UNIVERSIDAD
D

E
VALPARAISO
¢ H 11X

Tesina HEscuela de Derecho de la Universidad de Valparaiso.

“La modernizacion de la regulaciéon de la Libertad Sindical en Chile: ;Una tarea superada?”

Elementos desde el andlisis comparado entre Chile y Urugnay tras la aprobacion de la ey 20.940.

Autor: Marcela Bustamante C.
Profesor Guia: -Carlos Fuentes P., Daniela Marzi M.

Entrega: Borrador Final 3 de Diciembre 2016.



INDICE
RESUMEN r.3
ABSTRACT r.3

INTRODUCCION p.4
CAPITULO I. RELACION LABORAL Y CONFLICTO LABORAL .5

1. RELACION LLABORAL. . uuuuitetttetnreeeeeeeeanmeneesesssseeeessssnssseseesssssssnsseessssnnnnnnnes P.5
2 ACTORES DE LA RELACION LABORAL .. .ceeteeaneesaesssssanscsassossssnnessssnsanes P.6
2.1 LLOS TRABAJADORES, SUS ORGANIZACIONES
SINDICALES Y EL MOVIMIENTO SINDICAL.«eeeesnseceesecesnnnnnssns P.6
2.2 1LOS EMPRESARIOS Y SUS ASOCIACIONES 4 evusseeeeeesssnnnneaceessenes p.7
2.3 L T S N @ F N P.8
T 070).1 3 7 (o1 o JOU N TN r.9
4. DIALOGO Y CONCERTACION SOCIAL..ttuuueeeeeeeannneeeeceeennnsececesssnnnsunns r.10

CAPITULO II: LA LIBERTAD SINDICAL p-11

1. LA CONSAGRACION DE LOS DERECHOS HUMANOS

LABORALES Y LA LIBERTAD SINDICAL r.12

2. LA LIBERTAD SINDICAL Y EL PAPEL DEL

DERECHO DEL TRABAJO EN SU PROTECCION p. 12
2.1 LA LIBERTAD SINDICAL. ... tttttiiee e e eeetiiiiaeeeeaeiaeeeenan p. 12
2.2 ErL DERECHO DEL TRABAJO Y LA PROTECCION
DE LA LIBERTAD SINDICAL. ...ttt eiiiieeeiiieeeiiierineen, p. 13
2.3 LA NORMATIVA INTERNACIONAL: PRINCIPALES INSTRUMENTOS

INTERNACIONALES EN MATERIA DE LIBERTAD SINDICAL...P. 14
CAPITULO III. MODELOS DE LIBERTAD SINDICAL: ANALISIS
COMPARADO DE CHILE Y URUGUAY p.15

1. ANTECEDENTES DE CHILE Y URUGUAY

EN EL CONTEXTO DE AMERICA LATINA

A PARTIR DE LOS ANOS SETENTA r.15
1.1 REFORMAS ESTRUCTURALES Y REFORMAS
DE ESTADO COMO ELEMENTO COMUN ENTRE AMBOS PAISES ............... P.15
2. Los PROCESOS DE FLEXIBILIZACION DEL MERCADO LABORAL Y EL PAPEL DE LA



REGULACION DE LAS RELACIONES LABORALES r. 16

3. MODELO O SISTEMA CHILENO DE LIBERTAD SINDICAL p. 17
3.1 FANN 8§ 210121 0) 23\ ¥ o T p. 17
3.2 LIBERTAD SINDICAL DEL PLAN LABORAL.....viiieiiiiiiiiiii e p. 17
3.3 EFECTOS EN EL SINDICALISMO .« + t sttt et tee e e iee e e iee e ieiee e iee e, p. 18
3.4 Ley N°20.940 QUE “MODERNIZA” 1.AS RELACIONES LABORALES. .......... p. 20

3.4.1) DIVERSAS OPINIONES Y ELEMENTOS SOBRE LA
REFORMA. ..o r.20

3.4.2) EL NUEVO PANORAMA DE LA NEGOCIACION COLECTIVA

Y SU RELACION CON LA HUELGA.....coociii i, p.22
3.4.3) Servicios MiNiMOS Y REEMPLAZO EN LA HUELGA.............p.24
4. MODELO O SISTEMA URUGUAYO DE LIBERTAD SINDICAL p. 27
4.1 FANNj § 216121 ) 23\ N £ T p. 27
4.2 CARACTERISTICAS GENERALES DEL DERECHO
DEL TRABAJO URUGUAYO ..t ttttttiiie et et ttiiieee e e et e iiiee e e e eeieaanes p. 27
4.3 PRINCIPALES MOMENTOS DE LA REGULACION
LABORAL URUGUAYA Y LIBERTAD SINDICAL.....eettiiiiieeeeeeenniaaaennnn, p. 28
4.4 ALGUNAS MODIFICACIONES IMPORTANTES
A PARTIR DEL ANO 2005: NUEVAS
BASES DE LA LLEGISLACION LLABORAL URUGUAYA. .. tttteeeieeernnneeriannns p. 29
4.5 EL TRIPARTISMO EN EL MODELO URUGUAYO, LA
IMPORTANCIA DE L.OS CONSEJOS DE SALARIO,
SUS EFECTOS EN LA LIBERTAD SINDICAL.. ..t tuuneeetetttiiaeeeeeeennnnnnariieeaens r.31
CAPITULO V. CONCLUSIONES p. 32
1. PARALELO ENTRE CHILE Y URUGUAY .11 etetttetunneeeereeeennnesanessnncaasassssnass Pe 32

2. C'SIGUE PENDIENTE LA MODERNIZACION DE LAS REGULACIONES EN MATERIA DE

LIBERTAD SINDICAL EN NUESTRO PAISP.uueeueeeeeeeeeesncessessscessssecessessseesss Pu 34

BIBLIOGRAFIA p. 36




RESUMEN

El presente trabajo toma posiciéon respecto al hecho de considerar la modernizaciéon de la
regulacion de la legislacion laboral en Chile como una tarea cumplida después de la aprobacion de la Ley
20.940, disenada para cumplir con ese proposito. Llegamos a una respuesta a través de un analisis
comparado de los modelos de libertad sindical de Chile y Uruguay: dos paises con caracteristicas y procesos
muy similares, pero con paradigmas de relaciones laborales radicalmente opuestos. El analisis partié por
considerar los aspectos historicos, econémicos, y sociales que caracterizan cada pafs, para luego llegar al
analisis juridico especifico de los modelos de libertad sindical en cada caso. A la luz de este analisis
pudimos concluir que la modernizacién de la legislacion laboral en Chile sigue siendo una tarea pendiente,
ya que no se modificaron las bases del antiguo modelo en sus aspectos fundamentales. En consecuencia,

consideramos que no puede hablarse de una “modernizacion”.

PALLABRAS CLAVE

Libertad Sindical - Sindicato - Huelga - Negociacién Colectiva - Relaciones Laborales

ABSTRACT

The present work takes a stance towards the fact of considering the modernization of the
regulation of the labor legislation as an accomplished task after the passing of the Law 20.940, intended to
fulfill that purpose. We arrive to an answer through a compared analysis of the models of trade-unions
rights in Chile and Uruguay: two countries with very similar features and processes, but with radically
opposed labor relations paradigms. The analysis was made beginning by the historical, economic and social
aspects proper to each country and then considering the legal specificities of the trade-unions rights
models. The conclusion achieved was that the modernization of the labor legislation in Chile is still a
pending task, because the fundamentals of the previous model weren’t modified. Therefore, we hold that

there wasn’t a “modernization” in Chile.
KEY WORDS
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INTRODUCCION

La pregunta acerca de si Chile necesita una modernizaciéon de las relaciones laborales parece una
pregunta repetida ya que numerosos autores, sobre todo de la corriente progresista de esta rama del
derecho, han logrado ir respondiendo esta pregunta valiéndose de diversos elementos. Sin embargo, parece
recobrar su vigencia, en la medida que nos enfrentamos al examen de la reciente aprobacion de la llamada
“Ley que Moderniza el Sistema de Relaciones Laborales”. Cabe entonces preguntarse si, efectivamente,

podemos hablar de modernizacion de las relaciones laborales en Chile.

Nosotros intentaremos responder esta pregunta a partir del analisis comparado, bajo el entendido
de que el contraste de sistemas constituye siempre una fuente de enriquecimiento para enfrentar un

problema.

Tras constatar que en latinoamérica la mayoria de los paises tienen caracteristicas regulatorias y
procesos histérico-politicos similares, se nos present6 el caso uruguayo como una excepcion, ya que, a
pesar de las similitudes con el resto de Latinoamérica -y en particular con Chile- mostraba caracteristicas

regulatorias radicalmente opuestas, por lo que decidimos que era un buen elemento de contraste.
Llevaremos a cabo el analisis comparado de la siguiente manera:

En el Capitulo I nos proponemos exponer una serie de conceptos que nos serviran de gufa en este
recorrido. Las nociones entregadas aqui, hardn las veces de puente -o mas bien de peldafio- hacia

cuestiones mas puntuales y especificas perseguidas a nivel del analisis juridico en el Capitulo Segundo.

En esa linea, comenzaremos explicando la Relacion Laboral, analizaremos sus agentes y las
principales formas de organizacion historica que han adoptado desde los origenes de la conformacion del
orden social capitalista. de sus agentes. Para ello, tendremos que detenernos en la nocién de Conflicto
Laboral, considerando las principales concepciones teéricas que lo explican y finalmente, los conceptos de

Dialogo y Concertacién Social.

En el Capitulo II, analizaremos entregaremos nociones de la Libertad Sindical como derecho y la
necesidad de su protecciéon. La estructura de este Capitulo consiste en lo siguiente: en primer lugar
explicaremos en términos generales la nocién de Derechos Humanos Laborales,y su proceso de

consagracion, lo que nos permitird dilucidar su importancia para éste tema. Luego, nos referiremos al



Derecho del Trabajo y la protecciéon de la Libertad Sindical, para mas tarde, referirnos a los principales

instrumentos internacionales en ésta materia.

A partir del Capitulo III nos abriremos al analisis comparativo de los sistemas de libertad sindical
en cada pafs: haremos lectura de comun de ciertos procesos similares entre uno y otro pafs, para luego

referirnos a los sistemas de regulacion en particular.

Para finalizar, el Capitulo IV expondremos las conclusiones de este documento.

CAPITULO I

LAS RELACION LABORAL Y CONFLICTO LABORAL

1. La RELACION LABORAL

Veamos como dos disciplinas de las ciencias sociales, la Sociologfa del Trabajo y la Ciencia Juridica

abordan este fenémeno.

La Sociologia del Trabajo entrega un concepto de relacién laboral amplia, como puede apreciarse

en el siguiente extracto de Martin Artiles:

“La expresion relaciones laborales se utiliza habitualmente para designar las practicas y las reglas
que estructuran las relaciones entre los asalariados, los empresarios y el Estado en diferentes
ambitos: dentro de una empresa, una rama de actividad, un territorio determinado o la economia
en general. Estas relaciones pueden ser individuales o colectivas, de modo que los actores pueden
estar directamente implicados o bien pueden relacionarse por medios de sus representantes (como
pueden ser los grupos, los sindicatos de asalariados, las organizaciones empresariales o bien las
instituciones del Estado). Asimismo, estas relaciones pueden ser informales y formales (acuerdos,

convenios colectivos, reglamentos, leyes, etc.)” (Martin Artiles, 2003: p. 153).

Por otro lado, desde el campo especifico de las Ciencias Juridicas, la relacion de trabajo se presenta

desde un enfoque restringido a la conexion entre ella y sus efectos normativos:

“Representa una idea principalmente derivada de la doctrina italiana, segin la cual el mero hecho de

que una persona trabaje para otra en condiciones de subordinacién contiene para ambas partes una



serie de derechos y obligaciones de indole laboral, con independencia de que exista, o no, un
contrato de trabajo (v.). De ahi que algunos autores, como Napoli, digan que puede existir una
relacion de trabajo sin contrato, pero no un contrato sin relaciéon de trabajo, de donde resulta que

aquélla es el contenido del contrato, y éste, su continente” (Ossorio, 1990: p. 832-833).

Como vemos, a pesar de los enfoques de una y otra definicién, en ambas se encuentra latente la
existencia de sujetos determinados que se vinculan a través del trabajo, a partir de la cual surgen derechos y
obligaciones que se entienden establecidas por el Estado. Quedando de manifiesto que trabajadores y
empleadores comparecen asimétricamente a la relacion de trabajo, y lo hacen tanto en términos

individuales como colectivos; actuando directamente o a través de representantes.

2. AGENTES DE LA RELACION LABORAL

2.1 Los TRABAJADORES: ORGANIZACIONES SINDICALES Y MOVIMIENTO SINDICAL.

Es comin considerar a los trabajadores y empleadores como los agentes fundamentales de la
relacién laboral. El primero, ofrece sus servicios al segundo, que a cambio de éstos se compromete a
retribuir salarialmente las actividades que involucran. Sin embargo, la relacién laboral es un fenémeno
histérico y social. Este simple hecho tiene enormes implicancias en la forma en que se desarrolla la relacién
laboral. Pues, no se trata en absoluto de un fenémeno interindividual, sino que los agentes de la relacion

laboral se vinculan a través de una tupida red organizacional y de intereses individuales y colectivos.

Los sindicatos pueden ser definidos como: “una estructura de control compensadora, que restringe
y limita el poder empresarial. Un sindicato es basicamente un instrumento y un medio de poder colectivo

para poder controlar las condiciones de empleo” (Kéhler, Martin Artiles, 2007: p. 4206).

Humberto Valenzuela sostiene que el nacimiento de los sindicatos como organizaciones de
trabajadores es una consecuencia del advenimiento y desarrollo del sistema capitalista. Expresa la necesidad
de la clase trabajadora de contar con un sistema de organizacioén que le permita ejercer una defensa activa
frente a la voracidad de los patrones y, a su vez, la lucha por el mejoramiento de las condiciones en que
desarrollan su actividad productiva. En palabras del propio autor: “los sindicatos son organizaciones de

caracter defensivo de la clase trabajadora y, como tal, luchan fundamentalmente, por obtener



reivindicaciones de caracter econémico vy, algunas, de caracter social” (Valenzuela, 2008: p. 17).

Estas organizaciones con la finalidad de cumplir dos tipos de objetivos: perseguir reivindicaciones
de caracter econémico y otras de caracter social. La primera de esas funciones parece la mas clara, y no
mereceria mayor explicacion. En relacion a la segunda, autores como Valenzuela, se refieren con ello
especificamente a que las organizaciones de trabajadores podrian incluso tener objetivos politicos
concretos relativos al logro de proyectos programaticos que implicaran, por ejemplo, el derrocamiento del
sistema capitalista, en el entendido de que éste constituye el fundamento de los males y padecimientos que

aquejan a los trabajadores.(Vitale, 2011: p. 188).

Lo nos lleva al concepto de movimiento sindical. Con esta nocién se quiere resaltar la conexién y
vinculacién histérica de las organizaciones sindicales, como parte del escenario social. Este enfoque
supone, en primer lugar, reconocer que la relaciéon laboral no se da solamente al interior de pequefias
unidades productiva —en los estrechos limites de cada empresa-, pues los sindicatos han sido también,
histéricamente, un movimiento social. El concepto de movimiento sindical hace referencia a los desafios
colectivos y muchas veces espontaneos, planteados por trabajadores que proyectan desafios comunes y
entablan lazos de solidaridad. Estos movimientos impugnan y negocian con las autoridades, la
administraciéon publica, las organizaciones patronales y otros grupos oponentes. Los movimientos
sindicales tienen cuatro caracteristicas centrales: a) plantea desafios colectivos, b) tienen objetivos comunes,
¢) tienden lazos de solidaridad, e d) interactian con otros actores sociales (Kohler, Martin Artiles, 2007: p.

427).

2.2 L0oS EMPRESARIOS Y SUS ASOCIACIONES

La principal caracteristica de este actor es que constituye el polo fuerte de la relacion laboral. Esto
explica su interés en organizarse, y consecuentemente, los tipos de organizacién y funciones que éstas

cumplen.

Como sefiala Martin Artiles, las asociaciones empresariales surgen tanto como expresion de los

intereses de los diversos grupos empresariales, asi como una respuesta a las organizaciones sindicales:

“El origen de las asociaciones empresariales se asocia fundamentalmente a la proteccion del
comercio externo y a su funcién como productores emprendedores. También su origen como

organizacion constituye una respuesta de la clase capitalista a la creciente influencia social de los



sindicatos, es por ello que se denomina a las agrupaciones empresariales como reactivas, aunque

esto solo sea estrictamente cierto para una de sus funciones como empleadores” (2003a: p. 247).

En cuanto a sus intereses, éstos son simultaneamente unitarios, debido a su posiciéon de clase, y
fragmentados, en relacién a su condicién de competidores en el mercado. Sin embargo, a pesar de su
fragmentacion y division asociativa, los empresarios influyen en los procesos de decision politica de distinta
manera. Por otro lado, los empresarios tienen cierto caracter minimalista para dejar margenes de actuacion

al empresario individual (Martin Artiles, 2003a: p. 247).

Histéricamente los empresarios no parecen muy interesados en constituir organizaciones mas alla
de la propia empresa, pero si han mantenido interés por la constitucion de asociaciones que les permita

mantener la autonomia y ejercer el poder en su propia empresa (Kohler y Artiles, 2007: p. 428).

Los empresarios son actores que se hacen presentes en el escenario politico a través de sus
organizaciones gremiales, sobre todo en coyunturas de conflicto. Los empresarios integran un conjunto
muy diverso de actores; es por eso que es necesario distinguir entre ellos a los principales, por su capacidad
de accién y de incidencia en la toma de decisiones econémicas, politicas y sociales. En cuanto su funcion,
estas agrupaciones asumen, recogen y representan los intereses y preferencias individuales de sus afiliados,
los procesan y transforman en propuestas generales de decisiones privadas y publicas cuya realizacion

promueven (2015: pp. 467-468).

2.3 EL EstaDO.

Si bien la participacion de este agente en la relacion laboral no deriva directa e inmediatamente del
vinculo capital-trabajo, constituye un elemento que influye determinantemente en ella, cumpliendo una
serie de funciones especificas. La institucionalizaciéon sus funciones varfa fuertemente en cada periodo
histérico, impulsado por necesidades, como veremos a continuacion. Martin Artiles distingue tres

funciones del Estado en la relacion laboral:
a) E/ Estado como instancia de legitimacion, mediacion y arbitraje:

El Estado interviene en las relaciones laborales mediante la legislacion y la institucionalizacién de
procedimientos de mediacion y arbitraje. A través de la legislacion, el Estado fija por la ley las reglas del

juego, con derechos y deberes para los actores, asi como los modos de negociacion y de reglamentacion del



contflicto y el marco legal de los acuerdos y convenios (Martin Artiles, 2003: p. 283).
b) El estado como integrador:

Si bien el Estado se ha visto presionado por los trabajadores, esta presion también ha sido ejercida
por los empresarios en la busqueda de normas de arbitraje, mediacién y regulacion del conflicto y de la
negociacion. La funcién integradora no cuestiona la esencia de la relacion salarial capitalista, sino que busca
mitigar sus efectos. Esto explica el por qué la negociaciéon consensual, ha ido reemplazando la lucha de

clases abierta (Martin Artiles, 2003b: p. 284-292).
¢) El Estado y su funcion coordinadora de la negociacion laboral:

El Estado como promotor de la negociacién laboral estd asociado al desarrollo del tripartismo
impulsado por la OIT y a la contencién del conflicto. El papel que desempefia el Estado en el marco de la
interaccién entre los actores organizados, se puede resumir como un sistema de intermediacién de
intereses, donde los actores se organizan de forma jerarquica y diferenciadas funcionalmente, en donde son
reconocidos y autorizados por el Estado, que no solo tiene funciones de normalizacion de las reglas de
juego, sino también de promotor de pactos sociales y de acuerdos bipartitos o tripartitos sobre la politica

econémica (Martin Artiles, 2003b: p. 294-295).

3. ConNFLICTO

Para explicar esta nocion recurriremos a la explicacion mas general que nos entrega la Sociologia del
Trabajo, a partir de las nociones entregadas por Ramoén Alés y Martin Artiles en su obra Teorias del Conflicto

'y Negociacion laboral.

El conflicto es entendido como un aspecto basico del cambio social y estd presente en la relacion
laboral, a partir de las contradicciones que ésta genera en el contexto de la sociedad moderna. Una cuestion
central en el debate, hasta los afios setenta, se dio en torno a las concepciones de orden social, el cual era
concebido de manera opuesta por las grandes corrientes de conflicto y consenso que intentan explicarlo.
Esta discusion nos lleva tarde o temprano a conectarnos con el Estado y consecuentemente con el

derecho, especificamente la funcién de ambos en la relacién laboral.

El conflicto se ha tratado de explicar mediante dos grandes grupos de teorias: la teoria del



consenso, influenciada por el funcionalismo, y la teorfa del conflicto influenciada por la corriente marxista.

La primera de ellas considera al consenso como como caracteristica dominante de las relaciones
laborales, siendo el conflicto una cuestion meramente coyuntural; su origen no esta vinculado
necesariamente al concepto de lucha de clases. Para esta mirada el sindicalismo se considera una institucion
de mediaciéon entre trabajadores, empleadores y Estado; la negociacién colectiva es entendida como una
instituciéon de cooperacion alternativa a la huelga. Esta mirada acentda el equilibrio general como

caracteristica basica de los sistemas de relaciones laborales (Alds y Artiles, 2002: p. 9-10).

La segunda teorfa, constituye una interpretacion opuesta a la teorfa del consenso, siendo la
caracteristica principal de las relaciones laborales el conflicto, que tiene un origen estructural. Para esta
perspectiva el origen estructural esta relacionado con la desigualdad social, la asimetria de poder entre
capital-trabajo y la lucha de clases. Sin embargo el foco concreto de ese conflicto se encontraria en el
proceso de control y conversion de la fuerza de trabajo en trabajo efectivo (rendimiento). El sindicalismo
cumpliria funciones contradictorias, pues estarfa sujeto a la presion de dos vectores: el desorden y la
regulacién, que son consecuencia del conflicto y el pacto. La negociacion colectiva serfa un procedimiento
para resolver temporalmente el conflicto. Como perspectiva general se entiende entonces, que el equilibrio
en las relaciones laborales es precario, a diferencia de lo que plantea la teorfa del consenso (Alos y Artiles,

2002: p. 10-11).

4. D1AL0GO Y CONCERTACION SOCIAL

La expresion diilogo social es una concepcion instalada en los Estados democraticos,
estrechamente relacionada con las discusiones en torno a la relacién laboral y las formas de solucién de
conflictos. La doctrina esta de acuerdo en que no existe una definicién formal de lo que debamos entender
como didlogo social, sin embargo es posible delimitarla; Oscar Ermida sostiene que quiza ese sea,
precisamente, parte de su utilidad, ya que puede abarcar diversas instituciones o practicas sin incluir o

excluir a otras.

En cuanto al concepto de concertacion social, el Documento de Trabajo titulado Didlogo Social y
Politicas Piiblicas correspondiente a la Oficina Subregional de la OIT para el Cono Sur de América Latina,

nos dice lo siguiente:
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“Hay estrechas cercanfas pero no identidad entre los conceptos didlogo social y didlogo
politico, acuerdos sociales y acuerdos politicos. Desde fines de los afios 70, en materia laboral y
social a la palabra “concertaciéon” se asigno, en la practica, la condiciéon de sinénima de acuerdo,
ajuste, arreglo, composicion, concierto, conciliacion, concordia, convenio, convergencia, pacto. |...]
Asi entendida, la expresiéon concertaciéon pasé a equivaler a un didlogo social deliberadamente
establecido para alcanzar acuerdos. Por ello a ese didlogo se denomina didlogo concertacionista,
concertante o concertador. Su propodsito es procurar la convergencia de voluntades y actitudes,
determinando o resolviendo sobre ciertos asuntos mediante la conciliacién y composicion de
puntos de vista e intereses distintos y a veces contradictorios. Comprende una actitud deliberada y
orientada a conformar, arreglar, moderar y ajustar posiciones discrepantes con el fin de establecer,
restaurar o reforzar la concordia y uniéon apropiadas para alcanzar ciertos objetivos. A la vez es un
claro reconocimiento de la pluralidad real existente en sociedades que, como las contemporaneas,
no son pétreas ni inmutables” (2006: p.12).
En consecuencia, una cosa es el dialogo y otra es el acuerdo o concertacién al que se llega mediante
el dialogo. El arribar a estos acuerdos permite que los paises creen las condiciones econémicas, politicas y

sociales que posibiliten hacer del dialogo una practica habitual.

CAPITULO II
LA LIBERTAD SINDICAL

1. LA CONSAGRACION DE LOS DERECHOS HUMANOS LABORALES Y LA LIBERTAD SINDICAL

Del conjunto de derechos humanos, existe una serie de ellos vinculados al trabajo y a los
trabajadores: son conocidos como los derechos humanos laborales. Estos derechos se orientan a posibilitar
condiciones laborales minimas para todas las personas, asi como la organizacién de las y los trabajadores

para su defensa, reivindicacién y participacién sociopolitica (Sanchez Zegarra, Rodriguez, 2013: p. 25).

La consagracion de los derechos humanos laborales debe ser entendida como un proceso que parte
con las luchas de los trabajadores en el siglo XIX, dando inicio a un periodo en que la comunidad

internacional se propone la regulacion del trabajo.

Recién en el siglo XX la comunidad internacional y estados nacionales plasman los derechos
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laborales en diversos tratados, comenzando un proceso sistematico de normatizacion del trabajo. Ese
proceso fue discontinuo, pues se vio interrumpido con la Primera Guerra mundial, aunque se retomado en
1919 con la creaciéon de la OIT, que fue resultado de las negociaciones de paz donde surgié una comision

de Legislacion Internacional del Trabajo conformada por los gobiernos, sindicalistas y académicos.

La labor de la OIT fue fundamental y se entiende pionera en este proceso, aunque no estuvo
desprovista de dificultades, pues la Segunda Guerra Mundial irrumpié entorpeciendo sus propositos.
Curiosamente, la OIT fue una de las pocas instituciones que sobrevivié a ese conflicto bélico, cuestion que
le permitié desarrollar con continuidad sus planteamientos desde 1919, aportando una serie de parametros
que luego fueron profundizados; tal es el caso de la Declaracion de Filadelfia o Carta de Propésitos y
Objetivos de la OIT de 1944, cuyos parametros fueron incorporados en la Declaracién Universal de 1948,

donde se pasa a reconocer los derechos laborales como derechos humanos por todas las naciones

(Gonzélez, 2005: p. 21-24).

De no haberse establecido principios y estandares internacionales algo sustancial hubiera faltado en
este esfuerzo internacional que resulté de luchas y acuerdos sociales por establecer un nuicleo basico de
derechos que tiene el ser humano sélo por el hecho de serlo. A partir de ese momento, existen los

derechos humanos laborales de aspiracion universal.

En la categoria de derechos laborales fundamentales se encuentra el que habra de ser nuestro

objeto de estudio: la libertad sindical.

2. LA LIBERTAD SINDICAL Y EL PAPEL DEL DERECHO DEL TRABAJO EN SU PROTECCION.

2.1 LA LIBERTAD SINDICAL

La libertad sindical es el derecho que poseen los trabajadores para agruparse en defensa de sus
intereses. LLos sindicatos no requieren autorizacion previa ni del patrono ni del Estado para su constitucion:
so6lo se requiere cumplir con los requisitos minimos establecidos por las legislaciones respectivas, los cuales
no pueden trastocar la esencia de los derechos fundamentales. Estas organizaciones son libres para
asociarse con otras organizaciones de diferente grado (federaciones y confederaciones). No debe existir
distincién alguna para la incorporacion de los trabajadores a las organizaciones sindicales. Los sindicatos

una vez constituidos, deben tener plena autonomia para redactar sus estatutos y reglamentos, asi como para
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elegir libremente a sus representantes. La libertad sindical para su pleno ejercicio requiere del disfrute de los
derechos civiles y politicos, por cuanto los trabajadores organizados necesitan para su accionar, garantias
fundamentales como el derecho a la vida, libertad y seguridad personal, derecho de libre expresion y

opinion, y derecho de reunion, entre otros (Gonzalez, 2005: p. 32).

En la actualidad la doctrina estd conteste en concebir la libertad sindical a través de lo que se
conoce como vision triangular: la libertad sindical comprenderia el derecho de sindicarse, de negociar
colectivamente y el derecho de huelga. Esta triada constituye el nicleo duro de la libertad sindical y es su
piedra angular. De la Cueva destacaba lo anterior al referirse a la vision triangular del derecho colectivo del
trabajo, donde se conforma un triangulo equilatero cuyos tres lados son: sindicatos, negociacion y huelga.
Si falta algunos de estos lados ya no hay triangulo y el sistema se desconfigura (Gamonal Contreras, 2013:

p. 112).

Suele atribuirse a la libertad sindical los siguientes atributos o subprincipios: a)Libertad de
constitucién; b)Libertad de asociacion; c)Libertad sindical negativa; d) Libertad colectiva de
reglamentacion; e) Libertad colectiva de representacion; f) Libertad colectiva de disolucion; g) Libertad

colectiva de federacion y; h) Libertad colectiva de actuacion sindical.

2.2 EL DERECHO DEL TRABAJO Y LA PROTECCION DE LA LIBERTAD SINDICAL

El autor uruguayo Oscar Ermida sostiene que el Derecho del trabajo en general tiene como
finalidad central la proteccion del trabajador, considerado la parte mas débil en la relaciéon laboral. Esa
proteccion, que es esencial al Derecho laboral, se puede realizar de dos maneras: heterdnomamente, es decit,
desde afuera de las partes, por el Estado, o autinomamente, ejercida por la propia parte que necesita la
proteccion, o sea el trabajador (20006: p.1).

La primera, a cargo del Estado, es brindada a través o a partir de los tres poderes: el Poder
Legislativo dictando una legislaciéon laboral especializada y tuitiva; el Poder Ejecutivo a través de la
Administracion del trabajo, especialmente de la Inspeccién del trabajo, que debe controlar la aplicacion de
dichas normas; y el Poder Judicial, que debe ofrecer una Justicia especializada y un procedimiento
auténomo para la soluciéon de los conflictos que surgen del incumplimiento de esa normativa. Este es el
conjunto de la proteccién heterébnoma, de origen estatal (2006: p. 1).

Pero junto con esta proteccion heterénoma estatal, existe también otra clase de proteccion: la

antotutela o la protecciéon que los trabajadores se dan a si mismos, que es paralela a la estatal. El centro, el
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origen y la base de esa autotutela o autoproteccion, es la formacion de sindicatos, agrupaciones con las
cuales los trabajadores recurren a la fuerza del nimero para tratar de equiparar el mayor poder econémico
del empleador. De tal forma, la actividad sindical es la forma de ejercer la proteccion propia del Derecho
del trabajo en el area de las relaciones colectivas de trabajo. La negociacion colectiva y la huelga son,

asimismo, formas de accién colectiva que responden a la misma légica y fundamentos (20006: p. 1).

2.3 LA NORMATIVA INTERNACIONAL: PRINCIPALES INSTRUMENTOS

INTERNACIONALES EN MATERIA DE LIBERTAD SINDICAL

Las Normas Internacionales del Trabajo tienen caracter universal y un considerable grado de
flexibilidad. Por una parte, fijan metas a lograr por los Estados a través de las politicas nacionales y
establecen un marco para la cooperacion internacional y, por otra parte, fomentan el Tripartismo, protegen
los derechos humanos fundamentales y encarnan un consenso internacional sobre céomo regular y
establecer niveles minimos de protecciéon a los trabajadores, que sean aceptables en la comunidad

internacional (Sanchez Zegarra, Rodriguez, 2013: p. 50).

Para referirnos a su regulacion, es fundamental remitirnos al papel de la OIT, pues la configuracion
de la nocién de libertad sindical, su consagraciéon como principio y como derecho fundamental, ha sido

producto, en gran medida, de su intervencién.

Ya en su Constitucion la OIT instituy6 la libertad sindical como principio, cuyo respeto se traduce
en una obligacion internacional para todos sus Estados miembros -con independencia de si han ratificado
o no los Convenios sobre Libertad Sindical- ya que tienen la obligacién de respetar los principios que le
son consustanciales. Esta proclamacién de la de la OIT, puso rapidamente de manifiesto la necesidad de
adoptar disposiciones que delimitaran con mayor precision el contenido de ese concepto general y de
enunciar su “contenido esencial” en un instrumento formal que permitiera supervisar eficazmente su

aplicacion general (Sanchez Zegarra, Rodriguez, 2013: p. 58).

En esa linea y con ocasién de su “Resolucion sobre los derechos sindicales y su relacién con las
libertades civiles” de 1970, la correspondencia o indivisibilidad que existe entre determinadas libertades
civiles consagradas en la Declaracion Universal de Derechos Humanos y los derechos sindicales,

declarando que éstos ultimos carecian totalmente de sentido cuando no existen libertades civiles.

En relacién a los instrumentos principales referidos a la libertad sindical, se encuentran los
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Convenios n° 87 y 98, en los cuales no profundizaremos, pero sera necesario tener en cuenta al menos, ue

son instrumentos complementarios.

Para efectos de esta investigacion sera importante también tener a la vista los siguientes convenios
internacionales: Pacto Internacional de Derechos Econémicos Sociales y Culturales. Pacto Internacional

de Derechos Civiles y Politicos.

CAPITULO III
MODELOS DE LIBERTAD SINDICAL: ANALISIS COMPARADO DE CHILE Y
URUGUAY

1. ANTECEDENTES DE CHILE Y URUGUAY EN EL CONTEXTO DE AMERICA LATINA A PARTIR DE

LOS ANOS SETENTA

1.1 REFORMAS ESTRUCTURALES Y REFORMAS DE ESTADO COMO ELEMENTO COMUN
ENTRE AMBOS PAISES.

Diversos investigadores concuerdan en que el sindicalismo en América Latina en general, como en
Chile mas particularmente, se ha visto afectado por las politicas y practicas neoliberales de los gobiernos.
Lo anterior, en un contexto de globalizacién en donde la apertura de los mercados, la reduccién del
Estado, las privatizaciones, la desregulacion y la flexibilidad laboral han cambiado profundamente los
mercados de trabajo y por ende, el movimiento sindical ya no tiene el poder central que tuvo en su tiempo
(Gonzalez, Schaffeld, 2015: p. 6).

Ambos paises comparten periodos histéricos politicos y econémicos muy similares; Chile y
Uruguay se caracterizaban por tener una economia cerrada hasta los afios setenta, no obstante, a mediados
del decenio de 1980, la mayoria de los pafses latinoamericanos comenzaron un proceso acelerado de
liberalizaciéon e internacionalizacién de sus economias siguiendo las directrices o en consonancia con el
denominado Consenso de Washington. Este proceso se tradujo en un conjunto de reformas a las cuales se
les ha denominado como estructurales y cuyo principal objetivo habria sido facilitar el funcionamiento de
los mercados y dejar las actividades productivas en manos del sector privado. Dicho proceso se dio
paralelamente a lo que se llamé reforma del Estado, es decir, una serie de reformulaciones que ponian al

Estado a disposicién  de las planificaciones econdmicas de apertura que se comenzaron a implementar con
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los periodos dictatoriales en ambos paises a partir del afio 1973. Existe consenso en que la Reforma al
Estado en América Latina comenz a gestarse en la década de los 70 y se consolida en las décadas de los 80
y 90 del siglo pasado, en gran parte debido al impulso de las corrientes neoliberales, y que se tradujeron
basicamente en: abandonar tareas asumidas en la época del Estado de Bienestar; disminuyeron su
responsabilidad y su capacidad de respuesta frente a los reclamos de la sociedad, en particular de los
sectores mas vulnerados; descentralizaron sus funciones, empoderando a gobiernos subnacionales y
organizaciones no gubernamentales; vendieron empresas publicas a firmas privadas, argumentando la
necesidad de achicar y hacer eficiente un aparato estatal agigantado en las décadas anteriores; y,
emprendieron una reforma administrativa que incorpor6 conceptos propios de la légica mercantil privada

(2015: p. 6-12).

2. Los PROCESOS DE FLEXIBILIZACION DEL MERCADO LABORAL Y EL PAPEL DE LA REGULACION DE LAS

RELACIONES LABORALES

Para lograr conquistar los objetivos econdémicos que se trazaban ambas burguesias nacionales, fue
necesario no solo hacer concesiones a gran nivel, sino también reformar los sistemas de relaciones
laborales existentes hasta entonces, en la medida que, al menos en Chile, el patrén de acumulacién que se
logré alcanzar a partir de la dictadura se produjo a través de un incremento de la explotacion del trabajo
por el capital (2012: p. 11).

Frente a la necesidad de abaratar costos productivos, se hizo necesario un proceso de flexibilizacion
del mercado laboral, es decir, que las legislaciones laborales sirvieran de instrumento para llevar a cabo ese
objetivo.

Ese proceso de flexibilizacién se vivié de distintas maneras en ambos paises, que en el caso de
Uruguay revisti6 caracteristicas de minima elaboracién legislativa, y mas bien de supresiones de elementos
legales (protectores de los trabajadores) con los que antes se contaba, mientras que en el caso de Chile se
hizo a través de la elaboraciéon de un conjunto sistematico de normas que pasaba a sustituir al antiguo
Codigo del Trabajo de 1931. En este momento se bifurca la realidad Chilena de la Uruguaya, siendo

necesario abarcar los modelos libertad sindical por separado.

3. MODELO O SISTEMA CHILENO DE LIBERTAD SINDICAL
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3.1 ANTECEDENTES

A la hora de estudiar los modelos de relaciones laborales, se suele distinguir dos modelos: el que
propone el Codigo del Trabajo de 1931, y el Plan laboral de 1978 que da origen al Cédigo del Trabajo de
1987 (pues, no es mas que la concrecion de las ideas matrices del Plan Laboral, impuesto en Dictadura).

El Plan Laboral es el marco regulador del ejercicio de los derechos colectivos del trabajo que
generaron condiciones favorables a la implantacion de un modelo econémico neoliberal: abierto al
comercio internacional y en el que se promovia como verdaderos ejes centrales de su funcionamiento el
derecho de propiedad, la libertad de empresa y la busqueda por eliminar restricciones o barreras que

dificultan o encarecen la libre iniciativa privada en materia econémica (Caamano, 2016: p. 385).

3.2 LA LIBERTAD SINDICAL EN EL PLAN LABORAL

Este modelo de relaciones laborales se caracteriza, por tener un marcado rasgo heterdnomo, que se
manifiesta a través de una hiperegulacion, es decir, un conjunto sistemdtico, unitario, y completo de normas que
intervienen en todos los planos de la relaciéon laboral; esto es, el individual y sobre todo el colectivo.
Pudiendo intervenir, en ambas, los tribunales de justicia para solucionar dichas controversias, segun los
procedimientos establecidos por la misma legislacion laboral, quedando un minimo espacio a la autonomia
en las relaciones laborales.

Fueron signos visibles de aquello: la reduccion de la negociacién colectiva vinculante u obligatoria
al ambito exclusivo de la empresa, la negociacion colectiva por parte de grupos de trabajadores reunidos
para ese solo efecto y consiguiente desincentivo de la sindicalizacién, el privilegio de la negociacion
individual por sobre la colectiva, el fomento de negociaciones colectivas informales, incluso sin
participacion sindical y sin mecanismos clasicos de igualacion de poderes en el ambito de la negociacién
colectiva (el fuero y la huelga); la excesiva reglamentacion de la huelga en el caso de la negociacion colectiva
reglada, restringiéndola enormemente, la limitacion y/o prohibicién del derecho a negociar colectivamente
para un amplio grupo de trabajadores, la escasa preocupacion por la necesidad que la negociacion colectiva
se verifique con actores debidamente informados, asi como una precaria tutela de tal derecho por medio de
la consagracion de una mera sancién pecuniaria de baja cuantia por las practicas desleales en la negociacion
colectiva (Caamafio, 2016: p. 385-386)".

Entre 1990 y 2007, los diferentes gobiernos que siguieron a la Dictadura, hicieron esfuerzos para

! Conviene recordar que el proceso de flexibilizacién del mercado laboral y la implantacién del Plan Laboral como instrumento
para logratlo se llevo a cabo con tal profundidad, que el Estado Chileno se negd incluso a ratificar los Convenios Fundamentales de
la OIT n® 87 y 98. Lo hace finalmente el afio 1999, es decit, cuando ya el disefio legislativo estaba consolidado.
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mantener la politica comercial liberalizadora emprendida en el pasado (Gonzalez, Schaffeld, 2015: p. 11).
Lo anterior explica el hecho de que se haya mantenido los pilares del Plan Laboral, pues éste seguia siendo
funcional a los fines econémicos capitalistas. Los periodos que siguieron al retiro de la Dictadura Militar
Chile se suscribieron una serie de Tratados de Libre Comercio, ademas de seguir impulsando rebajas
arancelarias, tal como lo recomendaba la CEPAL que concebia la integracién como “un proceso
esencialmente comercial, basado fundamentalmente en las rebajas arancelarias y en la apertura al exterior
de los mercados nacionales”(Gonzalez, Schaffeld, 2015: p. 9).

Si bien durante los afios 1991 y 2001 se realizaron algunas modificaciones, éstas se centraron
reforzar y liberalizar el ejercicio del derecho de sindicaciéon en un sentido amplio, dejando de lado
modificaciones mas sustanciales a la normativa heredada del Régimen Militar en materia de negociacion
colectiva y de huelga. Esto ultimo marca un desequilibrio en la situacion y en el rol de los actores sociales
laborales, como a su vez, reafirma una inconsecuencia en el reconocimiento de los derechos laborales que
permite explicar y entender, pero no justificar, los limitados alcances que tiene hoy la libertad sindical en

Chile (Caamafio, 2008: p. 269).

3.3  EFECTOS EN EL SINDICALISMO

Los niveles de afectacion que han sufrido los trabajadores desde la implantacion y consolidacion de
este modelo no tardaron en mostrar sus consecuencias: no promueve actores sindicales fuertes que
permitan hacer uso de su rol estratégico en la economia y en la redistribucién de los ingresos®. En efecto,
de los estudios comparados sobre los impactos econémicos de la estructura de la negociacion colectiva, se
concluye que el esquema chileno es el que menores posibilidades tiene para mejorar la desigualdad en la

distribucién de los ingresos™:

Lo anterior es facil de ratificar a través de las cifras: La ultima encuesta Encla muestra que del total

de empresas en chile, en un 81,8% de ellas jamas se ha constituido un sindicato. Entre las razones que

2 Ese resulta ser uno de los objetivos principales del Plan Laboral, en palabras del propio José Pifiera, en su libro Ia Revolucion
Laboral en Chile, explica las directrices de lo que debe entenderse como negociacién en una economia de mercado: “Es necesario
romper con los mitos que se aduefiaron durante afios de esta area de la relacién laboral y advertir que la negociacion colectiva en
ningun caso ha de ser un mecanismo para redistribuir la riqueza del pafs. Si se le asigna esta funcion a la negociacion colectiva esta
distorsion generara para la comunidad un costo muy superior a los eventuales beneficios percibidos por los favorecidos” (1990: p.
49).

% Informacién proporcionada por Fundacién Sol, en Manifiesto Laboral por un nuevo modelo de relaciones laborales. Documento elaborado
y suscrito por la Fundacién Sol y numerosos especialistas del Derecho del Trabajo: Marfa Ester Feres; Rafael Pereira; Irene Rojas;
Eduardo Caamafio; José Luis Ugarte; Sergio Gamonal; Pedro Guglielmetti; Diego Lopez; César Toledo; Manuel Puccio; Diego
Corvera; Rafael Carvallo.
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esgrimen los trabajadores encuestados destacan dos: “no bay personas suficientes para constituir un sindicato
(30,1%) 'y, “no hay interés por que no ven la utilidad de un sindicato” (29,6%). Mientras en la quinta parte de las
medianas empresas los trabajadores cuentan con un sindicato, en las pequefias empresas los sindicatos no
superan el 3%. En cuanto a la negociacion colectiva, el 83,1% del total de empresas, y por tanto de los
trabajadores incluidos en ellas, no registra negociacién en los ultimos 5 afios. Del pequefio porcentaje de
empresas que si registran negociaciones colectivas (el 16,9%), un 88,5% lo ha hecho con sindicato y sélo

un 16,9% lo ha hecho sin sindicato (Informe de Resultados Encla, 2015: p. 158-161).

A pesar de estas cifras, hay quienes leen el panorama con menos pesar. El informe de coyuntura de
la Camara de Comercio de Santiago de fecha 4 de julio de este afio, anuncia que Chile se estarfa acercando
a los promedios de la OCDE en materia de sindicalizacién (el 2013 el promedio de sindicalizacion de los
paises de la OCDE era de 20,3%, descendiendo durante los tltimos 3 afios a un 17%, periodo durante el
cual Chile habria subido sus tasas de sindicalizacién a un 16,4%, marcando practicamente la convergencia
entre Chile y la OCDE). Lo curioso es que el mismo documento realiza esta lectura sobre la base de que
existe un reflujo generalizado en la densidad de las organizaciones sindicales a nivel de todos los paises que
conforman esta organizacion internacional, panorama del que se excluyen sélo 3 paises: Bélgica, Italia y
Chile*. Sin embargo, advierten que esta tendencia a la convergencia no durara mucho, ya que las nuevas
regulaciones de nuestro pafs aumentaran la densidad sindical, mientras que, el resto de los paises
probablemente siga descendiendo.

Esta alegre lectura del panorama sindical parece dejar muchos espacios a la critica, ya que sélo es
posible afirmar esa convergencia en la medida que los demas paises descienden, que ademas de ser un
panorama desalentador para los trabajadores en el escenario sindical mundial, se traduce en algo asi como
un “nivelar hacia abajo”, cuestién que, a nuestro juicio no merece celebracion.

Por otro lado, la OIT a través de sus diversos 6rganos y mecanismos de control’, ha hecho
observaciones y solicitudes directas en relacién a la aplicacion de los Convenios n® 87 y 98 ratificados por
Chile, entre los afios 2002 a 2014, en relacién a: la negociacion colectiva, el derecho a huelga, derechos
sindicales de los funcionarios publicos, la libertad sindical en general, y la sancién penal de conductas
(Hirsch, 2015: p. 2-19).

Huelga decir que en varias de esas oportunidades se ha insistido por parte de la OIT para que, se

* Documento completo disponible en:
https://www.ccs.cl/prensa/2015/08/Sindicalizaci%C3%B3n%20Chile%20v%200CDE%20G1.%283%29.pdf
5 Comisién de Expertos en Aplicacion de Convenios y Recomendaciones; Comisién de Aplicacién de Normas; Reclamos ante el

Consejo de Administracién; y Comité de Libertad Sindical.
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observen dichas solicitudes, indicando que se modifique, si fuere necesatio, la legislacion vigente; de modo
que pudiera darse cabal cumplimiento a los convenios ratificados por el Estado chileno en las respectivas

matetrias.

34 Ley N° 20.940 QUE “MODERNIZA” LAS RELACIONES LLABORALES

3.4.1 CUESTIONES GENERALES.

Un sector de la doctrina chilena ha promovido enérgicamente la necesidad de modernizacion del
modelo impuesto por el Plan Laboral, aportando balances e ideas que sirvan de base a la modificacién del

modelo de relaciones laborales y hacia donde deberfa orientarse dicha normativa®.

Parece ser que la voz de estos autores no fue consideraba a la hora de disefiar lo que se denominé
“Ley que Moderniza el Sistema de Relaciones Laborales”, pues su reciente aprobaciéon ha despertado

fuertes y justificadas criticas.

En relaciéon a ésto, don Eduardo Caamano estima que ésta ley que busca supuestamente

« : 5 : o :
modernizar” las relaciones laborales no logra atacar verdaderamente los puntos criticos de nuestro sistema
heredados del Plan Laboral, y no constituye precisamente una modernizacion. El autor opina que salvo
algunos cambios menores, el Plan Laboral sigue mostrando su vigencia. Mas alla de ampliar limitadamente
las materias de negociacion; o fortalecer el derecho de informacion , la légica conceptual y procesal de la
negociaciéon colectiva como una simple via de determinacion del equilibrio entre productividad y
remuneraciones, se mantiene inalterada. En algunos casos se llegarfa extremos ni siquiera previstos por la

legislacion heredera del Plan Laboral, (2016: p. 396-398).

Para Francisco Tapia es cuestion debatida si las normas propuestas promueven efectivamente la
libertad sindical y en especial la negociacion colectiva. Sin duda que las respuestas estan determinadas por
las visiones que se tienen del papel que les corresponde a los interlocutores sociales y la vision que se tenga
de la alteracion en la distribucion del poder que se asignen a las normas propuestas. En el marco referido
exclusivamente a las organizaciones sindicales, para ¢él, el debate se plantea fundamentalmente en torno a

tres temas: la titularidad sindical, las relaciones entre la sindicalizacion y el contrato colectivo y, las normas

6 Sergio Gamonal desarrolla incluso un “Proyecto de Ley para el Manifiesto Laboral” el afio 2013, en Revista de Derecho y Seguridad

Social, Vol. 111, Valparaiso , pp. 97-100. En su encabezado, el autor sefiala: “El Manifiesto Laboral elaborado por la Fundacién Sol y
numerosos especialistas en Derecho del Trabajo de distintas universidades cala hondo en la gran deuda laboral de Chile. En las
paginas siguientes esbozaremos lo que estimamos podtia serfa un proyecto de reforma al Cédigo del Trabajo chileno en base al
Manifiesto. Este proyecto se basa en la importancia de la libertad sindical en una sociedad democratica, dado que se trata de un
derecho fundamental”.
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que se modifican en lo relativo a ciertos ilicitos que constituyen practicas antisindicales o practicas desleales
de la negociaciéon colectiva. Se debe sefialar que en materia de negociacién colectiva y huelga, subsisten
aspectos criticos desde la libertad sindical, que por lo demas, han quedado expresados en diversos
pronunciamientos de la Comisién de Expertos en Aplicacion y Recomendaciones de la Organizacion
Internacional del Trabajo. De este modo, se configura un modelo imperfecto de libertad sindical, desde
que conviven normas que asumen dicho principio junto a otras que claramente van en sentido contrario

(Francisco Tapia, 2015: p. 16).

Daniela Marzi agrega otros elementos mas estructurales, como el fortalecimiento del actor sindical
de cara al fortalecimiento de la autonomia de los agentes en la solucién de sus conflictos. Si de verdad era
lo que pretendia la reforma, el Legislador tenfa algunas lineas principales que explorar para provocar la
vigorizacion de las relaciones colectivas, las que no se verifican. Tal es el caso de la negociacion colectiva
por rama, cuya incorporacion habria ubicado una serie de temas en un lugar menos preponderante del que
han tenido (extensién de beneficios, titularidad sindical, por nombrar algunos), estaba explicitamente
cerrado; como también el desafio de la simplificacion de la hiper procedimentalizacion de la negociacion
colectiva, opcién que no adopté y hasta el dia de hoy no hay una explicacion oficial de las razones que
llevaron a una via tan contrapuesta a lo que el fortalecimiento de la autonomia sindical exige (Marzi, 2015:

p. 139).

A continuacién abordaremos ciertos temas especificos que aportan elementos concretos sobre los

debates que ya se adelantaban.

3.4.2 EL NUEVO PANORAMA DE LA NEGOCIACION COLECTIVA Y SU RELACION CON LA HUELGA.

Para Caamafio, el Libro IV del Cédigo del Trabajo mantiene la referencia y somera regulacion a
vias mas informales de negociacion colectiva, por tanto, sujetas a menos exigencias procedimentales, pero
carentes de mecanismos de nivelacion de poder a favor de los trabajadores. Por tanto, al no existir derecho
a huelga, la voluntariedad de la negociacion queda entregada enteramente al arbitrio y capricho del
empleador. La sefial indirecta que se termina dando a los sindicatos es inducitlos a seguir el tortuoso
camino de la negociacion reglada, la que sigue pensada y disefiada para ser fiel al ideario del Plan Laboral de
conducir al sindicato por determinado cauce para optar a un mejoramiento acotado de sus condiciones de

trabajo y remuneracion (bajo la premisa del aporte a la productividad por parte de los trabajadores afiliados
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a la organizacion) (2016: p. 398).

Por su parte, José Luis Ugarte, profundiza sobre el tema sosteniendo que la nueva cartografia de la

negociacion colectiva y la huelga habra de entenderse en el siguiente sentido:

“En primer lugar, la reforma se lleva por delante la clasica modalidad triadica de la
negociacion colectiva del trabajo chileno vigente desde el Plan Laboral de la dictadura y sus
posteriores ajustes en democracia. Y, en segundo lugar, el derecho colectivo que quedd vigente
después de la publicacion de la Ley N° 20.940 pone a la huelga como una herramienta fundamental
en todos los procesos de negociacion colectiva previstos y regulados en el Codigo del Trabajo

-salvo una excepcion contemplada expresamente-" (José Luis Ugarte, 2010).

En efecto, queda atras aquel tipo de negociacién que la doctrina denomina “semi reglada” pues fue
derogada expresamente en el articulo 314 bis del reformado cuerpo normativo. Por su parte los llamados
“orupos negociadores” que llevaban a cabo dicha forma de negociacién, hoy carecen de existencia en el
Codigo del Trabajo ya que su nomenclatura -que en su momento expresara un sujeto representativo de los
trabajadores-, no se usa en absoluto a lo largo del texto; por consiguiente, el tnico sujeto representativo de
los trabajadores serfa el sindicato. Lo anterior no significa que las coaliciones de trabajadores dejen de
existir juridicamente: podran subsistir en la aplicacion directa tanto del derecho de libertad de asociacion
(articulo 19 nimero 19), como del derecho a negociar colectivamente (articulo 19 nimero 16), ambos
reconocidos constitucionalmente: serfan entonces formas de negociacion colectiva que son juridicamente
validas al margen del Cddigo del Trabajo, dando lugar a convenios colectivos innominados, que no
producirian los efectos previstos expresamente el Codigo para los instrumentos colectivos que regula

(Ugarte, 20106).

En consecuencia, las tunicas formas de negociaciéon colectiva serfan: la reglada u obligatoria
(articulos 327 y siguientes del Codigo del Trabajo) cuya particularidad radica en que el empleador tiene la
obligacién de negociar colectivamente, aunque ubicando a la huelga en una etapa final del procedimiento; y
la negociacion colectiva voluntaria, contemplada en una forma general (articulo 314 del Cédigo del
Trabajo) y otras de sus modalidades especificas, como la de trabajadores por obra o faena transitoria o de
confederaciones y federaciones. La particularidad en este orden de las cosas radica en que, si bien en la
negociaciéon colectiva voluntaria no existe obligacién alguna para el empleador para negociar
colectivamente, la huelga cumplira una funcién diferente, pues sirve de mecanismo de presion legitima al o

los empleadores o la asociacion gremial de empleadores, con el propdsito de que efectivamente se
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establezca un proceso de negociacion colectiva en éstos casos (Ugarte, 2010).

El referido autor continda su reflexion sosteniendo que la huelga es un derecho
constitucionalmente reconocido en el derecho chileno, aunque de caracter implicito, como han afirmado
practicamente con unanimidad la jurisprudencia judicial y constitucional. Lo anterior radica en la idea de la
autonomia colectiva (recogida en el articulo 19, nimero 19) -que supone el reconocimiento a los medios de
accién y reivindicacion de los trabajadores, particularmente el modo paradigmatico de esa accion: la huelga-
lo cual requiere de la huelga como elemento clave para la realizacion del principio de proteccion del trabajo

(previsto en el articulo 19, nimero 16, parrafo primero de la Constitucion) (Ugarte, 2016).

En sintesis la reforma: al eliminar el precepto legal que impedia el acceso a la huelga a las
modalidades que no fueran la reglada u obligatoria de negociacion colectiva, permite hacer extensivo el uso
de la huelga en las modalidades voluntarias de negociacién colectiva previstas en la legislaciéon laboral, lo
cual contribuye sustancialmente con pilares que otorgan coherencia al sistema de derecho colectivo
fortaleciendo la efectividad de dichas formas de negociacién colectiva, que no obligan al empleador a
negociar: “...en la nueva cartografia de la negociacion colectiva regulada por el Codigo del Trabajo la huelga
aparece como esa herramienta fundamental para la construcciéon de un derecho —tal como se nos dijo al
inicio del proceso legislativo de la reforma laboral- que esté al servicio del equilibro entre las partes de la

relacién de trabajo”(Ugarte, 2016)

En cuanto a la negociacién reglada u obligatoria, cabe tener presente las advertencias de don
Eduardo Caamafio, quien destaca que se sigue conservando la misma légica de la huelga al final del
proceso, como lo ided José Pifiera, en desmedro de una huelga libre y amplia, restringiendo atin hasta la
forma como se deben redactar los votos, creando un mecanismo distorsionado que la deslegitima (como es
el caso de los servicios minimos), o bien, el derecho del empleador a efectuar "adecuaciones necesarias"

durante la huelga para no afectar la marcha normal de la empresa (2016: p. 397-398).

3.4.3 Servicios MiNIMOs Y REEMPLAZO EN LA HUELGA.

Otro de los puntos controvertidos de la reforma es precisamente el debate en torno al
fortalecimiento o debilitamiento del derecho a huelga en esta reforma.

La autora Daniela Marzi, en uno de sus materiales titulado “Servicios minimos y reemplazo en la huelga en

el proyecto de Reforma al Derecho Colectivo: el sendero de un legislador sin conviccion” plantea que, existe una
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discordancia entre lo que prometia el legislador en ésta reforma cuyo titulo anuncia -nada mas ni nada
menos- que el cumplimiento de una deuda histérica con los trabajadores a través de la “modernizacion” y
“fortalecimiento” de las relaciones laborales y organizaciones sindicales.

Para afirmar tales puntos, Marzi analiza la redaccion del articulo 361, que a través de su evolucion
en el proceso legislativo da luces de tales contradicciones. En efecto, el derecho a huelga y a satisfaccion de
derechos fundamentales de los sujetos en las sociedades capitalistas representa un conflicto latente, ya que
dicha satisfacciéon de derechos puede realizarse a través del mismo Hstado o por entidades de caracter
privado, y (al menos en casos de paises con cierto camino recorrido en torno al debate) los trabajadores
de ambos sectores deberian gozar del derecho a huelga. No cabe duda que Chile es un pafs que se
desarrolla, en el marco social capitalista, sin embargo, faltan elementos para que el debate de los servicios
esenciales se manifieste con seriedad en vez de abuso: bien sabemos que en Chile el sector publico no tiene
derecho a huelga (asi lo establece nuestro ordenamiento) no obstante, en la practica, el sector publico es
enérgico en su participacion en paralizaciones, y muchos de los servicios que constituyen derechos
fundamentales son proveidos por privados. Para Marzi, la legislacion de servicios esenciales es un debate
que carece de contexto y se convierte -hasta- en abusivo, si no se dan los siguientes pasos en nuestro
sistema: derogar la prohibicién de huelga que recae sobre ciertas empresas; y la exclusion del mismo
derecho que afecta a las instituciones publicas que realizan servicios esenciales (Marzi, 2015a: p. 13-15).

“El servicio es “esencial” porque se vincula directamente con la eficacia real en el
goce de algin derecho fundamental de los habitantes de un pais. Es entonces que surge la
cuestion de la afectaciéon de derechos fundamentales de terceros y la necesidad de contar
con una ley que obligue a prestar una cantidad de servicios que garanticen un minimo de

mantenimiento y de esta forma no se lesionen derechos fundamentales de terceros (Marzi,

20152: p. 16).

En cuanto a los servicios minimos, si bien existe necesidad de establecerlos (en la medida que las
paralizaciones podrian incluso privar por completo el goce de derechos fundamentales), éstos no deben
confundirse con los derechos esenciales, pues, aquellos consisten, mas bien, en una norma que busca
establecer medidas que apunten a la protecciéon de la higiene, seguridad, y asi mantener las condiciones
minimas y necesarias para no afectar la seguridad de las personas y evitar accidentes derivados de la
paralizaciéon de actividades. Por ende, no cabe vincular dichas normas con la proteccion de caracter

econémico al empleador (Marzi, 2015a: p. 16-17).
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La autora concluye que estos conceptos siguen siendo difusos en la reforma y que las
consecuencias no son menores: por un lado debilita la efectividad de la huelga al forzar una medicién de
fuerzas previa entre las partes, lo que va en perjuicio del éxito de la huelga como medio de presion; de otro
lado, la calificacion de estos servicios podra ser impugnada ante el Director Regional del Trabajo
competente, no siendo posible hacerlo por via monitorio, sin embargo todo apunta a que pueda finalmente
judicializarse pero a través del Procedimiento de Aplicaciéon General, atentando directamente contra la
negociacion colectiva, ya que la calificacién de los servicios tiene efectos suspensivos en ella (Marzi,
XXXX: p. 17-18).

En lo relativo al reemplazo en la huelga las cosas no son muy distintas: si bien el proyecto prometia
a lo menos cumplir éste aspecto, no sélo ha existido confusién entre la declaracion de esas intenciones y el
resultado de la reforma, sino que lisa y llanamente la intencioén parece nunca haber existido: previo a dar a
conocer el proyecto de ley, ya se conocia un fallo de la Corte Suprema que daba unas coordenadas minimas
con respecto a como el reemplazo en la huelga debia regularse, indicando que si no se cumplian los
requisitos del articulo 381 del Codigo del Trabajo no hay autorizacion para sustituir, y que, por concepto de
sustitucion debfa entenderse el hecho de contratar nuevos trabajadores o el hecho de mover a los
trabajadores ya adscritos a la empresa que no adhirieron a la huelga (Marzi, 2015a: p. 18-20).

La autora advierte que en un primer momento la redacciéon de la norma que establecia “la
prohibiciéon” del reemplazo en huelga no llamé mayormente la atencién, aunque mas tarde pudimos
constatar que tras la “creativa” expresion puestos de trabajo, radicaba -finalmente- el detalle que abrirfa el
debate, pues tiempo después el asesor del Ministerio de aquél entonces declar6 a un diario de circulacién
masiva que lo que se estaba prohibiendo era la sustitucion del puesto y no de la funcion. La profesora Marzi
cataloga esta interpretacion como inédita, ya que no tenia precedentes en nuestra jurisprudencia ni en la
doctrina de dicho distingo. Por supuesto, lejos de aplaudir esa interpretacion y el animo novedoso de dicha
ilustracion, lo que realmente convendria es prestar atencion ya que abre la puerta al reemplazo, en virtud de
que su aplicacién requiere tener muy claras las funciones especificas que desempefaba el trabajador
huelguista, lo que serfa bastante dificultoso:

“El puesto de trabajo resulta entonces una categorfa enigmatica: lo que sabemos
hasta ahora es que permitiria reemplazar funciones (aquellos que la Corte Suprema ya
descartd), en un pais en el que no suelen haber organigramas con descripcion de cargo (esto
si se quiere ser coherente “serfa tan pesado” para las empresas pequenitas, como cada vez

que se intenta exigir mayores informaciones acerca del funcionamiento de la empresa), ni
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existen contratos colectivos que pacten clasificaciones profesionales, etc. Pero aca se
plantea que existen puestos y que no equivalen a funciones (Marzi, 2015a: p. 21).

Fue asf como tras abrirse el debate, se incorpora un tercer inciso al articulo 347, que lejos de llegar a
despejar “simples dudas” parece confirmar las sospechas en torno a la escasa o nula intencién del legislador
de poner fin al reemplazo en la huelga. En la redaccién de la norma’ se desata lo que la autora define como
“El pretendido conflicto de derechos entre huelguista y no huelguista”. Tal como se infiere del tratamiento
que da la Profesora al tema: bajo el concepto de /bertad de trabajo se pretende defender, no el interés de los
trabajadores no adheridos a la huelga (que no se encuentra cubierto por la libertad de trabajo del no
huelguista), sino mas bien un interés propio del empleador, contrabandeando el sentido juridico que éste
derecho pretendia desde sus origenes histéricos. Por otro lado, es dificil constatar tal vulneracién derechos
del no huelguista en ese plano, al encontrarse impedido de desarrollar sus labores en un contexto de
huelga pues: “Las perturbaciones temporales de quien no adhiere a la huelga a su derecho a realizar el
trabajo que siempre ha realizado producto de ésta, no parecen compensar lo que ya se ha senalado respecto
de la inmediata pérdida de eficacia del derecho de huelga ni se vinculan a la posibilidad de reemplazar”

(Marzi, XXXX: p. 22-24).

4. MODELO O SISTEMA URUGUAYO DE LIBERTAD SINDICAL

4.1 ANTECEDENTES

Si bien los procesos de flexibilizacion del mercado laboral fueron comunes a ambos paises, el
Estado uruguayo no apoyé este proceso a través de un frondoso conjunto de normas que le permitiera
imponer las directrices que requerfa la dictadura para poder cumplir su objetivo econémico fundamental, si
no que lo hizo, mas bien, en armonia con las caracteristicas historicas de su sistema de relaciones laborales.

Al igual que en Chile, hasta el afio 1970 el Derecho Laboral uruguayo tuvo un caracter tutelar,
regulador y protector de las relaciones laborales. A partir de 1973 se inicia el retiro del Estado en lo
econémico, y principalmente en los 90 la apertura comercial y la flexibilizacién del mercado de trabajo, y se

completa un proceso de desmantelamiento de las regulaciones que existian en el modelo anterior. Asi, el

7 “Ia huelga no afectaré la libertad de trabajo de los trabajadores no involucrados en ella, ni la ejecucién de los servicios pactados en
sus contratos de trabajo”
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sistema politico deja de ser el espacio de articulacién de intereses, y el Estado, asume un rol de contencion
de las demandas socio—politicas. Por su parte, el actor sindical pierde presencia y poder negociador

(Gonzalez, Schaffel, 2015: p.20).

4.2 CARACTERISTICAS GENERALES DEL DERECHO DEL TRABAJO URUGUAYO

La regulacion de las relaciones laborales en Uruguay se ha caracterizado histéricamente por ser
asistemdtica, fragmentaria, incompleta 'y puntual. Son leyes sueltas; no hay, y no hubo nunca en el Uruguay un
Codigo del trabajo, ni siquiera una ley general del trabajo (Ermida, 2006: p. 2). Dando mucho mas espacio a
la autonomia de los actores.

En el plano laboral individual, es decir, aquellas situaciones en que un trabajador esta enfrentando
individualmente a su empleador, el Derecho Laboral uruguayo, aunque protector, ha dejado siempre un
amplio espacio a la doctrina y a la jurisprudencia®. Al ser poco lo expresa y detalladamente previsto en la
ley, es mucho lo que tienen que resolver los jueces, son muchas las lagunas a llenar por los tribunales,
siendo importante, también, el papel que puede desarrollar la doctrina para darle “materia prima” a esos
jueces, quienes ademas suelen tener en consideracion los principios generales del Derecho del Trabajo a la
hora de emitir sus fallos (Ermida, 2006b: p. 2).

En el Derecho colectivo del trabajo ni la ley ni la Justicia intervienen en los conflictos colectivos
que enfrentan directamente al sindicato, a la organizacion representativa de los trabajadores con la empresa
o la camara empresarial u organizacion representativa de los empleadores. En el Derecho colectivo del
trabajo hay una no-legislaciéon o arregulacion. En Uruguay, aparentemente, la ley no entra a regular al
sindicato (ni como se organiza, ni cuales son sus facultades) y regula minimamente algunos aspectos
puntuales de la negociaciéon colectiva y del derecho de huelga. En cierto modo, este relativo o aparente
abstencionismo legislativo en materia de relaciones colectivas de trabajo se acomoda bastante bien con la
concepcion tedrica del “pluralismo conflictivo”, conforme a la cual, los grandes actores sociales (sindicatos
y empresarios) interactian entre s, entran en conflicto entre si, y arreglan sus problemas directa y
auténomamente, con poca intervencion estatal (Ermida, 2006b: p. 2-3).

Este abstencionismo tuvo sus frutos en Uruguay mientras los sindicatos tuvieron fuerza, ya que
habfa cierto equilibrio de fuerzas entre el sector trabajador y el empleador. Los conflictos no requerian por

tanto de una gran intervencion del Estado en la medida que existia un agente sindical fuerte y organizado.

8 LaJusticia del trabajo tiene competencia solamente en asuntos individuales de trabajo.
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4.3

PRINCIPALES MOMENTOS DE LA REGULACION LABORAL. URUGUAYA

Podemos estudiar el modelo uruguayo en la medida que conocemos sus principales leyes. Huelga

decir que la vigencia de sus leyes principales no ha sido estable, ya que ha tenido quiebres y recuperaciones

dependiendo del periodo en que nos situemos. Podemos estudiar su legislaciéon laboral a partir de la

informacién entregada por el autor Luis Alberto Senatore, quien distingue tres etapas (2008: p. 2-3):

4.4

@)

b)

Periodo fundacional:

En 1943 se aprueba la Ley 10.449 (que entra en vigencia en 1944) sobre régimen
tripartito de fijacion de salarios, o Consejos de Salarios, que constituye la figura esencial de
didlogo social en Uruguay; los sueldos y salarios minimos se regulan a través de este

régimen previsto en la ley, en forma tripartita y por periodos anuales.

Centralizacion autoritaria:

En 1968 se suspende la aplicacion de la Ley 10.449 (Consejos de Salario); a partir de
1973 se empiezan a fijar los precios y salarios por el Poder Ejecutivo, via decreto, con
escasa participacion de empresarios y trabajadores, sin los margenes de autonomia

reconocidos en la ley de 1943.

Restauracion del Tripartismo:

En 1984 con el retorno a la democracia, la lucha de los trabajadores organizados y
el clima politico generd condiciones para un proceso generalizado de negociacién colectiva
en el sector privado estableciéndose la ley de Consejos de Salario y su convocatoria.

Hasta 1988 el objetivo central del gobierno se concentra en disciplinar y organizar
las relaciones laborales. La estrategia del gobierno se orienté a adaptar los convenios a los
lineamientos econémicos globales. El proceso de negociacion en base a estas pautas, asi
como la creciente descentralizacién del mismo fue ampliando la diferenciacion salarial entre
los trabajadores. A la primera segmentacion entre los trabajadores del sector publico y los
del sector privado, se fueron agregando diferencias entre trabajadores del sector privado en

funcién de su diferente poder de negociacion.

ALGUNAS MODIFICACIONES IMPORTANTES A PARTIR DEL ANO 2005: NUEVAS BASES

DE LA LEGISLACION LLABORAL URUGUAYA
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Antes del afio 2005 la situaciéon en Uruguay era critica para el sindicalismo, que en términos de
afiliacion pasé del 35% en 1987 al 15% en el afio 2000. Este descenso fue especialmente grave en el sector
privado de la economia donde cay6 del 28% al 8% en el mismo periodo (Senatore, 2008: p. 7).

Ermida ha sostenido que a partir del 2005 se dio un giro en la forma en que se estaban
desenvolviendo las relaciones laborales en uruguay:

“El gobierno que asumié en 2005 adopta o intenta adoptar una politica laboral
activa y relativamente autbnoma de la politica econémica, que reequilibre las fuerzas de los
actores colectivos. Cabe aclarar que decimos “politica laboral activa y relativamente antonoma de la
politica economica” porque en rigor, la impresion que uno tiene es que la politica econémica
actual, hasta hoy, no se diferencia mucho que digamos, de la que se venia dando en los
periodos anteriores. La nota distintiva, si es que la hay, consistirfa en una especie de
compensacion de esa politica econémica, compensacion que vendria a estar dada por las
politicas sociales.” (Ermida, 2006b: p. 3-4).

Esta politica laboral activa que menciona Ermida, se llevd a cabo con determinadas medidas
concretas, que en el ambito legislativo se traducen en lo que Senatore llama “nuevas bases de la politica
publica laboral”:

a) Se cre6 el Consejo Superior Tripartito y el Consejo Superior Rural, con competencias
originales para categorizar los sectores de actividad y proponer modificaciones a la ley de
Consejos de Salarios.

b) Se creé un Consejo Bipartito de didlogo y negociacion con los funcionarios publicos.

¢) Se instalaron los Consejos de Salarios en los 20 grupos de actividad definidos por el
Consejo Superior. Asimismo, el gobierno impulsa un nuevo ambito de discusion entre
empresatios y trabajadores denominado "Compromiso Nacional para el Empleo, los
Ingresos y las Responsabilidades”, el objetivo de la iniciativa sera lograr un compromiso
nacional que opere de marco regulador para las posteriores negociaciones colectivas,
ademas de incluir dos cuestiones importantes: entra en vigencia la ley 17.940 que consagra
la obligacién de reponer al trabajador despedido o perjudicado, siempre que haya sido por
su condicion de dirigente o de afiliado a la organizacién sindical (2008: p. 9).

d) Otro cambio significativo fue la aprobacién del decreto N° 165/06 15 que establece
mecanismos de prevencion de conflictos y regulacion de las ocupaciones. Este decreto nace

en un contexto de crecimiento del nimero de ocupaciones durante el afio 2005, y regula
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dos cosas: sistematiza medios de solucién de conflictos, y consagra la ocupacién como
manifestacién de la huelga, pero autoriza al Ejecutivo a tomar medidas en circunstancias
referidas a la seguridad y el orden publico. Esta disposicion fue criticada por tanto por
trabajadores como por empresarios, ya que por un lado consagra la ocupacién como
manifestacion de la huelga, pero también autoriza al ejecutivo a ponerle coto (mas no al
empresario).

¢) La presentacion de un Proyecto de Ley de Fuero Sindical, finalmente aprobado por la

Camara de Diputados el 22.12.2005.

En términos generales, Senatore indica que las reformas son coincidentes con propuestas
elaboradas por la OIT, orientadas a la busqueda de lo que se ha denominado trabajo decente o trabajo
digno; el reconocimiento de la existencia de derechos laborales irrenunciables y universales y la promocion

del didlogo social como un objetivo estratégico (2008: p. 9).

4.5 EL TRIPARTISMO EN EL MODELO URUGUAYO, LA IMPORTANCIA DE LOS CONSEJOS DE SALARIO,

SUS EFECTOS EN LA LIBERTAD SINDICAL

Una de las cuestiones mas peculiares que tiene el modelo uruguayo es, desde el comienzo de su
tradicion legislativa, la existencia de la figura de los Consejos de Salario.

Oscar Ermida los define como “comisiones tripartitas integradas por el gobierno, sindicatos y
empleadores, constituidas por rama de actividad, que tienen la facultad de fijar salarios minimos por
categoria y por rama de actividad” (2006b: p. 4). Estos consejos de salarios estan previstos en una ley que
esta vigente desde 1944. Han tenido, sin embargo, una vida azarosa, porque recibieron una aplicacién muy
intensa durante determinados periodos y durante otros no se utilizaron. La gran debilidad consiste en que
el Poder Ejecutivo ha interpretado que la ley le faculta a convocarlos o no. Por tanto, cuando la politica del
Poder Ejecutivo ha sido convocarlos, lo ha hecho y han funcionado muy bien, pero cuando el Poder
Ejecutivo ha resuelto -por las razones que fueran- no convocar, los consejos de salarios no funcionaron.
Estos consejos tuvieron actuacion en tres etapas. Primero desde su creacion en 1943-1944 hasta 1968,
fecha en la que se inicia la etapa de subordinacién de lo social a determinadas politicas econdémicas. En ese
momento se dejan de convocar, actitud que por supuesto se mantiene durante la dictadura. Los consejos de
salarios se reimplantan en 1985, iniciandose asi su segunda etapa de funcionamiento, la que se extiende

aproximadamente hasta 1989-1990, ocasion en la que se dejan de convocar: segunda muerte o suspension
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de los consejos de salarios, que son revividos nuevamente en 2005, iniciandose asi, su tercera etapa (2006b:
p. 4-5).

Los cambios en la legislaciéon -de la mano de politicas de otro orden- tuvieron incidencias positivas
en la realidad sindical uruguaya. La accién de los consejos permitié una recuperacion modesta del salario
real, luego de un largo periodo de disminucién y estancamiento; permitieron mejorar la calidad del empleo,
porque en los consejos de salarios no solo se negocian los salarios minimos por categorias, que es su
competencia legal, sino que también se negocian otras condiciones de trabajo. Paralelamente, se
recentralizé la negociacion colectiva, que habia caido y se habia descentralizado a negociaciéon por empresa:
el funcionamiento de los consejos de salarios restablecié la estructura tradicional de la negociacién
colectiva uruguaya, que vuelve a ser una negociacion centralizada por rama de actividad (Ermida, 2006b:
p.5).

Segun las estadisticas Uruguay ha atravesado por un periodo de crecimiento econémico a partir del
afio 2000, que coincide con el crecimiento en las mejoras en el mundo del trabajo, sino que también a ello
se sumo al conjunto de politicas que tienden a reducir la pobreza y la desigualdad del pais.

En orden al mejoramiento de los indices de desigualdad tras las modificaciones laborales y el papel
del sindicato en esa tarea: la desigualdad de ingresos, medida a través del indice de Gini por medio del ratio
del décimo decil vs. el primer decil, se aprecia que, en el 2006, el décimo decil obtenia 18 veces mas de
ingreso que lo que obtenia el primero, en cambio en 2015 el ratio disminuyé a 11,8; esta cifra es de las
menores registradas en el perfodo (Estudios sobre Trabajo y Seguridad Social, 2016: p. 28).

Conforme retornaron los Consejos de Salario, la cantidad de subgrupos que participan en la
actualidad en negociaciones colectivas ha aumentado progresivamente en la ultima década. En el 2000, a un
afio de reinstalados los Consejos, las unidades de negociacion eran 192, mientras que en el 2015 ascendian
a 241, abarcando a cast 900.000 trabajadores. La causa del aumento podria adjudicarse a que los actores
incrementaron su nivel de organizacion. Por el lado de los trabajadores, aumenté la cantidad de sindicatos y
la cantidad de trabajadores afiliados a estos. En relacién a la conflictividad, medida por el Indice de
Conflictividad elaborado por la Ucudal’, presenta una importante volatilidad anual; en el periodo
2006-2015 se encuetra, en general, por debajo del promedio histérico desde que este indice se construye,
aunque con importantes subas y bajas. La conflictividad, si bien expresa descontento respecto a las
condiciones laborales (en particular, salariales) por parte de los trabajadores, también se corresponde con

un alto grado de organizacién, asi como la posibilidad de expresarse y emprender acciones que intenten

9 Universidad Catdlica del Uruguay. Disponible en http://ucu.edu.uy/es/indice conflictividad laboral nt#.\WA1lgdad-HnM
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cambiar la situacién (Estudios sobre Trabajo y Seguridad Social, 2016: p. 79).

En los Consejos de Salario Uruguay encuentra un gran mecanismo de promocién soporte 0 apoyo

de la accion sindical y de la negociacién colectiva. Es de toda evidencia que los lapsos de funcionamiento

de los consejos fueron perfodos de crecimiento de la sindicalizaciéon y de la negociacion colectiva y que, a la

inversa, sus etapas de hibernacién lo fueron de debilitamiento sindical y negocial;, Es que en un sistema

arregulado, como el de las relaciones colectivas de trabajo en el Uruguay, los consejos de salarios

introducen los sustitutos de los dos principales instrumentos de todo sistema de fomento de la negociacion

colectiva: la obligacién de negociar y el derecho de informacion (2006b: p. 6).

)

b)

CAPITULO IV
CONCLUSIONES

1. PARALELO ENTRE CHILE Y URUGUAY

Chile y Uruguay comparten elementos comunes al igual que la mayorfa de los pafses de
Latinoamérica. Esto se traduce en que ambos, a partir de los afios 70 se vieron golpeados por
periodos dictatoriales que minaron la fuerza del movimiento sindical a través de la flexibilizacion
del mercado del trabajo, cuestion que necesité de modificaciones a nivel juridico que permitiera
dicho proceso, dejando de lado los aspectos protectores propios del Derecho del Trabajo, que a su
juicio ponen limites al libre mercado y al crecimiento econémico.

Durante la Dictadura ambos paises vieron fuertemente disminuida la libertad sindical. En Chile se
inserta el Plan Laboral que contenia una serie de medidas que mas tarde pasaron a convertirse en el
Coédigo del Trabajo de 1987. En Uruguay, se suprimieron los Consejos de Salario y se pusieron
requisitos a la constitucion de sindicatos entre otras medidas limitativas de la Libertad Sindical.

En Chile las caracteristicas del modelo de libertad sindical del Plan Laboral se mantenian, al tiempo
que, en Uruguay, el afio 2005 se comenzaba a adoptar una serie de medidas, entre las cuales figura
la restauracion de los Consejos de Salario como instancia de didlogo fundamental entre los tres
actores. A partir de dicho periodo se observa una recuperacion en el movimiento sindical.

Enn general respecto a la legislacion laboral, ambos paises manifiestan diferencias: la tradicion
chilena ha tenido una trayectoria mas bien heteronoma de tutela de los derechos laborales, dejando

muy poco espacio a la autonomia en la resolucién de los conflictos propios de la relacién laboral.
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b)

En el caso de uruguay, su legislacion se caracteriza por tener una intervencion minima del Estado,
lo que potencia el aspecto heterdnomo en las relaciones laborales, quedando la resolucién de los
conflictos en el plano colectivo en las manos de los mismos agentes. Salvo los periodos en que
suprimieron los derechos sindicales.

En cuanto a la regulacién de la libertad sindical, Chile manifiesta claramente las consecuencias de
un sistema primordialmente heterénomo, ya que su sistema de normas sistematico, unitatio, y
completo, interviene asfixiantemente en las relaciones laborales colectivas, dejando poco espacio al
desarrollo de la autonomia de los agentes, y acorralando las posibilidades de los trabajadores para
poder organizarse, negociar colectivamente, y recurrir a la huelga como mecanismo que garantice
condiciones de negociaciéon. En el caso uruguayo, es precisamente lo contrario, pues el aparente
abstencionismo que lo caracteriza permite el fortalecimiento de la autonomia de las relaciones
laborales pues los agentes se enfrentan directamente ante los conflictos. El sistema aregulado,
disperso e incompleto de normas que constituye su ordenamiento en términos generales, entrega
un margen de maniobra mucho mas amplio, ya que no pone cortapisas ni establece engorrosos
procedimientos o requisitos a la constitucién de un sindicato, a la negociacién colectiva (que dicho
sea de paso se lleva a cabo por rama de actividad y no por empresa como en Chile) y al
reconocimiento amplio de la huelga (salvo en periodos excepcionales mencionados).

Chile a diferencia de Uruguay, no ha logrado sacudirse de los pilares impuestos en Dictadura,
mientras Uruguay a partir del 2005 recomponer en términos generales su modelo de libertades
sindicales a favor de los trabajadores a través de las nuevas bases legislativas en materia laboral. Asi

lo ratifican los autores y las cifras.

2. éSIGUE PENDIENTE LA MODERNIZACION DE LAS REGULACIONES EN MATERIA DE LIBERTAD

SINDICAL EN NUESTRO PAfs?

Si bien hay muchos temas que a la luz de ésta Reforma deberan ser revisados y ser llenados de

contenido ya que se encuentran abiertos (siendo en gran parte la jurisprudencia y la doctrina quienes poco a
poco vayan dibujando directrices), si es posible obtener una respuesta al menos en el corto plazo, respecto

al cumplimiento cabal de la promesa de “modernizacién” que ofrecia esta Reforma.

A partir de las aproximaciones que hemos tenido con los autores en los principales temas

concernientes a la libertad sindical, a lo largo de este trabajo, da la impresion de que se estd en el mismo
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punto que antes de la Reforma, pues, cuando aparece una interpretaciéon de alguna norma que permite
afirmar un avance concreto en materia de la libertad sindical, nos damos cuenta que, paralelo a esa norma,
hay otra cuyo contenido hace retroceder o eliminar los avances propuestos por la primera. Un ejemplo
claro de ello es el caso de la interpretaciéon que hace Ugarte sobre negociacion colectiva y el derecho a la
huelga como derecho extensivo a las formas de negociacion voluntaria, ya que si bien en un principio
parece auspicioso, basta darse cuenta todas las trabas puestas a la huelga a través de los servicios minimos
y el reemplazo que nos advierte Marzi para entender que “se borra con el codo lo que se escribe con la
mano”.

Si bien éstos puntos no constituyen todos los objetivos de la Reforma, si corresponden a objetivos
centrales, cuyo desarrollo habria permitido hablar de una superaciéon de las instituciones laborales
colectivas, y por tanto una real modernizaciéon de ellas, acorde a los desafios propuestos por nuestros
tiempos, dejando atras los escombros del Plan Laboral.

Es por ésto que nos aventuramos a afirmar que aun la libertad sindical en nuestro pafs esta
pendiente todavia en cuanto a su debida consagraciéon, y que la reforma no implica avance sustancial
alguno.

Paraddjicamente, dependera sélo de los trabajadores y su fuerza el cambiar el destino de dichas
condiciones que hoy resultan impuestas a sus espaldas por los representantes de sus propias organizaciones
naturales y también por parte de aquellos que los representan mas alla de dicha calidad. El poder de los
trabajadores para cambiar sus condiciones actuales no es un secreto para la historia, que da cuenta sin
vacilaciones de que no hay promesa ni derecho que haya sido regalado, pues todos fueron conquistas
arrancadas por quienes no tuvieron ni tienen miedo de pelear por lo justo: por su trabajo y la consciencia
de lo que el trabajo significa en la existencia completa para el desarrollo del hombre, desde los inicios del

desarrollo humano en la tierra, hasta la complejidad de lo establecido en nuestros dias.
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