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PRESENTACION

Una nueva norma laboral entra en vigor en Chile en abril
de 2017, después de un largo periodo de debate en el
movimiento laboral, en la sociedad y de tramitacion en el
Congreso Nacional.

La Fundacioén Friedrich Ebert ha seguido de cerca este
proceso en su conviccion de que el trabajo decente, las
organizaciones sindicales fuertes y el dialogo social son
pilares fundamentales de las sociedades democréticas y
del desarrollo sostenible y equitativo.

Es cierto que la modernizacion de las relaciones de trabajo
en Chile —objetivo expreso del Proyecto de Ley encaminado
por la Presidenta Michelle Bachelet-tiene todavia un camino
por recorrer hasta alcanzar una situacion de pleno ejercicio
de la libertad sindical y del més fructifero uso posible de la
negociacion colectiva.

La experiencia comprueba que ante sindicatos bien organizados
y ante una negociacién colectiva consistente corresponden
no solamente mercados de trabajo mejor estructurados,
sino también condiciones de trabajo mejores. Junto con
ello, en estos tiempos de crisis, permiten la constitucion de
escenarios de previsibilidad que son estratégicos para la
economia y para las personas.

La nueva Ley altera diversos procedimientos y abre nuevos
espacios que es importante conocer para utilizar de la manera
mas provechosa posible, como es el caso —por ejemplo—, de
las nuevas posibilidades que se abren a la participacion de
las mujeres en las directivas y en las mesas de negociacion,
ademas de la discusion de los temas de género, esta vez
con informaciones de las empresas.

Este Manual busca explicar los cambios que trae la nueva
Ley, con vistas a permitir su mejor aplicacion por parte de
los sindicatos de trabajadoras y trabajadores, cumpliendo
asi un rol fundamental en potenciar la accion sindical en el
pais, con los beneficios que esto significa para las personas.

Por eso nos ha sido grata la iniciativa del Instituto Igualdad
en concebir y preparar esta publicacién y es con enorme
gusto que nos sumamos a ella, seguros de que sera una
contribucion efectiva al movimiento sindical chileno.

Simone Reperger
Representante en Chile de la
Fundacién Friedrich Ebert

Solange Sanches do Prado
Directora Sindical y de Género
Fundacion Friedrich Ebert



PROLOGO

El pasado 8 de septiembre de 2016 fue promulgada la Ley
20.940, resultado del Proyecto de Ley que Moderniza las
Relaciones Laborales en Chile, mas conocido como Reforma
Laboral.

La larga discusion de este proyecto de ley —que durd, al
menos formalmente, desde el 21 de mayo de 2014, cuando
fue anunciado en la Cuenta Anual de la Presidenta Michelle
Bachelet, constituyéndose en el quinto pilar del programa
de reformas de su Gobierno, hasta su promulgacion en
septiembre de 2016—, fue altamente controvertida tanto a
nivel parlamentario como desde las organizaciones sindicales
y empresariales, y también en los organismos técnicos y
académicos relacionados al ambito laboral, e involucr6
particularmente a la opinién publica nacional.

La tramitacion incluy6 su paso por el Tribunal Constitucional (TC)
en dos ocasiones, y la aprobacion de un veto presidencial, que
intento reequilibrar sus contenidos luego de los significativos
recortes efectuados por el TC al acoger buena parte de los
requerimientos presentados por parlamentarios de la derecha,
que eliminaron la extension automética de beneficios por
afiliacion al sindicato y la titularidad sindical, considerada
el “corazdn” de esta reforma.

Ya finalizado el proceso legislativo, las opiniones sobre su

resultado siguen siendo muy divergentes, existiendo ademas un
alto nivel de incertidumbre respecto a cdmo sera su aplicacion
y la sensacién de que podria implicar un aumento en la
judicializacion de los conflictos laborales colectivos. Esto ltimo
se debe esencialmente al vacio normativo que quedo respecto
a los grupos negociadores de trabajadores no sindicalizados
(por orden del TC se eliminaron todas las disposiciones
legales que los habilitaban para negociar), y a las nuevas
reglas referidas a la calificacion de los servicios minimos
y la posibilidad del empleador de realizar “adecuaciones
necesarias” entre los trabajadores no huelguistas para hacer
frente a la huelga.

Al momento de redactar este Manual todavia estamos en
la fase previa a la implementacién completa de la ley, que
se iniciara a contar del 1 de abril de 2017. La Direccion del
Trabajo esta publicando varios dictamenes que guiaran a
las partes en el uso de esta nueva normativa, a los que
sugerimos estar atentos para incorporarlos en su aplicacion.
Al momento del cierre de la edicion de este Manual se habian
publicado los primeros cuatro dictamenes y sus contenidos
fueron incorporados al texto. Igualmente, deben dictarse ain
varios reglamentos que haran operativos, por ejemplo, los
tribunales arbitrales, el nuevo Fondo de Formacién Sindical
y Relaciones Laborales Colaborativas, y el Consejo Superior
Laboral.

Por lo anterior, este Manual no pretende hacer una evaluacion
de los contenidos de la Reforma Laboral ni seguir profundizando
en dicha discusion, que sin duda continuara dandose en



otros espacios, porque sigue siendo necesaria al no haberse
avanzado en esta ocasion, por ejemplo, en el derecho a
negociar colectivamente fuera del nivel de la empresa, o
en el derecho a huelga fuera del contexto de la negociacion
colectiva.

Lo que pretendemos ahora es proveer de una primera
herramienta practica que permita a las y los dirigentes sindicales
y trabajadores de Chile prepararse adecuadamente para
sus préximas negociaciones colectivas y sacar el mayor
provecho posible a este cambio legal, considerando tanto sus
aspectos positivos como los que, desde una parte importante
del mundo sindical, se consideran como peligrosos o incluso
negativos para los intereses de los trabajadores.

Para ello hemos dividido los contenidos de la Reforma
Laboral en distintas areas teméticas: las nuevas reglas y
procedimientos de la negociacion colectiva reglada, nueva
regulacion de la huelga, nuevas préacticas antisindicales
y desleales, cambios en los quorums de constitucion de
los sindicatos, reformas que sera necesario hacer a los
estatutos, contenidos de la negociacion colectiva y pactos
de condiciones especiales de trabajo, el nuevo Fondo de
Formacion Sindical y Relaciones Laborales Colaborativas,
y el Consejo Superior Laboral.

Para cada tema haremos referencia al articulo del Codigo
del Trabajo o de la Ley donde se puede encontrar su texto
integro, y destacaremos los plazos de entrada en vigencia
de las nuevas disposiciones.

Como Instituto Igualdad y Departamento Nacional Sindical
del Partido Socialista de Chile - DENAS PS, detgctamos la
necesidad imperiosa de crear este MANUALDIDACTICODE
APLICACIONDE LAREFORMA LABORAL PARADIRIGENTES
SINDICALES, como una herramienta practica, de formato
amigable y lenguaje sencillo, que permita a las y los dirigentes
sindicales de nuestro pais conocer, aprender y aplicar de
la mejor manera las nuevas estipulaciones incorporadas al
Cadigo del Trabajo, principalmente en materia de negociacion
colectiva. Esperamos cumplir con dichas expectativas.

Queremos agradecer a los abogados Vicente Garcia Olave
y Joaquin Cabrera Segura, quienes nos facilitaron algunos
trabajos que sirvieron para mejorar este texto, y a la abogada
Wendoling Silva Reyes, Jefa del Departamento de Relaciones
Laborales de la Direccion del Trabajo, que nos ayud6 a
resolver varias dudas respecto a la correcta interpretacion
de las normas. Agradecemos también a Guillermo Riveros
Alvarez por su ayuda en la revisién de estilo de los textos.

Por Ultimo, destacamos especialmente la confianza depositada,
una vez mas, por la Fundacion Friedrich Ebert en esta iniciativa,
que intenta ser un aporte relevante para enfrentar uno de los
desafios mas importantes que vive actualmente el mundo
del trabajo en Chile.

Santiago, 15 de diciembre de 2016

Alvaro Elizalde Soto
Presidente Instituto Igualdad

Arlette Gay Schifferli
Encargada DENAS PS






CAPITULO 1

DelaAalaZ:
Las nuevas reglas y progedimientos de la

NEGOCIACION COLECTIVA




¢QUE NEGOCIACIONES COLECTIVAS SE RIGEN POR LA NUEVA LEY Y DESDE CUANDO?
Todas las negociaciones colectivas regladas, cuyo proyecto de contrato colectivo se entregue a contar del 1 de abril
de 2017. (Arts. 1 y 2 transitorios, Ley 20.940)

&QUIENES PUEDEN Y QUIENES NO PUEDEN NEGOCIAR COLECTIVAMENTE CON LA NUEVA LEY?
Pueden negociar colectivamente los trabajadores de las empresas privadas y de las empresas donde el Estado tenga
aportes, participacion y representacion.

No pueden negociar colectivamente:

@ Los trabajadores que tengan facultad de representacion del empleador y facultades generales de administracion,
como gerentes o subgerentes. Solo en la micro y pequefia empresa puede excluirse de la negociacién al personal “de
confianza” que ejerza cargos superiores de mando. Estas prohibiciones deben constar expresamente en el contrato
individual de trabajo. En caso contrario, se entendera que el trabajador o trabajadora esta habilitada para ser parte de
la negociacion colectiva y de participar en una eventual huelga.

® Los trabajadores sujetos a contrato de aprendizaje que laboren en micro, pequefias y medianas empresas, cuando
estas se excusen de negociar. (Art. 305)

@ Los trabajadores afiliados a un sindicato interempresa, cuando no cumplan con los requisitos de agrupar a trabajadores
que se desempefien en empresas del mismo rubro o actividad econdémica, y contar con un total de afiliados en esa
empresa no inferior a los quorums de constitucion de sindicatos. (Art. 364 inciso 2°)

® Los trabajadores que laboren en la micro y pequefia empresa, cuando esta se niegue a negociar con el sindicato
interempresa. (Art. 364 inciso 4°)

@ Los trabajadores eventuales, de temporada y de obra o faena transitoria, cuya duracion sea inferior a 12 meses.
(Art. 365)



C

¢CUALES SON LAS FORMAS QUE SE RECONOCEN PARA NEGOCIAR COLECTIVAMENTE?

La ley reconoce la posibilidad de desarrollar negociaciones directamente entre las partes de dos formas:

® Negociacion colectiva no reglada: sin procedimientos formales, se realiza cuando las partes lo acuerden, de la
forma en que convengan en cada caso, su resultado es un convenio colectivo que debe contar por escrito y cuya
duracién no puede ser superior a 3 afos. Este proceso no otorga derecho a huelga ni fuero de negociacion a las y los
afiliados al sindicato. (Art. 314)

® Negociacion colectiva reglada: procedimiento formal, con derecho a huelga y fuero para las y los trabajadores que
participan en la misma, que debe ejercerse en los plazos que la ley sefiala.

Para ambos tipos de negociacion se ha reforzado que debe aplicarse el principio de buena fe entre las partes. (Dictamen
N° 5781/0093 de la Direccion del Trabajo)

D

¢QUE ES EL FUERO DE NEGOCIACION?

Los trabajadores involucrados en una negociacion cuentan con fuero desde 10 dias antes de la presentacion del proyecto
hasta 30 dias después de la firma del Contrato o Convenio Colectivo. Este fuero implica que no se puede despedir al
trabajador por necesidades de la empresa y, en caso de otra causal, el despido debe contar con la autorizacion de un
juez mediante un juicio de desafuero.

No se requiere desafuero cuando se extingue un contrato a plazo fijo o por obra o faena. (Art. 309)

La mujer que se integre a la comisién negociadora sindical gozara también de fuero, desde 10 dias antes de la
presentacion del proyecto de contrato colectivo hasta 90 dias después de la suscripcion del mismo. (Art. 330)



GPUEDE LA EMPRESA DECLARAR UN PERIODO NO APTO PARA NEGOCIAR?

Solo en las empresas donde no exista un instrumento colectivo vigente podran fijar un periodo, de hasta 60 dias al afio
(juntos, no fraccionados), durante el cual no sera posible iniciar un proceso de negociacion colectiva.

Dicha declaracion debera comunicarse con la debida antelacion a la Inspeccion del Trabajo y a las y los trabajadores,
y su vigencia sera de 12 meses. (Art. 332)

F

4COMO SE INICIA UNA NEGOCIACION COLECTIVA REGLADA?

Se inicia con la presentacion de un proyecto de contrato colectivo de trabajo por parte de un sindicato. Para hacer
esta presentacion se establecié un nuevo plazo, entre 60 y 45 dias antes del vencimiento del contrato o convenio
colectivo vigente. (Art. 333)

Si no existe un instrumento colectivo vigente, el sindicato puede presentar su proyecto en cualquier momento. (Art. 332)
Cuando el sindicato no presente un proyecto de contrato colectivo dentro de los plazos previstos, este se extingue y
sus disposiciones pasan a formar parte del contrato individual de cada trabajador, con excepcion de las clausulas de
reajustabilidad, el reajuste real y los beneficios que solo pueden ejercerse colectivamente.

Sin embargo, al no existir un contrato colectivo vigente estos sindicatos podran acogerse a lo dispuesto en el
Art. 332 en el momento que estimen pertinente (Dictamen N° 5781/0093 de la Direccion del Trabajo), por ejemplo,
para hacer coincidir la fecha de negociacion con el vencimiento del contrato colectivo de otro sindicato en la
misma empresa.



G

¢QUE TRABAJADORES PUEDEN SER REPRESENTADOS EN LA NEGOCIACION COLECTIVA?

El proyecto de contrato colectivo debe incorporar la ndmina completa de socios y socias del sindicato que seran
representados en la negociacion. (Art. 328)

Una de las novedades de la reforma es que, una vez presentado el proyecto, las y los trabajadores tienen 5 dias
corridos para afiliarse al sindicato, quedando incorporados a la negociacion (Art. 331), y adquiriendo fuero desde
la comunicacion de su afiliacién al empleador (plazo de 2 dias para hacerlo), hasta 30 dias después de la firma del
contrato colectivo (Art. 309).

Los trabajadores que estan contratados de forma eventual, por temporada o por obra o faena transitoria, solo podran
ser representados en una negociacion no reglada, de acuerdo al Art. 314, sin fuero ni derecho a huelga.

H

4TODOS LOS SINDICATOS, INCLUYENDO A LOS INTEREMPRESA, LAS FEDERACIONES Y CONFEDERACIONES, PUEDEN
NEGOCIAR COLECTIVAMENTE DE FORMA REGLADA?

Pueden negociar conforme al procedimiento de negociacion reglada, obligatoria para el empleador, todos los sindicatos
de empresa.

También pueden negociar regladamente, ahora de forma obligatoria para el empleador, los sindicatos interempresa
bajo las siguientes condiciones:

® Deben agrupar trabajadores de un mismo rubro o actividad.

® Negocian por sus trabajadores en una empresa determinada (no en todas las empresas a la vez).

@ El sindicato debe tener una cantidad minima de socios o socias en esa empresa, que cumpla los quorum de constitucion.
® Esto aplica solo para empresas grandes o medianas.

En la micro y pequefia empresa la negociacion del sindicato interempresa seguira siendo voluntaria para el empleador.
(Art. 346)
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En el caso de las federaciones y confederaciones, ahora solo se les reconoce el derecho a negociar colectivamente
de manera no reglada, por lo tanto, sin fuero ni derecho a huelga, y sigue siendo voluntaria para los empleadores. Los
convenios colectivos que resulten de estas negociaciones tendran la duracion que dispongan las partes.

Las federaciones y confederaciones también podran suscribir los pactos sobre condiciones especiales de trabajo
contenidos en la nueva ley. (Art. 408)

&COMO SE DISTINGUEN LOS DISTINTOS TIPOS DE EMPRESA SEGUN SU TAMANO? (Art. 505 bis)

Microempresa: de 1 a 9 trabajadores
Pequefia empresa: entre 10 y 49 trabajadores
Mediana empresa: entre 50 y 199 trabajadores
Gran empresa: 200 trabajadores o mas

J

¢EN QUE CONSISTE EL PISODE LA NEGOCIACION
QUE INCORPORA LA REFORMA?

Establece un mecanismo por el cual el empleador debe ofrecer como minimo el llamado “piso de negociacion”. Se

distinguen dos casos:

1. CUANDO EXISTE UN INSTRUMENTO COLECTIVO VIGENTE, SE ENTIENDE POR PISO DE NEGOCIACION:
- ldénticas estipulaciones a las establecidas en el contrato colectivo vigente.
- Con los valores que corresponda pagar a la fecha de término de contrato.




No son parte del piso minimo:

+ La reajustabilidad pactada

+ Los incrementos reales pactados

+ Los pactos sobre condiciones especiales de trabajo

* Los beneficios que se otorgan con motivo de la celebracién de un instrumento colectivo (ej. bono de cierre o por
término de conflicto)

* Los pactos de extension de beneficios

2. Si NOEXISTE INSTRUMENTO COLECTIVO VIGENTE |a respuesta del empleador constituye el piso de negociacion,
pero no puede contener beneficios inferiores a los que de manera regular y periddica se haya otorgado a los trabajadores
sindicalizados. Ej. si el empleador entregaba un aguinaldo de $20.000 para Fiestas Patrias, no pueden proponer un
aguinaldo inferior a ese monto. (Art. 336)

Si la respuesta del empleador no incluye el piso minimo, de todos modos se entiende incorporado para todos los
efectos legales. (Art. 337)

El empleador no puede rebajar unilateralmente el piso de la negociacion colectiva. Sin embargo, durante la
negociacion las partes podran pactar modificaciones al piso de la negociacion e incluso rebajarlo “cuando las condiciones
econdmicas de la empresa asi lo justifiquen”. (Art. 341)

K

¢QUE ES EL DERECHO A INFORMACION?

La reforma establece un conjunto de derechos de los sindicatos para acceder a informacion.

1. GRANDES EMPRESAS: deberan entregar anualmente su balance, el estado de resultados y los estados financieros
auditados, en un plazo de 30 dias corridos desde que se encuentren disponibles, asi como toda informacion publica
que deban entregar a la Superintendencia de Valores y Seguros. (Art. 315)

Los sindicatos podran solicitar una vez al afio la remuneracion asignada a todas las y los trabajadores de la empresa,
de acuerdo a sus cargos y funciones, de forma innominada. (Art. 317)



2.MEDIANAS, PEQUENAS Y MICRO EMPRESAS: deberan proporcionar a los sindicatos de forma anual la informacion
sobre sus ingresos y egresos, contenidos en la declaracion de renta. Esta debera entregarse hasta 30 dias después
de efectuada dicha declaracion. (Art. 318)

Los sindicatos también podran solicitar la remuneracién asignada a todos los y las trabajadoras de la empresa, de acuerdo
a sus cargos y funciones, de forma innominada, pero solo podran hacerlo en el periodo antes de la negociacion. (Art. 317)

3.PARA LA NEGOCIACION COLECTIVA: [os sindicatos pueden solicitar a las empresas, con 90 dias de anticipacion al
vencimiento del contrato o convenio colectivo vigente, como minimo, la siguiente informacion (Art. 316):

+ Planilla de remuneraciones de los socios y socias del sindicato, desagregada por haberes, con fecha de ingreso de
cada socio y funcién desempefada. El sindicato debera contar con la autorizacién expresa de cada uno de sus afiliados
para acceder a esta informacion, o bien, tenerlo autorizado expresamente en sus Estatutos. (Todas las empresas)

« Valor actualizado de todos los beneficios del contrato colectivo. (Todas las empresas)

+ Costos globales de la mano de obra de la empresa en los dos Ultimos afios o por el periodo completo de vigencia del
contrato vigente. (Todas las empresas)

« Informacion de politica futura de inversiones que no sea confidencial. (Solo empresas grandes o medianas)

La empresa debera entregar esta informacion al sindicato dentro de los 30 dias siguientes de hecha la solicitud.
Si no existe contrato colectivo vigente, la solicitud de informacion puede ser presentada en cualquier momento.

QUE LOS SINDICATOS PUEDAN ACCEDER A TODA ESTA INFORMACION SERA MUY RELEVANTE PARA, POR EJEMPLO:
» Comprender mejor la verdadera situacion financiera de la empresa y seguir su evolucion en el tiempo.

 Preparar de manera técnica y profesional el proyecto de contrato colectivo.

+ Evaluar distintas opciones de beneficios durante la negociacion colectiva, conociendo el peso e impacto que cada
uno de ellos tiene en el costo total de la planilla de remuneraciones y en el aumento de la misma como producto de la
negociacion. Esto permitira tomar decisiones mejores y mas informadas mientras se esta negociando.

+ Detectar y crear mecanismos, mediante nuevas clausulas en el instrumento colectivo, para corregir las brechas
salariales de género dentro de la empresa.

+ Detectar y crear mecanismos para corregir mediante nuevas cladsulas las brechas salariales entre los distintos cargos
y dentro de un mismo cargo en la empresa.

El Dictamen N° 5935/0096 de la Direccion del Trabajo refuerza que esta informacion debe ser entregada por la empresa
y utilizada por el sindicato bajo el principio de buena fe y para los fines que se ha dispuesto: preparar la negociacion

colectiva y fiscalizar después los acuerdos alcanzados.
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¢QUE PLAZO TIENE EL EMPLEADOR PARA RESPONDER EL PROYECTO'Y COMO SIGUE LA NEGOCIACION DESPUES
DEESO?

El empleador debe responder el proyecto dentro de 10 dias corridos. Por acuerdo de las partes, este plazo se puede
extender hasta por 10 dias mas. (Art. 335)

Si el empleador no responde en el plazo de 10 dias, sera sancionado con multa. Si no responde en 20 dias, se entiende
que acepta como contrato el proyecto presentado por el sindicato. (Art. 337)

A partir de la respuesta del empleador, las partes inician la etapa de negociacion directa, donde se pueden reunir las
veces que estimen necesario para llegar a un acuerdo, sin tener que cumplir con ningun tipo de formalidad, y pueden
tratar todos los temas que definan en conjunto, incluyendo cambios al piso minimo de negociacion. (Art. 341)

GMANTIENEEL EMD’LEADOR LA POSIBILIDADDE IMPUGNAR LA NOMINA DE TRABAJADORES QUE SE INCORPORARAN
EN LA NEGOCIACION COLECTIVA?

Si. El empleador puede impugnar, dentro de su respuesta, la inclusion de trabajadores que no pertenecen a la empresa,
al sindicato, o que tienen otro contrato o convenio colectivo vigente.

El sindicato puede reclamar de ello a la Inspeccion del Trabajo, dentro de los 5 dias corridos de recibida la respuesta.
Este proceso no suspende la negociacién colectiva.

La Inspeccion citara a las partes a una mediacion sobre el punto y, en caso de desacuerdo, resolvera.

Las partes pueden impugnar esta resolucion en tribunales. (Art. 340)

| (o




&SIGUE EXISTIENDO LA OBLIGACION DEL EMPLEADOR DE FUNDAMENTAR SURESPUESTA AL PROYECTODE CONTRATO
COLECTIVO?
No, la nueva norma indica que el empleador debera dar respuesta a todas las clausulas propuestas por el sindicato, pero
no hace obligatoria la explicacion de los fundamentos y contenidos de su proposicién, declarando de todas maneras
que “podra” hacerlo, acompafando los antecedentes que lo sustenten. (Art. 335)
De igual manera, los sindicatos tampoco estan obligados a fundamentar sus propuestas, pero pueden hacerlo si lo
creen necesario. (Art. 328)

[

¢QUE OCURRE S| ALGUNA DE LAS PARTES INTERPONE UNA ACCION JUDICIAL DURANTE EL PROCESO DE NEGOCIACION
COLECTIVA?

En los casos en que durante la negociacion colectiva alguna de las partes presente, por ejemplo, una accion judicial
por impugnacion de némina, practicas antisindicales o controversia en calificacién de servicios minimos, el tribunal
podra, mediante resolucion fundada, disponer la suspension de la negociacién colectiva en curso. Esta resolucion es
apelable. (Art. 401)

O

&PUEDEN LAS PARTES PEDIR INTERVENCION DE LA DIRECCION DEL TRABAJO DURANTE LA NEGOCIACION?

Si, las partes pueden pedir, de comln acuerdo y en cualquier momento, una mediacion de la Direccién del Trabajo en
el proceso, que tendra una duracion maxima de 10 dias. (Arts. 344 y 378 a 380)

En el caso de las micro y pequefias empresas, cualquiera de las partes puede solicitar una reuniéon de Asistencia
Técnica de ambas con la Direccion del Trabajo, que es de asistencia obligatoria, en la cual se informara de materias
relativas al procedimiento. (Art. 343)
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&COMO SE EFECTUA LA VOTACION DE LA HUELGA?
La votacion de huelga o ultima oferta del empleador debe realizarse dentro de los Ultimos 5 dias de vigencia del contrato
colectivo vigente. Esta votacion se convocara a lo menos con 5 dias corridos de antelacion.

El empleador debera entrega su Ultima oferta hasta 7 dias antes del vencimiento del contrato colectivo vigente y podra
informar de esta Ultima oferta a los trabajadores. Si el empleador no entrega una Ultima oferta, se entendera como tal
la respuesta al proyecto de contrato colectivo.

En caso de negociacion en una empresa que no tiene contrato o convenio colectivo vigente, se entendera que la “fecha
de vencimiento” es el dia 45 contado desde la presentacion del proyecto.

El empleador debera facilitar que la votacién de la huelga se realice con normalidad, otorgando los permisos necesarios
para que los trabajadores puedan votar.

El Sindicato debera organizar el proceso de votacion evitando alteraciones en el normal funcionamiento de la empresa
y podra realizar asambleas el dia de la votacion de Ultima oferta o huelga.

La votacion se efectuara de forma personal y secreta ante un ministro de fe. Las opciones de aceptar la Gltima oferta
de la empresa o iniciar la huelga deberan ser aprobadas por la mayoria absoluta de los trabajadores representados
por el Sindicato (50% + 1). Aquellos trabajadores que estan con licencia médica, vacaciones o fuera del lugar habitual
de trabajo seran restados del total para efectos de calcular el quorum.

Si no se alcanza el quorum, el sindicato tiene un plazo de 3 dias corridos para acogerse al piso de la negociacion por
18 meses. Si no lo hace, se entendera que acepta la Gltima oferta del empleador.

Si se aprueba la huelga, esta se hara efectiva en el primer turno del quinto dia siguiente a su aprobacion. (Arts. 346 a 350)



GEXISTE UN MECANISMO DE ME'DIACION DESPUES DE LA VOTAC!()N DE HUELGA?

Efectivamente, dentro de los 4 DIAS SIGUIENTES A LA APROBACION DE LA HUELGA cualquiera de las partes puede
pedir a la Inspeccion del Trabajo que cite a una mediacion obligatoria (antiguos “buenos oficios”). Esta tendra una
duracién de 5 dias habiles (sin contar domingos ni festivos) y podréa prorrogarse hasta por 5 dias corridos mas, de
comun acuerdo entre las partes. El Inspector del Trabajo podra citar a las partes, en forma conjunta o por separado, las
veces que estime necesario. Si en dicha mediacion las partes no llegan a acuerdo, la huelga se iniciara al dia siguiente
de haber terminado la intervencion de la Inspeccion. (Art. 351)

R

¢PUEDE EL EMPLEADOR REALIZAR NUEVAS OFERTAS DURANTE LA HUELGA?

Si. Una de las novedades de la nueva norma es que una vez iniciada la huelga el empleador podra presentar una nueva
Ultima oferta, la que debera ser votada por los trabajadores en forma individual y secreta ante ministro de fe dentro de
los 5 dias corridos siguientes, pudiendo aprobarla o continuar la huelga, por mayoria absoluta de los involucrados en
la negociacion.

En el caso de la micro y pequefia empresa, esta oferta debera ser votada en los 2 dias siguientes a su presentacion.
Si la propuesta es rechazada, el empleador podra presentar otra oferta 5 dias después de la anterior votacion, y asi,
hasta el fin de la huelga. (Art. 356)

S

&SE PERMITE EL DESCUELGUE INDIVIDUAL DE TRABAJADORES UNA VEZ INICIADA LA HUELGA?
Si, la norma permite que el empleador ofrezca a trabajadores individuales descolgarse, aceptando la ultima oferta,
siempre y cuando esta:

- Contenga idénticas estipulaciones al instrumento vigente.




- Los beneficios sean reajustados por IPC a la fecha de término del instrumento vigente.

- Se pacte la reajustabilidad anual por IPC para el periodo del nuevo contrato.
Grande y mediana empresa: descuelgue individual a contar del decimosexto dia de iniciada la huelga.
Pequeia y micro empresa: descuelgue individual a contar del dia sexto de iniciada la huelga.

Si no se cumplen esos requisitos, el descuelgue se permite desde el dia 30 en la grande y mediana empresa, y desde
el dia 16 en la micro y pequefia empresa.

Las y los trabajadores que se reincorporen individualmente a través de este mecanismo quedaran con las condiciones
de la Gltima oferta que aceptaron, por lo que no quedan afectos al nuevo instrumento colectivo que surja al final de la
huelga.

La reincorporacion individual no afectara la mantencion del derecho a huelga de los demas trabajadores. (Art. 357)

T

GPUEDEN LAS PARTES SUSPENDER TEMPORALMENTE LA HUELGA?
Si, pueden hacerlo de comun acuerdo por el plazo que estimen pertinente, con un acuerdo escrito que debe ser
depositado en la Inspeccién del Trabajo. (Art. 358)

U

&QUE PASA S| EL SINDICATO ENTIENDE QUE NO HAY POSIBILIDAD ALGUNA DE AVANCE EN EL PROCESO?

Al igual que en el antiguo articulo 369, la nueva ley permite que en cualquier momento, incluso con huelga efectiva en
curso, la comision negociadora sindical ponga fin al proceso de forma unilateral, suscribiendo el piso de la negociaciéon
por una duracion de 18 meses, lo que debe ser comunicado al empleador por escrito. (Art. 342)



&QUE PRIMA EN MIRELACION LABORAL, EL CONTRATO COLECTIVO O EL INDIVIDUAL?

El contrato o convenio colectivo siempre prima sobre el individual en todas aquellas clausulas que regulen beneficios o
condiciones similares. Ej. Si tengo una asignacion de movilizaciéon pactada en el contrato individual y otra en el contrato
colectivo, siempre rige la del contrato colectivo. (Art. 311)

W

&CUAL ES LA DURACION MiNIMA Y MAXIMA DE UN CONTRATO COLECTIVO?
Duracién minima del contrato colectivo: no durara menos de 24 meses (2 anos).
Duraciéon maxima del contrato colectivo: no durara mas de 36 meses (3 afios). (Art. 324)

X

&A QUIENES SE APLICAN LOS BENEFICIOS DEL CONTRATO O CONVENIO COLECTIVO?

A los socios y socias del sindicato incorporados en el instrumento colectivo y a quienes, de comin acuerdo entre las
partes, se les extiendan completa o parcialmente los beneficios. (Art. 322)

Los trabajadores que decidan desafiliarse del sindicato durante la vigencia del contrato colectivo, deberan continuar
pagando la cuota sindical completa hasta que termine la vigencia del mismo. (Art. 323)

Y

¢SE MANTIENE LA FACULTAD DEL EMPLEADOR PARA EXTENDER UNILATERALMENTE LOS BENEFICIOS DE LA
NEGOCIACION COLECTIVA?

No, la nueva ley termina con la extensién unilateral de beneficios por parte del empleador a quienes estan fuera del
contrato. Sin embargo, podra extender la reajustabilidad de remuneraciones por IPC a todos los trabajadores de la
empresa, solo si lo incluy6 en la respuesta al proyecto de contrato colectivo presentado por el sindicato. (Art. 322)



y 4

¢COMO FUNCIONA LA NUEVA NORMA DE
EXTENSION PACTADA DE BENEFICIOS?

Las partes pueden pactar, de comin acuerdo, la extension total o parcial de los beneficios a otros trabajadores,
sujeto a criterios objetivos, generales y no arbitrarios. Este acuerdo debe:

@ Establecer la cuota sindical que deberan pagar los trabajadores a quienes se extiendan los beneficios, la que puede
ser inferior o igual a la cuota que pagan los socios del sindicato.

® Debe escriturarse en el contrato colectivo y regira durante toda su vigencia.

® En caso de que no se establezca un acuerdo de extension, esto también debe consignarse en el contrato colectivo,
ya que implica que el empleador no podra extender los beneficios de este contrato colectivo a otros trabajadores,
exceptuando la reajustabilidad de remuneraciones por IPC. (Art. 322)

También es posible pactar la extension de beneficios para los nuevos trabajadores que se afilien al sindicato
después del término de la negociacion colectiva. Es recomendable hacerlo, ya que permite que exista un incentivo
permanente para ingresar a la organizacién y aumentar la afiliacion, y por otro lado, evita que la rotacién de personal
impliqgue una merma en la cantidad de trabajadores afectos al contrato colectivo. Esto se debe pactar en la definicion
de partes del contrato.

Ejemplo de clausula de extension automatica de beneficios para nuevos socios:
“Estaran afectos al presente contrato colectivo, aquellos trabajadores que se afilien al sindicato con posterioridad a la entrada
en vigencia del mismo, a contar de la comunicacion de su afiliacién al empleador, salvo impedimento legal vigente.”

Es importante consignar que existe un impedimento legal para la extension de beneficios, cuando el trabajador es parte
de un contrato colectivo aun vigente. (Art. 323) Pero, segun el Dictamen N° 5781/0093 de la Direccién del Trabajo, si le
seran aplicables los beneficios del contrato colectivo del sindicato al que se haya afiliado cuando se acabe la vigencia
del contrato o convenio colectivo al que pertenecia antes.

Finalmente, la nueva ley permite también acuerdos individuales sobre remuneraciones o sus incrementos, que deberan
ser fundados en las capacidades, calificaciones, idoneidad, responsabilidad o productividad del trabajador, y no seran
considerados como practica antisindical. (Art. 289)
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CAPITULO 2

NUEVA REGULACION
DE LA HUELGA
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DEFINICION DE HUELGA
"DERECHO A HUELGA. LA HUELGA ES UN DERECHO QUE DEBE SER

EJERCIDO COLECTIVAMENTE POR LOS TRABAJADORES." (ART. 345)

Esta norma viene a reconocer a nivel legal el derecho consagrado constitucionalmente y a nivel internacional en diversos

tratados, entre otros, los de la OIT.
Sin embargo, se sigue tratando la huelga solo en el contexto de la negociacion colectiva reglada y a nivel de empresa,
segun se desprende de la Constitucion vigente.

PROHIBICION DE REEMPLAZO EN HUELGA

"SE PROHIBE EL REEMPLAZO DE LOS TRABAJADORES EN HUELGA." (ART. 345)

Durante el gjercicio de este derecho se prohibe de manera explicita el reemplazo de los trabajadores que se encuentren
en huelga. El incumplimiento de esta prohibicién es considerado como una préactica desleal grave y habilita a la
Inspeccion del Trabajo para requerir al empleador el retiro inmediato de los trabajadores reemplazantes. En caso de
que el empleador se niegue a hacerlo, se ordena a la Inspeccion del Trabajo a denunciar los hechos ante el Juzgado
de Letras del Trabajo, siguiendo las normas del procedimiento de tutela de derechos fundamentales contemplado en
el Codigo del Trabajo.

Sin embargo, el mismo articulo declara que:

"L AHUELGA NO AFECTARA LA LIBERTADDE

TRABAJODE LOS TRABAJADORES NOINVOLUCRADOS
ENELLA, NILA EJECUCIONDE LAS FUNCIONES CONVENIDAS EN SUS CONTRATOS DE TRABAJO."
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La forma en que esto se materializa es entregando ciertas facultades al empleador.

¢DE ESTO TRATAN LAS "ADECUACIONES NECESARIAS" DE LAS QUE TANTO SE DISCUTIO?

Si. El Art. 403 en su letra d), faculta al empleador para “modificar los turnos u horarios de trabajo, y efectuar las
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 infraccion a
la prohibicion de reemplazo.”

Nota: Este es uno de los temas que podrian judicializarse en las préximas negociaciones colectivas que se rijan por la nueva
ley, por lo que es un terreno en disputa que los Sindicatos tendran que salir a defender legalmente ante su posible uso como
practica desleal. La finalidad sera acotar claramente estas atribuciones del empleador y evitar asi que se conviertan en una
forma de reemplazo interno encubierto de los trabajadores huelguistas.

Es importante sefalar que en la discusion parlamentaria que recoge la historia de esta ley, reiteradamente se indica que las
“adecuaciones necesarias” son exclusivamente para garantizar que los trabajadores no involucrados en la huelga puedan
ejercer sus funciones. Sera tarea de los jueces que este espiritu expresado por el legislador se mantenga en la practica.

También se resguarda la libertad de trabajo a los trabajadores no involucrados en la huelga sancionando a los sindicatos
a través de la definicion de la siguiente préactica desleal:

"IMPEDIR DURANTE LAHUELGA, POR MEDIODE LA FUERZA, EL INGRESO A LAEMPRESA DEL

PERSONAL DIRECTIVO O DE TRABAJADORES NO INVOLUCRADOS EN ELLA." (Art. 404 letra f)

Por otra parte, se define que durante la huelga el lugar de trabajo no es sede sindical. (Art. 356)
Y en caso de huelga en empresas contratistas, la empresa principal en uso de sus facultades puede ejecutar
directamente o a través de un tercero la obra o servicio que haya dejado de prestar el contratista en huelga. (Art. 306)

Para otorgar mayor claridad al respecto, la Direccion del Trabajo ha anunciado que proximamente emitira un dictamen
especifico sobre esta materia.



LIMITACIONES AL EJERCICIO DEL DERECHO A HUELGA

GEXISTEN EMPRESAS DONDE NO ES POSIBLE REALIZAR HUELGAS?

Si. Cada dos afos en el mes de julio, por resolucion conjunta de los Ministros del Trabajo, de Defensa y de Economia,
se determinaran las empresas en las que no se podra ejercer el derecho a huelga. Esta determinacion podra afectar
a empresas que atiendan servicios de utilidad publica o cuya paralizacién cause grave dafio a la salud, a la economia
del pais, al abastecimiento de la poblacién o a la seguridad nacional, previa solicitud fundada de parte. (Art. 362)
También se contempla la prohibicion de realizar negociaciones colectivas y, por lo tanto, la prohibicién del derecho a
huelga, a los trabajadores de:

- Empresas del Estado dependientes del Ministerio de Defensa o que se relacionen con el Gobierno a través de dicho
Ministerio.

- Empresas que por leyes especiales se les prohiba negociar colectivamente.

- Empresas o instituciones publicas o privadas cuyos presupuestos, en cualquiera de los 2 Ultimos afios, hayan sido
financiadas en mas de 50% por el Estado, directamente, o a través de derechos o impuestos. Se exceptla a trabajadores
de establecimientos educacionales particulares subvencionados, y a los establecimientos educacionales de tipo técnico
- profesional administrados por Corporaciones Privadas. (Art. 304)

GPUEDE EL EMPLEADOR CERRAR TEMPORALMENTE LA EMPRESA DURANTE UNA HUELGA?

Se reconoce legalmente el derecho del empleador a cerrar temporalmente la empresa (lock out), lo que significa que
puede impedir temporalmente el acceso a todos los trabajadores a la empresa, predio o establecimiento. Esto solamente
podra ocurrir una vez iniciada la huelga.

El lock out reconocido en nuestro Codigo del Trabajo puede ser total, cuando aplica a todos los trabajadores de la
empresa, o parcial, cuando aplica a todos los trabajadores de uno o mas establecimientos de la empresa.

Condiciones para que se pueda efectuar el cierre temporal de la empresa:

- En el establecimiento cerrado deben existir trabajadores involucrados en el proceso de negociacion que lo originé.
- Los establecimientos no afectados por el cierre temporal parcial continuaran funcionando normalmente.

- No podréa afectar a aquellos trabajadores que tienen impedido el derecho a negociar colectivamente.

- No se extendera mas alla de 30 dias desde que la huelga se hizo efectiva, o del dia de su término.



Este derecho solo puede ser utilizado por el empleador si la huelga afecta a mas del 50% del total de trabajadores de
la empresa o del establecimiento (segun si el cierre es total o parcial), o si redunda en la paralizacion de actividades
imprescindibles de la empresa, sin importar en este caso el porcentaje de trabajadores que esté en huelga. (Arts. 353
y 354)

Segun el Art. 358, si las partes acuerdan la suspension de la huelga, se suspende también el lock out.

> Nota: El cierre temporal de la empresa se entiende como una medida de presion por parte del empleador para que se deponga

i la huelga, por lo que es importante que, si existe en la legislacion laboral, esté claramente delimitado, ya que en sus variantes
mas agresivas puede convertise en una represalia contra los trabajadores e incluso contra los gobiernos. Por esta razon, en
varios paises esta practica esta prohibida, salvo en casos de fuerza mayor.

&PUEDE UNA AUTORIDAD DECRETAR LA REANUDACION DE LAS FAENAS Y, POR LO TANTO, EL FIN DE LA HUELGA?
Si, el Juzgado de Letras del Trabajo respectivo puede decretar la reanudacion de faenas, ante la solicitud de una de las
partes o de la Direccion del Trabajo, cuando considere que la huelga cause grave dafio a la salud, al medio ambiente,
al abastecimiento de bienes y servicios de la poblacion, la economia del pais o la seguridad nacional.

Las condiciones de trabajo resultantes seran las vigentes al momento de presentar el proyecto que dio origen a la
negociacion, dando lugar a un arbitraje laboral. (Art. 363)

&DE QUE SE TRATAN LOS ARBITRAJES?

Son distintos a las mediaciones, procedimiento explicado en el Capitulo 1, letras O y Q.

Los arbitrajes son un procedimiento en que el sindicato y el empleador someten la negociacion colectiva a un tribunal
arbitral, quien determinara el resultado final de la misma. El tribunal tiene la obligacion de fallar en favor de la propuesta
de una de las partes, y luego de emitido no existe recurso legal alguno. Hasta que no se notifique el fallo, las partes
mantienen la posibilidad de llegar a un acuerdo.

Existen dos tipos de arbitraje laboral:

Arbitraje forzoso: cuando un juez haya decretado la reanudacién de faenas (Art. 363), y en aquellas empresas que
tienen prohibido el derecho a huelga (descritas mas arriba).

Arbitraje voluntario: por acuerdo de las partes, en cualquier momento durante la negociacion colectiva.

El tribunal arbitral debera fallar en los 30 dias habiles siguientes a la audiencia constitutiva. Este plazo se puede prorrogar
fundadamente hasta por 10 dias habiles. (Arts. 385 a 398)



DEFINICION DE SERVICIOS MiNIMOS Y EQUIPOS DE EMERGENCIA

Las nuevas figuras de los servicios minimos y los equipos de emergencia se encuentran regulados en los articulos
359, 360 y 361 del Cédigo del Trabajo reformado.

Definicién de Servicios Minimos:
“Sin afectar el derecho a huelga en su esencia, durante esta la comision negociadora sindical estara obligada a proveer el personal
destinado a atender los servicios minimos estrictamente necesarios para proteger los bienes corporales e instalaciones de la
empresa y prevenir accidentes, asi como garantizar la prestacion de servicios de utilidad publica, la atencién de necesidades
béasicas de la poblacion, incluidas las relacionadas con la vida, la seguridad o la salud de las personas, y para garantizar la
prevencion de darfios ambientales o sanitarios. En esta determinacion se deberan considerar los requerimientos vinculados
con el tamario y caracteristicas de la empresa, establecimiento o faena.” (Art. 359)

El Dictamen N° 5346/0092 de la Direccion del Trabajo refuerza lo que ya se establecié en la nueva normativa laboral
sobre los criterios que deben utilizarse para determinar los servicios minimos de las empresas, expresando
literalmente que “deben interpretarse de manera restrictiva”, es decir, proveerse solo en los casos en que sea
estrictamente necesario y sin afectar el derecho a huelga. Para ello, este Dictamen indica que los servicios
minimos:
“Son aquellas funciones, tareas, procesos o areas de gestion o servicio de una empresa que, sin menoscabar en su esencia el
derecho de huelga, conforme al tamario y caracteristicas de la empresa, establecimiento o faena, deben ser atendidas durante
el desarrollo de una huelga, cuando resultan estrictamente necesarias para proteger los bienes corporales e instalaciones
de la empresa y prevenir accidentes; garantizar la prestacion de servicios de utilidad publica o la atencion de necesidades
béasicas de la poblacion, incluidas aquellas relacionadas con la vida, la seguridad o la salud de las personas, y garantizar la
prevencion de dafios ambientales o sanitarios.”

El mismo dictamen categoriza los servicios minimos en:

A) SERVICIOS MINIMOS DE SEGURIDAD: destinados a atender funciones, tareas, procesos o areas de gestion o servicio,
estrictamente necesarios para proteger los bienes corporales e instalaciones de la empresa y prevenir accidentes. Su
funcion es evitar estos dafios en los bienes e instalaciones, en la medida en que se produzcan como resultado de la
suspension de operaciones que ocurre durante la huelga, y proveer de los servicios indispensables para evitar que
cualquier persona vea afectada su salud o integridad fisica.
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B) SERVICIOS MINIMOS DE FUNCIONAMIENTO: destinados a atender funciones, tareas, procesos o areas de gestion
0 servicio, estrictamente necesarios para garantizar la prestacion de servicios de utilidad publica o la atencion de
necesidades basicas de la poblacion, incluidas las relacionadas con la vida, la seguridad o la salud de las personas.
Buscan, entonces, mantener un cierto nivel de produccién en la empresa, entendiendo que su interrupcién podria
afectar la prestacion de servicios de utilidad publica o atencidn de necesidades bésicas de la poblacion (vida, salud y
seguridad de las personas)

C) SERVICIOS MiNIMOS PARA PREVENIR DANOS AMBIENTALES O SANITARIOS: destinados a atender funciones, tareas,
procesos o areas de gestion o servicio, estrictamente necesarios para garantizar la prevencion de dafios ambientales
o sanitarios, lo que debe hacerse en base a los criterios que establece el propio ordenamiento juridico: Ley 19.300
“Bases generales del medio ambiente” y el articulo 3° del Cédigo Sanitario.

Definiciéon de Equipos de Emergencia:
“El personal destinado por el sindicato a atender los servicios minimos se conformara con trabajadores involucrados en el
proceso de negociacion y recibira el nombre de equipo de emergencia. Sus integrantes deberan percibir remuneraciones
por el tiempo trabajado. Los servicios minimos deberan proveerse durante el tiempo que sea necesario y para los fines que
fueron determinados.” (Art. 359)

¢Qué pasa si durante la huelga el sindicato no provee de los equipos de emergencia?
El mismo Art. 359 sefala que “... la empresa podra adoptar las medidas necesarias para atender los servicios minimos,
incluyendo la contratacion de estos servicios, debiendo informar de ello inmediatamente a la Inspeccion del Trabajo, con el
objeto que constate este incumplimiento. Las medidas adoptadas por el empleador no podran involucrar a un nimero superior
de trabajadores del equipo de emergencia que no hayan sido proveidos por el sindicato, salvo que la Inspeccion del Trabajo
autorice fundadamente un numero distinto.”

ADEMAS, ESTE INCUMPLIMIENTO SE TIPIFICA COMO PRACTICA DESLEAL (ART. 404), Y SE LE

ASIGNA UNA MULTA DE HASTA 100 UTM POR CADA TRABAJADOR INVOLUCRADO. (ART. 406)
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CALIFICACION DE LOS SERVICIOS MiNIMOS Y EQUIPOS DE EMERGENCIA

Se debe realizar antes del inicio de la negociacién colectiva, su duracion es indefinida, y solo puede ser revisada si
cambian las condiciones que motivaron su determinacién. (Art. 360)

La finalidad es identificar los servicios minimos de la empresa, que deben ser atendidos durante el desarrollo de la
huelga, asi como también “el nUmero y las competencias profesionales o técnicas de los trabajadores que deberan
conformar los equipos de emergencia”. (Art. 360)

En la calificacion de los servicios minimos y equipos de emergencia se deben considerar los requerimientos vinculados
con el tamafio y caracteristicas de la empresa, establecimiento o faena. (Art. 359)

> Nota: Es muy probable que en los primeros arios de aplicacion de esta nueva norma se genere una tension entre las propuesta
. de las empresas, que intentaran mantener parcial o totalmente las operaciones, y la postura de los sindicatos, que trataran
i de que la huelga sea realmente efectiva en paralizar las faenas, al menos en la parte que corresponde a los trabajadores
que estén en huelga.
Es muy importante que los sindicatos realicen un acabado estudio de sus puestos de trabajo para desarrollar la argumentacion
en defensa de los criterios que determinaran los servicios minimos dentro de sus empresas, segun los limites claramente
definidos en el Articulo 359, que precisa para qué se deben entregar los servicios minimos, los que en ningtn caso pueden
ser destinados a mantener la produccion en la empresa.
Es esencial comprender que no en todos los puestos de trabajo, y ni siquiera en todas las empresas, se tendran que proveer
necesariamente estos servicios minimos. Por eso es importante estudiarlos y definirlos muy bien, cuando corresponda.
Por lo tanto, una tarea crucial de los sindicatos en la etapa de implementacion de esta nueva ley sera evitar que, a través de
la aplicacion practica de esta norma, se abra un espacio para el reemplazo interno de los huelguistas por parte de sus propios
companeros del sindicato que formen los equipos de emergencia.

PROPUESTA DEL EMPLEADOR

Si existe un contrato colectivo vigente: el empleador debera entregar por escrito a todos los sindicatos existentes
su propuesta de calificacion de servicios minimos y equipos de emergencia para la empresa, al menos 180 dias antes
del vencimiento del instrumento colectivo vigente. Si existe mas de un contrato colectivo vigente en la empresa este
plazo se considerara respecto del instrumento colectivo mas proximo a vencer. (Art. 360 inciso 3°)



Si no existe sindicato en la empresa: el empleador debera formular su propuesta dentro de los 15 dias siguientes a
la comunicacién de la constitucion del sindicato, plazo durante el cual no se puede iniciar la negociacion colectiva; esta
se podra iniciar solo cuando ya estén calificados los servicios minimos y equipos de emergencia. En ambos casos, el
empleador debera remitir copia de la propuesta a la Inspeccion del Trabajo correspondiente. (Art. 360 inciso 4°)

RESPUESTA DEL SINDICATO
Los sindicatos tienen 15 dias para responder a la propuesta del empleador, en forma conjunta o separada.

Si responden en forma separada, el plazo que tendra cada sindicato se contara desde el dia siguiente a la comunicacion
practicada a cada uno.

Si responden en forma conjunta, el plazo se cuenta desde el dia siguiente a la Gltima comunicacién practicada a los
sindicatos. (Art. 360, inciso 5°)

NEGOCIACION Y ACUERDO
Empleador y sindicato(s) contaran con 30 dias de plazo para alcanzar acuerdo, contados desde la fecha de la Gltima
comunicacion de la propuesta del empleador a algun sindicato. (Art. 360 inciso 6°)

Las partes llegan a acuerdo dentro del plazo: se debe levantar un acta que consigne los servicios minimos y
equipos de emergencia concordados, que debera ser suscrita por el empleador y todos los sindicatos que concurrieron
a la calificaciéon. Dentro de los 5 dias siguientes a la fecha de suscripcion del acuerdo, se debe depositar copia en la
Inspeccion del Trabajo respectiva. (Art. 360 inciso 7°)

Las partes no llegan a acuerdo, o el acuerdo no incluye a todos los sindicatos: dentro de 5 dias desde el
vencimiento del plazo para llegar a acuerdo, el empleador o cualquiera de los sindicatos podra requerir la intervencién
de la Direccion Regional del Trabajo para que este organismo, mediante resolucién fundada, califique los servicios
minimos y los equipos de emergencia.



La Direccion Regional del Trabajo debera oir a las partes y solicitar un informe técnico al organismo regulador o fiscalizador
que corresponda. Cualquiera de las partes podra acompafar informes técnicos de organismos publicos o privados.
Asimismo, a requerimiento de parte o de oficio, la Direccidon Regional del Trabajo podra realizar visitas de inspeccion.

La resolucién de la Direccion Regional del Trabajo efectuara la calificacion de los servicios minimos y equipos de
emergencia que se aplicara en la empresa de forma general, y debe ser emitida dentro de los 45 dias siguientes al
requerimiento, notificada dentro de los 5 dias siguientes a la emisidn de la resolucion, y solo seréa reclamable ante la
Direccion Nacional del Trabajo. (Art. 360 incisos 8° al 11°)

Esta reclamacion debera interponerse dentro de 5 dias, y para resolver el plazo maximo es de 30 dias habiles, pudiéndose
confirmar, modificar, reemplazar o dejar sin efecto la calificacion de los servicios minimos y equipos de emergencia
anteriormente determinada.

La Direccion del Trabajo tomara en consideracidon como un antecedente fundado, los acuerdos a que el empleador
hubiere llegado con algin o algunos de los sindicatos existentes en la empresa, asi como su grado de representatividad
en la empresa.

Nota: La Direccion del Trabajo, en el mes de abril de cada ano, publicara los estandares técnicos de caracter general que
i hayan servido de base para la calificacion de los servicios minimos y los equipos de emergencia.

CONFORMACION DE LOS EQUIPOS DE EMERGENCIA

Procedimiento técnico y de caracter bilateral que tiene lugar una vez iniciada la negociacion colectiva, y que tic'ene por
objeto IDENTIFICAR QUIENES SERAN LOS TRABAJADORES AFILIADOS AL SINDICATO QUE CONFORMARAN LOS
EQUIPOS DE EMERGENCIA QUE ATENDERAN LOS SERVICIOS MiNIMOS PREVIAMENTE DEFINIDOS.

- Los equipos de emergencia deberan proveer los servicios minimos durante el tiempo que sea necesario y para los
fines que fueron determinados.

- Sus integrantes deberan ser remunerados por el tiempo trabajado.

- Si el sindicato no provee los equipos de emergencia, la empresa podra adoptar las medidas necesarias para atenderlos.
- Esto no constituira infraccién a la prohibicion de reemplazo en huelga.



PROPUESTA DEL EMPLEADOR

Junto a la respuesta al sindicato sobre el proyecto de contrato colectivo (es decir, dentro de los 10 dias siguientes a
su presentacion), el empleador debera proponerles la n6mina de trabajadores afiliados que conformaran los equipos
de emergencia, cuando corresponda.

RESPUESTA DEL SINDICATO

El sindicato debe responder por escrito al empleador dentro de 48 horas, pudiendo adoptar una de las siguientes opciones:
1. Aceptar expresamente la propuesta del empleador, teniéndose por conformados los equipos de emergencia.

2. No contestar dentro del plazo de 48 horas, en cuyo caso se entiende que acepta la propuesta del empleador.

3. Contestar, rechazando en forma expresa y total la propuesta del empleador.

4. Contestar, planteando discrepancias en cuanto al nUmero o identidad de los trabajadores propuestos por el empleador.

Nota: El sindicato, para evitar problemas y roces en su base de afiliados, podria proponer una conformacion de los equipos
i de emergencia, por ejemplo, por sorteo o, si es posible, en turnos rotativos.

REQUERIMIENTO A LA INSPECCION DEL TRABAJO

Si el sindicato rechaza la nébmina propuesta, o manifiesta discrepancias con el nUmero e identidad de los trabajadores
solicitados para constituir los equipos de emergencia, el empleador podra solicitar la intervencién de la Inspeccion del
Trabajo respectiva, dentro del plazo de 5 dias contados desde la respuesta del sindicato.

La Inspeccion del Trabajo tendra 10 dias para resolver, lo que sera notificado a los correos electrénicos que hayan
entregado las partes. En contra de esta resolucion solo procedera el recurso de reposicion.

La resolucion de la Inspeccion del Trabajo considerara la propuesta del empleador presentada al sindicato, la impugnacién
del sindicato y los antecedentes técnicos del proceso de calificacion de los servicios minimos y de los equipos de
emergencia. También se tomaran en consideracion los estandares técnicos de caracter general elaborados y utilizados
por la Direccion del Trabajo para la calificacion de los servicios minimos y los equipos de emergencia, atendiendo al
tamafio y caracteristicas de la empresa.

Si el empleador no presenta ningun requerimiento ante la Inspeccion del Trabajo, se entendera que queda conforme
con la respuesta del sindicato.
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PLAZOS

Todos los plazos sefialados en materia de calificacion de servicios minimos y equipos de emergencia son en dias
corridos, a menos que se acabe en dia sabado, domingo o festivo, en cuyo caso se entendera prorrogado hasta el dia
habil siguiente. (Art. 312)

Para efectos de la entrada en vigencia de esta nueva ley, se han establecido los siguientes plazos para la calificaciéon
de los servicios minimos y los equipos de emergencia:

1. Desde la fecha de publicacién de la ley, empleadores y sindicatos de cualquier empresa que deba iniciar un proceso
de negociacion colectiva a contar del 1 de abril de 2017, podran efectuar esta calificacion con la firma de un acta de
acuerdo, antes del inicio de la negociacién colectiva, segun lo descrito anteriormente. (Art. 3° transitorio, Ley 20.940)

2. Procesos de negociacion colectiva que deban iniciarse entre el 1 de abril y el 30 de septiembre de 2017, en los
que no se haya alcanzado acuerdo sobre la calificacion de servicios minimos y equipos de emergencia, el empleador
debera ingresar su requerimiento a la Direccion Regional del Trabajo dentro de las siguientes fechas:

VENCIMIENTO DEL INSTRUMENTO INICIO DE LA NEGOCIACION PLAZO REQUERIMIENTO DE
COLECTIVO VIGENTE COLECTIVA SERVICIOS MINIMOS ANTE LA DT

REGIONAL*

Entre el 16.05.2017 y el Entre el 01.04.2017 y el Desde el 01.01.2017 al
30.07.2017 31.05.2017 31.03.2017

Entre el 16.07.2017 y el Entre el 01.06.2017 y el Desde el 01.02.2017 al
29.09.2017 31.07.2017 02.05.2017

Entre el 16.09.2017 y el Entre el 01.08.2017 y el Desde el 01.03.2017 al
29.11.2017 30.09.2017 29.05.2017

*Dictamen N° 5337/0091 de la Direccion del Trabajo
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CAPITULO 3

NUEVAS PRACTICAS
ANTISINDICALES Y
DESLEALES




La Reforma Laboral incorpor6 una serie de nuevas regulaciones respecto a las practicas antisindicales y desleales, y
se modifican parcialmente algunas de las ya existentes.

Es importante destacar que el nuevo articulado objetiva las conductas a sancionar, y no es taxativo en elaborar un
listado cerrado de practicas antisindicales y desleales, sino que al incorporar la frase “entre otras”, deja abierta la
posibilidad de que otras conductas y hechos puedan ser calificados como practicas antisindicales y desleales por los
Tribunales competentes.

Por otra parte, desde el envio del proyecto al Congreso y durante toda su tramitacion, se ha declarado que esta nueva
normativa pretende incentivar el didlogo y la busqueda de acuerdos entre las partes, para lo que se crearon distintos
incentivos. Dentro de ese marco, se reconoce como esencial el respeto al principio de buena fe, especialmente durante
el proceso de negociacion colectiva, lo que fue reforzado en el Dictamen N° 5781/0093 de la Direccion del Trabajo,
publicado el 1 de diciembre de 2016. Este principio aparece en varias oportunidades en las nuevas disposiciones sobre
practicas antisindicales y desleales.

A continuacion, destacamos los principales cambios incorporados al Codigo del Trabajo sobre estas materias:

PRACTICAS ANTISINDICALES DEL EMPLEADOR, QUE ATENTAN CONTRA LA LIBERTAD SINDICAL (Art. 289)

® Despedir a trabajadores por haber manifestado su intencién de sindicalizarse.

® Negarse a proporcionar a los dirigentes del o de los sindicatos base la informacioén que las empresas estan ahora
obligadas a entregar periédicamente y para la negociacion colectiva.

® Negarse a reincorporar en sus funciones a un dirigente sindical aforado, frente al requerimiento de un fiscalizador
de la Inspeccion del Trabajo, salvo que el tribunal respectivo haya decretado la separacién provisional del trabajador.
@ Otorgar o convenir con trabajadores no afiliados al sindicato que los haya negociado, los mismos beneficios pactados,
salvo la aplicacidon del reajuste por IPC, siempre que haya sido parte de la respuesta de la empresa al proyecto
presentado por el sindicato.

@ No descontar o no integrar a la organizacion sindical respectiva las cuotas o aportes sindicales, ordinarios o extraordinarios,
que corresponda pagar por los afiliados, o la cuota o aporte convenido en un acuerdo de extension de beneficios.



PRACTICAS ANTISINDICALES DEL TRABAJADOR O DE LAS ORGANIZACIONES SINDICALES, QUE ATENTAN CONTRA

LA LIBERTAD SINDICAL (Art. 290)
® Ejercer los derechos sindicales o fueros que establece el Codigo del Trabajo de mala fe o con abuso del derecho.

INFRACCIONES QUE ATENTAN CONTRA LA LIBERTAD SINDICAL (Art. 291)
® Los que por cualquier medio entorpezcan o impidan el ingreso de los trabajadores a las asambleas o el ejercicio de
derecho a sufragio.

AUMENTO EN EL MONTO DE LAS MULTAS POR PRACTICAS ANTISINDICALES (Arts. 292 y 406)
En la antigua ley las multas iban entre 10 y 150 UTM, sin excepcion. La nueva ley distingue:

® En la micro empresa con multa de 5 a 25 UTM

® En la pequefia empresa con multa de 10 a 50 UTM
® En la mediana empresa con multa de 15 a 150 UTM
® En la gran empresa con multa de 20 a 300 UTM

La cuantia de la multa, dentro del rango respectivo, sera determinada teniendo en cuenta la gravedad de la infraccion y
el nUmero de trabajadores involucrados o afiliados a la organizacion sindical. En caso de reincidencia, en las medianas
y grandes empresas se aplicara lo dispuesto en el inciso quinto del articulo 506 del Codigo.

Estas multas seran a beneficio del Fondo de Formacion Sindical y Relaciones Laborales Colaborativas.

DESPIDO DE TRABAJADORES SIN FUERO (Art. 294)

® Si el despido o el término de la relacion laboral de trabajadores no amparados por fuero laboral se realiza en represalia
de su afiliaciéon sindical, participacion en actividades sindicales o negociacion colectiva, el despido o el término de
la relacién laboral no producira efecto alguno, aplicandose el articulo 489 (acciones de tutela), con excepcién de lo
dispuesto en sus incisos tercero, cuarto y quinto. (El trabajador ya no puede optar entre la reincorporacion y el pago
de indemnizacion; solo aplica lo primero.)



REEMPLAZO DE TRABAJADORES EN HUELGA COMO PRACTICA DESLEAL GRAVE
@ La infraccion de la prohibicion del reemplazo de trabajadores en huelga constituye una practica desleal grave, que
habilita a la Inspeccion del Trabajo para requerir el retiro inmediato de los trabajadores reemplazantes.

® En el caso de negativa del empleador para retirar a los reemplazantes, la Inspeccion del Trabajo debera denunciar
al empleador al Juzgado de Letras del Trabajo. El sindicato podra iniciar esta accién o hacerse parte de la denuncia
presentada por la Inspeccion del Trabajo. El Tribunal, revisados los antecedentes de la denuncia, ordenara al empleador
el retiro inmediato de los reemplazantes en la primera resolucion. (Art. 345)

® El Tribunal competente podra disponer, como medida de reparacion, una indemnizacion del dafio causado a los
afectados, ademas de la multa establecida. (Art. 400)

PRACTICAS DESLEALES DEL EMPLEADOR DURANTE LA NEGOCIACION COLECTIVA (Art. 403)
Entre otras, se consideraran las siguientes:

@ La ejecucion durante el proceso de la negociacion colectiva de acciones que impliquen una vulneracién al principio
de buena fe que afecte el normal desarrollo de la misma.

@ La negativa a recibir a la comision negociadora de el o los sindicatos negociantes o a negociar con ellos en los plazos
y condiciones establecidos.

® El incumplimiento de la obligacién de suministrar la informacion sefalada en los términos de los articulos 315 y
siguientes, tanto en la oportunidad como en la autenticidad de la informacion entregada.

® El reemplazo de los trabajadores que hubieren hecho efectiva la huelga dentro del procedimiento de negociacion
colectiva reglada.

@ El cambio de establecimiento en que deben prestar servicios los trabajadores no involucrados en la huelga para
reemplazar a los trabajadores que participan en ella.



@ Ofrecer, otorgar o convenir individualmente aumentos de remuneraciones o beneficios a los trabajadores sindicalizados,
durante el periodo en que se desarrolla la negociacién colectiva de su sindicato.

@ El ejercicio de fuerza fisica en las cosas, o fisica 0 moral en las personas, durante la negociacion colectiva.

PRACTICAS DESLEALES DE LOS TRABAJADORES, DE LOS SINDICATOS Y DEL EMPLEADOR DURANTE LA NEGOCIACION
COLECTIVA (Art. 404)
Las acciones que entorpezcan la negociacién colectiva o sus procedimientos. Entre otras, se consideraran las siguientes:

@ La ejecucion durante el proceso de la negociacién colectiva de acciones que impliquen una vulneracion al principio
de buena fe que afecte el normal desarrollo de la misma.

@ El acuerdo para la ejecucion de practicas atentatorias contra la negociacién colectiva y sus procedimientos, en
conformidad a las disposiciones precedentes, y los que presionen fisica 0 moralmente al empleador para inducirlo a
ejecutar tales actos.

@ La divulgacion a terceros ajenos a la negociacion de los documentos o la informacion recibida del empleador y que
tengan el caracter de confidencial o reservada.

@ El incumplimiento del deber de proveer el o los equipos de emergencia que fueron concordados por las partes o
dispuestos por la autoridad competente, segun corresponda.

@ El ejercicio de fuerza fisica en las cosas, o fisica 0 moral en las personas, durante la negociacion colectiva.

@ Impedir durante la huelga, por medio de la fuerza, el ingreso a la empresa del personal directivo o de trabajadores
no involucrados en ella.

PRACTICA DESLEAL DE LA EMPRESA PRINCIPAL (Art. 405)
La contratacion directa o indirecta de los trabajadores en huelga de una empresa contratista o subcontratista por parte
de la empresa principal sera considerada practica desleal.
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MULTAS POR CADA TRABAJADOR INVOLUCRADO (Art. 406)
El incumplimiento de las clausulas del instrumento colectivo y las practicas desleales de la letra d) de los
articulos 403 y 404 seran sancionados con una multa por cada trabajador involucrado de acuerdo a las siguientes reglas:

® En la micro y pequefia empresa con multade 1 a 10 UTM
® En la mediana empresa con multa de 5 a 50 UTM
@ En la gran empresa con multa de 10 a 100 UTM

En caso de reincidencia en las medianas y grandes empresas, esta sera sancionada de conformidad a lo dispuesto en
el inciso quinto del articulo 506 del Cédigo del Trabajo, es decir, su rango se podra duplicar y triplicar.




ales
45.

CAPITULO 4

QUORUM DE CONSTITUCION
DE SINDICATOS, ELECCIONDE
DELEGADOS, FUEROS Y HORAS
DE TRABAJO SINDICAL



El articulo 227 del Codigo del Trabajo define los nuevos quorums de constitucion de sindicatos, segun lo siguiente:

EMPRESAS DE 5O O MENOS TRABAJADORESIAS

Pueden constituir sindicato 8 de ellos, siempre que representen como minimo al 50% del total de los trabajadores de
la empresa. Si no hay sindicato en la empresa, se requieren a lo menos 8 trabajadores y tienen 1 afio para lograr el
quorum de 50%. Si la empresa tiene un numero impar de trabajadores, el porcentaje se calculara sobre el nUmero
par inmediatamente anterior. Para calcular el nimero total de trabajadores de la empresa, se descontara a los que
legalmente estan impedidos de negociar colectivamente.

EMPRESAS CON MAS DE 50 TRABAJADORESIAS
Se requieren un minimo de 25 trabajadores que representen a lo menos el 10% del total de los que presten servicios
en ella. Si no hay sindicato en la empresa, se requieren a lo menos 8 trabajadores y tienen 1 afio para lograr el quorum.

SINDICATO DE ESTABLECIMIENTO
Si la empresa tiene mas de un establecimiento, se podran constituir sindicatos en cada uno de ellos, y se necesita un
minimo de 25 trabajadores/as que representen al menos a un 30% del total de los trabajadores de dicho establecimiento.

SINDICATO CON MAS DE 250 TRABAJADORESIAS
Pueden constituir sindicato en cualquier tipo de empresa, sin necesidad de representar un porcentaje de trabajadores
de la misma.

SINDICATOS INTEREMPRESAS
Se requerira a lo menos de 25 trabajadores/as para formarlo y su constitucion debe ser ante un Ministro de Fe, que
solo puede ser un Inspector del Trabajo.

El fuero de constitucion del sindicato interempresa sera efectivo desde que se formule la solicitud reservada de ministro
de fe para la asamblea constitutiva, hasta 30 dias después de realizada. La asamblea se debe realizar dentro de los
10 dias siguientes a la solicitud de ministro de fe. (Art. 221 inciso 4°)



La eleccion de sus delegados se debera realizar ante un Ministro de Fe, segun lo siguiente:

® Entre 8 y 50 afiliados: eligen 1 delegado
® Ente 51 y 75 afiliados: eligen 2 delegados
® Méas de 76 afiliados: eligen 3 delegados (Art. 229)

Nota: el veto presidencial aprobado en el Parlamento después del primer envio de esta ley al Tribunal Constitucional, eliminé por
i completo la norma que obligaba a los sindicatos a mantener sus quorums de constitucion para poder negociar colectivamente.

FUERO DE DIRECTORES SINDICALES
Los directores sindicales gozaran de fuero laboral desde la fecha de su eleccidn y hasta seis meses después de haber
cesado en el cargo, siempre y cuando esta cesacion no se produzca por:

® Censura de la asamblea sindical

@ Sancion aplicada por un tribunal competente

® Renuncia al sindicato

® Término de la empresa

® Caducidad de la personalidad juridica del sindicato (Art. 243)

En estos casos, el dirigente pierde su fuero laboral inmediatamente después de producida una de estas causales de
término de su mandato como dirigente sindical.

HORAS DE TRABAJO SINDICAL

Se cambi6 el concepto de “permisos sindicales” por el de “horas de trabajo sindical”, con lo que se explicita que este
derecho no es una mera concesion del empleador, e identifica el tiempo que los dirigentes dedican formalmente a
trabajar para el sindicato. Sabemos que en la practica suele ser bastante mas tiempo que el que se otorga legalmente.

Alos ya existentes derechos de horas de trabajo sindical que existian en la ley antigua, se agregd un nuevo derecho que
consiste en hasta 3 semanas al afio para cada director y delegado, destinados para asistir a actividades de formacién
y capacitacion sindical. (Art. 250 letra b)
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CAPITULOS
REFORMA DE ESTATUTOS



La nueva ley implica un conjunto de cambios sobre los estatutos de los sindicatos, por o que habra que reformarlos.

4QUE CAMBIOS DEBEMOS IMPLEMENTAR EN LOS ESTATUTOS SINDICALES?

Basicamente, debemos incorporar tres modificaciones relevantes:

A. Establecimiento de un mecanismo que garantice la presencia de mujeres en el Directorio Sindical en la proporcion
que exige la ley.

B. Mecanismo de aprobacion de los pactos de condiciones especiales de trabajo.

C. Autorizacion de los socios para que el sindicato solicite a la empresa la informacion respecto de sus remuneraciones.

4QUE PLAZO TIENEN LOS SINDICATOS PARA MODIFICAR SUS ESTATUTOS?
El plazo para modificar los estatutos es de 1 afio a contar de la entrada en vigencia de la ley, es decir hasta el 1 de
abril de 2018. (Art. 6° transitorio, Ley 20.940)

EN QUE CONSISTE LA MODIFICACION PARA GARANTIZAR LA PRESENCIA DE MUJERES?

Es un mecanismo de accién positiva, destinado a promover la participacion de las mujeres en las directivas sindicales.
La ley exige que la comision negociadora de los sindicatos que tengan afiliacién femenina esté integrada por al menos
una mujer. Sera electa segun lo determinen los Estatutos 0, si éstos nada dicen, en Asamblea convocada para ello y
por votacion universal. Esta trabajadora contara con fuero hasta 90 dias después de firmado el nuevo contrato colectivo,
y en las negociaciones de las micro y pequefas empresas, sustituird a uno de
Directores sindicales durante el proceso. (Art. 330)

Por otra parte, la nueva normativa exije también que el Directorio tenga al
menos un tercio de mujeres, o un nimero equivalente a la proporcion de
mujeres en el Sindicato, en caso que sea menor. Estas Directoras contaran
con los fueros y horas de trabajo sindical que establece la ley. (Art. 231
inciso 3°)

Por lo tanto, debe establecerse en los estatutos el mecanismo para que
esta cuota sea garantizada.




Sabiendo que cada estatuto es distinto y debe ser analizado en si mismo, acé ofrecemos un ejemplo de modificacion
para establecer este mecanismo en la eleccién de Directorio:

“Seran electos directores aquellos candidatos que obtengan las mas altas mayorias hasta completar la cantidad de directores
a elegir.

En caso de igualdad de votos entre dos o mas candidatos, se elegira al socio mas antiguo de entre los empatados.

Sin perjuicio de lo anterior, a fin de cumplir la proporcion minima de mujeres en el Directorio, que establece la ley, se operara
de la siguiente manera:

En caso de alcanzarse o superarse la proporcion exigida por la ley por medio del procedimiento descrito en los incisos primero
y segundo del presente articulo, no se efectuara correccion alguna.

En caso contrario, la candidata mujer que haya alcanzado la mas alta mayoria entre aquellas candidatas no electas, se
incorporara al Directorio, reemplazando a aquel director varén que tenga la mas baja votacion entre aquellos que resulten
electos del proceso senalado en los incisos primero y segundo. De no alcanzarse asi la proporcion requerida, se repetira
el procedimiento con la siguiente candidata no electa mas votada, la que reemplazara al director varén menos votado y asi
sucesivamente hasta lograr la proporcion exigida por la ley”.

Para otorgar mayor claridad al respecto, la Direccion del Trabajo ha anunciado que proximamente emitird un dictamen
especifico sobre esta materia.

¢QUE REFORMA DEBEMOS REALIZAR RESPECTO DE LOS PACTOS DE CONDICIONES ESPECIALES DE TRABAJO?
La ley establece los llamados Pactos de Condiciones Especiales de Trabajo (Art. 374 y siguientes), que permiten a
los sindicatos pactar determinadas adecuaciones a la jornada laboral o al lugar donde se prestan los servicios, en
situaciones especificas.

Estos pactos no se fijan en la negociacion colectiva, sino que en instrumentos distintos, por lo que los estatutos deben
sefialar la forma de aprobar estos pactos al interior del Sindicato. Si nada se establece en el estatuto, se aprobaran
por la mayoria absoluta de los socios y socias de la organizacion.

Por tanto, si se quiere establecer una norma distinta, esta debe fijarse en los estatutos sindicales.



4QUE DEBEMOS MODIFICAR RESPECTO AL DERECHO A LA INFORMACION?

Como hemos visto, la ley entrega al Sindicato un conjunto de derechos que le permiten solicitar a la empresa la
informacién relativa a las remuneraciones de sus socios y socias, especialmente la planilla de remuneraciones en
detalle, previo a la negociacion colectiva.

Esta planilla es una herramienta esencial para el desarrollo de una buena negociacién, ya que nos permite dimensionar
el costo del contrato vigente, el costo del proyecto y de las propuestas que se pongan en la mesa de negociacion. Nos
permite, también, saber si algun beneficio afecta de forma particular a un grupo de socios o socias, o0 si no es demasiado
relevante para nuestra base, entre otras cosas.

Para que el sindicato pueda ejercer este derecho, la ley exije que cuente con la autorizacion expresa de cada socio,
lo que implica solicitarla por escrito a todos y cada uno. Sin embargo, se permite evitar este tramite si se cuenta con la
autorizacion expresa para ello en los estatutos del sindicato. Por eso, es sumamente practico incorporarla. (Art. 316)

Ejemplo de reforma para acceder a la planilla de remuneraciones de los afiliados:

“Podran pertenecer a este Sindicato, los trabajadores de la empresa XXXXXXXX, RUT XX. XXX.XXX-X, que cumplan con los
requisitos que estos estatutos exigen.

Por el solo acto de afiliarse al sindicato, el trabajador autoriza al Sindicato para requerir y acceder a toda la informacion respecto
de sus remuneraciones y compensaciones, para todos los efectos que establezca la ley, especialmente para aquellos relativos
al derecho de informacioén en procesos de negociacion colectiva.”



CAPITULO 6

CONTENIDODEINSTRUMENTOS
COLECTIVOS Y PACTOS SOBRE

CONDICIONES ESPECIALES DE
TRABAJO




MATERIAS DE NEGOCIACION COLECTIVA

La negociacion colectiva es un pacto de remuneraciones y otros beneficios, en especie o en dinero, asi como condiciones
comunes de trabajo.

La reforma laboral innova en el reconocimiento de nuevas materias que pueden ser objeto de negociacién en el marco
de una negociacion colectiva. En la practica, ya se han incorporado muchas de estas materias en diversos instrumentos
colectivos, pero con esta modificacion legal existe ahora un incentivo directo para hacerlo.

Sin bien se mantiene la norma que establece que no son materia de la negociacion colectiva aquellas que restrinjan o
limiten la facultad del empleador de organizar, dirigir y administrar la empresa y aquellas ajenas a la misma (Art. 306
inciso 4°), el reconocimiento legal de nuevas materias abre un campo de posibilidades para que las organizaciones
sindicales negocien con sus empleadores nuevas clausulas contractuales que incluyan estos, e incluso otros aspectos.

Con esto se pretende fomentar politicas que permitan mejorar el didlogo entre trabajadores y empleadores y las
condiciones de trabajo al interior de la empresa, lo que redundara en un mejor clima laboral.

&CUALES SON LAS NUEVAS MATERIAS QUE LA REFORMA LABORAL RECONOCE COMO OBJETODE LANEGOCIACION
COLECTIVA? (Art. 306)

® Acuerdos para la conciliacion del trabajo con las responsabilidades familiares
@ El ejercicio de la corresponsabilidad familiar

® Planes de igualdad de oportunidades y equidad de género en la empresa

® Acciones positivas para corregir situaciones de desigualdad

® Acuerdos para la capacitacion y reconversion productiva de los trabajadores
@ Constitucion y mantenimiento de servicios de bienestar

® Mecanismos de solucion de controversias

Vemos como existen diversos aspectos que pueden resultar instrumentos Utiles y estratégicos para las organizaciones
sindicales a la hora de incorporar nuevas condiciones laborales. Algunos puntos que se pueden destacar, entonces,
son los siguientes:




FOMENTO A LA CORRESPONSABILIDAD EN LA CRIANZA DE LOS HIJOS

Los acuerdos para la conciliacion del trabajo con las responsabilidades familiares y el ejercicio de la corresponsabilidad
familiar entregan la posibilidad de pactar condiciones, beneficios y distribucion de jornada a objeto de fomentar la
corresponsabilidad en la crianza de los hijos, involucrando asi también al padre.

Cabe recordar que la reforma al posnatal, que permitié compartir un periodo del mismo con el padre, avanzé en este
aspecto de corresponsabilidad, pero se ha demostrado poco efectivo ya que muy pocos padres han optado por hacer
uso del posnatal parental.

Ahora las organizaciones sindicales, en dialogo con sus empleadores, poseen una nueva herramienta que les permitira
fomentar una mayor participacion de los padres en el cuidado de sus hijos.

GENERAR MAYOR EQUIDAD ENTRE MUJERES Y HOMBRES EN LA EMPRESA

Es sabido que la brecha salarial entre mujeres y hombres es enorme y ain falta mucho por avanzar. Si bien existen
normas en el Cédigo del Trabajo que intentan evitar estas discriminaciones, hasta ahora su eficacia ha sido bastante
limitada.

Con la Reforma Laboral se busc6 entregar mayores herramientas para que las partes de la relacién laboral en conjunto
hagan frente a problemas de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en el trabajo. Esta es una herramienta
necesaria para que se cumpla efectivamente la igualdad, por lo que es deseable que los sindicatos planteen en sus
proyectos de negociacion colectiva elementos que permitan fomentar mayor equidad en las condiciones de trabajo en
la empresa.

Para desarrollar este aspecto sera muy util el uso que hagamos de la informacion que se reciba con el detalle de la
planilla de remuneraciones de los afiliados y la planilla innominada de todos los puestos de trabajo en la empresa,
material con el que podremos detectar las brechas salariales de género y crear mecanismos que tiendan a corregirlas.

POLITICAS DE CAPACITACION
La nueva ley entrega posibilidades para pactar instrumentos que fomenten las instancias de capacitacion laboral al
interior de la empresa.
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Aqui ciertamente hay una ganancia para ambas partes, pues el empresario contara con personal més capacitado y
el trabajador tendra mayor conocimiento para ofrecer servicios de calidad y mejorar su empleabilidad actual y futura.

El didlogo y el entendimiento entre las partes sera clave en este crucial aspecto, cuya aspiracion es mejorar la calidad de
los productos y servicios que ofrecen las empresas del pais, y mejorar las condiciones laborales de las y los trabajadores.

CONSTITUCION DE COMISION BIPARTITA PARA IMPLEMENTACION Y SEGUIMIENTO
DEL INSTRUMENTO COLECTIVO O MECANISMOS DE SOLUCION DE CONTROVERSIAS

La reforma establece la posibilidad de que en el instrumento colectivo se incluya un acuerdo para la implementacion y
seguimiento del mismo, 0 mecanismos de resoluciéon de controversias. (Art. 321)

Esto significa que el sindicato y el empleador prodran dotarse de un sistema autbnomo de control y cumplimiento de
los acuerdos, entendiendo que quienes mejor pueden administrar el instrumento colectivo son las partes de la relacion
laboral, sin necesidad de recurrir automaticamente a terceros (Inspeccion del Trabajo o Tribunales de Justicia), lo que
es un paso para lograr mayor autonomia.

Ademas, la posibilidad de crear una comision bipartita para estos fines entrega herramientas para un mejor entendimiento
entre las partes, destrabando algunas fuentes de conflicto y fomentando el dialogo al interior de la empresa. En la
practica, algunas empresas ya han adoptado este mecanismo.

A modo de ejemplo, una propuesta de clausula de este tipo tendria que:
Regular el numero de miembros que compongan la comisién bipartita y su forma de nominacién
Las periodicidad con la que deberan sesionar
Las finalidades y objetivos que se plantearan a efectos de dar cumplimiento con lo pactado en el instrumento
colectivo
Mecanismos de fiscalizacion de lo acordado



PACTOS SOBRE CONDICIONES ESPECIALES DE TRABAJO

En aquellas empresas en las que la afiliacion sindical sea igual o superior al 30% del total de los trabajadores, a los
sindicatos de forma separada o conjunta, les sera posible acordar con el empleador pactos sobre condiciones especiales
de trabajo.

Estos pactos solo pueden acordarse de forma directa y sin sujecion a las normas de una negociacion colectiva reglada.

Los pactos duraran como maximo tres afios y seran aprobados por el sindicato de la forma como lo establezcan los
estatutos. En caso de que no exista reglas de aprobacion en los estatutos, entonces la regla sera que se aprueben con
la mayoria absoluta, en asamblea especial y ante ministro de fe.

Estos pactos tendran efecto solo respecto de los trabajadores que sean representados por los sindicatos que hayan
pactado estos acuerdos especiales. Sin embargo, si hay trabajadores que expresamente hayan sefialado que no se
les aplique, entonces quedaran excluidos. Si un trabajador no sindicalizado quiere adherirse a estos pactos, debera
manifestarlo por escrito. (Art. 374)

> Nota: el veto presidencial aprobado en el Parlamento después del primer envio de esta ley al Tribunal Consitucional, elimino
i los tres pactos de adaptabilidad que eran considerados muy nocivos por el mundo sindical: los pactos de jornadas especiales,
i los de bancos de horas extras y los de jornada pasiva, quedando en la ley solo los que a continuacién se detallan.

PACTOS SOBRE DISTRIBUCION DE JORNADA SEMANAL
Las partes pueden acordar que la jornada semanal se distribuya en 4 dias, no pudiendo exceder de las 12 horas diarias
(incluidas las horas ordinarias, extraordinarias y los descansos). Si la jornada de trabajo supera las 10 horas, debera
acordarse 1 hora de descanso imputable a ella. (Art. 375)

PACTOS PARA TRABAJADORES CON RESPONSABILIDADES FAMILIARES (Art. 376)

- Se permite pactar acuerdos que tengan por objeto que los trabajadores con responsabilidades familiares (cuidado
de menores, enfermos o adultos mayores) puedan acceder a sistemas de jornadas especiales que compatibilicen su
jornada laboral y su tiempo con la familia.



- Los pactos, una vez acordados, se incorporan al contrato individual de cada trabajador, los que de forma unilateral
pueden retirar el acuerdo. En el anexo de contrato se debe establecer lo siguiente:

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

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

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

@ El tiempo de duracién del acuerdo.

Estos pactos también podran ser convenidos para aplicarse a trabajadores jovenes que cursen estudios regulares,
mujeres, personas con discapacidad u otras categorias de trabajadores que definan de comun acuerdo el empleador y
la organizacion sindical. En consecuencia pueden versar sobre otras materias que permitan conciliar no solo aspectos
de familia y trabajo, sino que estudios, atenciones médicas requeridas, etc.
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CAPITULO 7

FONDO DE FORMACION
SINDICAL Y RELACIONES
LABORALES COLABORATIVAS.
CONSEJO SUPERIOR LABORAL



FONDO DE FORMACION SINDICAL Y RELACIONES LABORALES COLABORATIVAS

Con la idea de reforzar los programas de la Unidad de Dialogo Social de la Subsecretaria del Trabajo, que financian
anualmente Mesas de Dialogo Social y Escuelas Sindicales, y para convertirlos en una politica permanente de Estado,
la Ley 20.940 en sus articulos 2° y 3° cre6 el “Fondo de Formacion Sindical y Relaciones Laborales Colaborativas”.

Al momento de la redaccion de este Manual ain no se ha publicado el Reglamento que establecera las normas de
administracién y operacion del fondo, y las demas disposiciones que sean necesarias para su implementacién. Este
Reglamento sera dictado por el Ministerio del Trabajo y suscrito por el Ministro de Hacienda.

El fondo sera administrado por el Ministerio del Trabajo y tendra por objeto financiar proyectos, programas y acciones
de formacion sindical, promocion del dialogo social y desarrollo de relaciones laborales colaborativas entre empleadores
y trabajadores.

Los recursos seran asignados por la Subsecretaria del Trabajo mediante concurso o licitacion publica. EI Consejo
Superior Laboral propondra anualmente los criterios generales para la asignacion de estos recursos.

Al menos el 40% de los recursos que se asignen anualmente deberan destinarse a proyectos que se ejecuten fuera
de la Region Metropolitana, siempre que exista un nimero suficiente de propuestas que cumplan con los requisitos
técnicos que se establezcan. Ademas, el 20% de los recursos se debera destinar a proyectos pertenecientes a micro
y pequefias empresas.

El Fondo de Formaciéon Sindical y Relaciones Laborales Colaborativas estara constituido por:
@ El aporte que se contemple anualmente en la ley de Presupuestos
® Las multas pagadas por practicas desleales y antisindicales
@ Las donaciones que se le hagan y las herencias y legados que acepte
® Los aportes que se reciban por via de cooperacion internacional
® Los demas recursos que perciba por otros conceptos



CONSEJO SUPERIOR LABORAL

Siguiendo los principios del “dialogo social tripartito” promovido a nivel internacional por la OIT, que busca reunir a
las organizaciones de trabajadores y empleadores con los gobiernos, para establecer normas del trabajo, desarrollar
politicas y concebir programas, la Ley 20.940 cre6 el “Consejo Superior Laboral”. (Arts. 4° al 11°)

Este Consejo es de caracter tripartito y consultivo, y su mision sera colaborar en la formulacion de propuestas y
recomendaciones de politicas publicas destinadas a fortalecer y promover el diadlogo social y una cultura de relaciones
laborales justas, modernas y colaborativas.

Le corresponderan las siguientes funciones:

@ Elaborar, analizar y discutir propuestas y recomendaciones de politica publica en materia de relaciones laborales y
mercado del trabajo.

@ Proponer iniciativas destinadas a incentivar la creacion de empleos, aumentar la productividad y elevar la participacion
laboral de mujeres, jovenes, personas con discapacidad y trabajadores vulnerables, mejorando su empleabilidad.

® Efectuar, por si o a través de terceros, estudios o investigaciones de diagnostico sobre el estado de las relaciones
laborales y funcionamiento del mercado de trabajo en el pais.

@ Formular propuestas sobre los criterios generales para la asignacion de los recursos del Fondo de Formacién Sindical
y Relaciones Laborales Colaborativas.

@ Informar las materias que se le encomienden expresamente a través del Ministerio del Trabajo.

® Rendir en abril de cada afio un informe anual de sus actividades, propuestas y el resultado de las mismas al Presidente
de la Republica y al Congreso Nacional. Este informe debera publicarse en la pagina web del Ministerio del Trabajo.

El Consejo estara integrado por nueve miembros de reconocida trayectoria en el ambito de las relaciones laborales y
mercado del trabajo, que seran designados de la siguiente manera:

® Un consejero designado por el Ministro del Trabajo y Prevision Social

® Un consejero designado por el Ministro de Hacienda

® Un consejero designado por el Ministro de Economia, Fomento y Turismo

® Tres consejeros designados por las organizaciones de empleadores de mayor representatividad, incluyendo

al menos un representante de las organizaciones de empresas de menor tamafio

® Tres consejeros designados por las centrales sindicales de mayor representatividad del pais



Los miembros del Consejo duraran cuatro afios en sus cargos, pudiendo ser designados por un periodo adicional. Al
menos un tercio de sus integrantes seran mujeres.

El Consejo elegira de entre sus miembros un Presidente y un Vicepresidente que duraran dos afios en sus cargos,
no pudiendo ser reelegidos. El Vicepresidente subrogara al Presidente en caso de ausencia o impedimento de este.

Los integrantes del Consejo no seran remunerados en sus funciones, sesionara ordinariamente al menos una vez al
mes, sus acuerdos se adoptaran por mayoria absoluta, y cesaran en sus cargos por alguna de las siguientes causales:

@ Expiracion del plazo por el que fueron nombrados

® Renuncia presentada ante el Presidente del Consejo

@ Falta grave al cumplimiento de sus funciones

® Remocidn de las organizaciones o autoridades que los hubieren designado

Cuando se estime necesario, el Consejo podra invitar a expertos o especialistas nacionales o extranjeros, vinculados
a temas de su competencia, y podra solicitar también la participacion de funcionarios de la Administracion del Estado.

El Consejo contara con una Secretaria Técnica que estara radicada en la Subsecretaria del Trabajo, la que le proveera
la infraestructura y los recursos necesarios para su adecuado funcionamiento.

Al momento de la redaccion de este Manual aun no se ha publicado el Reglamento que regulara la forma de designacién
de los integrantes del Consejo y establecera las normas necesarias para su adecuado funcionamiento. Este Reglamento
esta siendo redactado por el Ministerio del Trabajo y debe ser suscrito por el Ministro de Hacienda.
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