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PRESENTACION
 

En septiembre de 1989, la Fa,;ultad de Ciencias Econ6micas y 
Administrativas de la Portificia Uriversidid Cat6lica de Chile, suscribi6 un 
Convenio de Cooperaci6n con ]a Agencia de los Estados Unidos para el 
Desarrollo Internacional USAID, cn Administraci6n de Recursos Humanos 
y Economfa del Trabajo. 

El principal objetivo de este Convenio fue contribuir a la odemizaci6n de 
las pr-,cticas de relaciones humanas de ias compafifas en Chile, a travds de la 
promoci6n de enfoques administrativos fundamentados en una "orientaci6n 
hacia las personas", de modo de lograr una mayor productividad y 
satisfacci6n laboral, una mayor capacidad de innovaci6n y un menor nivel de 
conflictos entre )a administraci6n y los trabajadores. Estos resultados se 
puedei lograr dentro de un marco general que contribuya a la maximizaci6n 
de ]a eficiencia econ6mica. 

El tercer componente, dc los cuatro en que fue estructurado el programa, 
tuvo por objetivo llenar un vacfo con respecto al conocimiento profundo de 
la administraci6n de recursos humanos y economfa laboral en Chile, 
promoviendo un aumento de la cantidlad y calidad de la investigaci6n que se 
esut realizando en estas ,Areas. 

El presente informe, titulado "Negociaci6n Colectiva y Huelga", de los 
Profesores Fernando Coloma C. y Arturo Alegria Ch. del Instituto de 
Economfa, es la tercera publicaci6n producto de una investigaci6n realizada 
en el Area de economfa laboral en el Instituto y el quinto de varios otros 
informes publicados y por publicarse dentro de los objetivos del componente 
investigaci6n del Convenio. 

Para el Decano quo suscribe es motivo de orgullo poner este nuevo informe 
de investigaci6n, a disposici6n de los sectores enipresa;ial y laboral, de las 
Autoridades de Gobierno, de la comunidad acad~mica y del ptiblico en 
general. 

Juan Ignacio Varas C. 
Decano 
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INTRODUCC16N 

El tema de la negociaci6n colectiva y la huclga ha concitado tin 

particular inter6s durante los 61timos aflos, ya que las reformas que el nuevo 

gobierno propuso en estas materias fueron de envcrgadura mayor, situaci6n 

que prcoculp6 por los efectos ccon6micos que pudicra haber acarrcado. Las 

reformas finalncnie aprobadas fueron mucho mis moderadas que las 

inicialmcnte plantidas, disipindose cn gran medida las aprensiones prcvias. 

Este trabajo corresponde a una veisi6n resumida y simplificada de 

otros trabajos realizados en la inateria por los :itores y tiene como princip'd 

objetivo exponur los efcctos econ(mi os que podrian esperarse de dlsintms 

regulaciones en cl campo de la ncgociacifn coloctiva y de la huelga. 

En el primer capftulo se presenta la evolucifn hist6rica de ]a 

legislaci6n laboral quo regulaIla negociaci6n colcctiva, ]a huelga y ]a 

afiliacikn sindical, y se entregan algunos antecedentes estadfsticos 

vinculados con el tcrna. 

En los otros dos capftiulos se disculen en t6rmninos te6ricos los 

efectos econ6micos asociados a distinias regulaciones de la negociaci6n 

colectiva y la huelga, y sc analiza la legislaci6n que existfa en Chie bajo el 

prisma dc la discusi6n tc6rica, ponindose el nfasis en las 6il6mas reformas 

acaccidas cn 1991. 

1. LEIsLAacI6N LABORAL Ci rLENA DURANTE EL PRESEN-IE SIGLO 

La legislaci6n individual del trabajo en Chile se caracteriza, como 

en el mundo entero, por ser protecora del trabajador, lo quo, en principio, se 
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manifiesta en el establccimiento de beneficios irrenunciables en materias 

como horario minximo, descanso semanal, pago de horas extraordinarias, 

dcrccho a vacaciones, proicc.'i6n de las remUmeraciones, fucros sindicales y 

miatcrnalcs, protcccidr ante el dcspido, aclcm, del rcsguardo a la salud y (1e 

la seguridad dcel trabajdor. La legislacidn colecti a, por su parte, garantiza 

cl dcrecho de los trabajadores a organizarse y reglarnenta los procedirnientos 

de negociaci6n colcetiva. 

En Chile, las leyes se fucron modificando con -I transeurso de los 

aflos, hasta Ilegar a convertirse en un mecanismo para otorgar beneficios a 

trabajadores con podec de presi6n, en abierto perjuicio de los deris y de la 

competitividad de las empresas y del desarrollo econ6rnico. Ejemplos de esto 

lo constituyen el otorgariento de licencias (carnds profesionales o 

matrfculas para poder ejercer una determinada profesi6n) y de condiciones 

especiales de ,iabajo y remuneraciones. -labia una gran canridacd de gremios 

quc tenfan iel sistema de carn6s profesionales, lo que hacfa surgir 

monopolios laboralos que constittfan una barrera arbitraria destinada a alzar 

artificialmente las reinuneraciones de los beneficiados en perjuicio de los no 

favorecidos. 

Entre los gremios que gozaban de condiciones especiales d trabajo 

y remuneracioncs estaban: choferes de casa particular, garzones y canareros 

(remuneraci6m adicional), peluqueros, empleados de farmacia (sucldo 

minimno), cnple)a(Ios (Ie notarfas (fuero especial), tratbajadores petroleros 

(indcrn;zaciones), periodistas (indenmizacidn especial), obreros d 

ferrocarriles (indemnizaciones), trabajaclores de la gran inineria del cobrc 

remtne rados en moneda extranjera (indemnizaciones), trabajadores de ]a 

minerfa de hicrro (indccmnizaciones), trabajadorcs do CHILECTRA (derechos 

y garantfas en caso que Ia enprema sea adquirida por CORFO), controladores 
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de cine (comisiones tripartitas, remuneraciones, tarifado, indemnizaciones), 

trabajadores de las empresas de telecomunicaciones (derechos y garantfas en 

caso de nacionalizaci6n), etc. Por otro lado, los regimenes especiales se 

expandieron tanto al ,irea previsional como a ]a de los derechos mfnimos y 

comunes de todos los tmbajadores. 

Otro ejemplo de la excesiva protecci6n fue ]a existencia de una ley 

que restringfa indebidamente los cambios de giro, de tecnologia y que 

dificultaba el cierre de centros de trabajo antiecon6micos. Se exigfa ]a 

existencia previa de un permiso biministerial al empleador para despedir a 

mds de diez trabajadores en un mes calendario, norma que ademis de sus 

efectos negativos en actividad econ6mica y empleo, involucraba 

polfticamente al gcbierno en la autorizaci6n de los despidos. 

Durante el gobierno milimr hubo un cambio muy importante en lo 

que se referfa a ]a legislaci6n laboral, climinindose todo este sistema de 

privilegios, licencias y otros, y modificdndose sustancialmente la normativa 

sobre negociaci6n colectiva, regulaci6n de la huelga y sobre 

indemnizaciones por despido. 

A continuaci6n se presenta un breve resumen de la evoluci6n de la 

legislaci6n laboral chilena cn aquellas materias mis sustanciales al trabajo 

que nos ocupa: Afiliaci6n Sindical, Negociaci6n Colectiva y Huelga. 
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1.1. 	 Diferentes etapas en ]a regulaci6n sobre afiliaci6n sindical y 

negociaci6n colecfiva (excluyendo lo referido a huelga) 

En la legislaci6n chilcna cn materia de afiliaci6n sindical y 

negociaci6n colectiva so pueden distinguir, en tdrminos tresgruesos, 

perfodos, al interior de los cuales no se advierten cambios de importancia en 

las normas legales de mayor relevancia. 

La promulgaci6n del C(5digo del Trabajo de 1931 marca cl inicio de 
tin primer perfodo que se extiende hasta el afo 1973 sin grandes 

modificaciones. Una scgunda capa es ]a comprendida entre los ainos 1979 y 

1991. Finalmente, en el aifo 1990 el nuevo gobierno envi6 a] parlamento 

una serie dc proyectos tendietes a modificar la legislaci6n laboral en 1o 

refcrido a las centrales sindicales y a la negociaci6n colecLiva, y dentro de 

dsta tiltima habfa importantos modificaciones en la regulaci6n de la huelga. 

La aprobaci6n final de esias reformas so realiz6 durante 1991 y (dcspu'sde 

cambios significativos en el proyecto inicial. 

a) 	 Perodo 1931-1973 

i) Afiliaci6n sindical 

Se distingue entre sindicatos industriales y profesionales. Los 
primeros estaban formados por los obreros de cualquier empiesa de minas, 

salitrcras, transporte, fibricas, manufacturas, talleros y derais empresas 

industriales o comerciales con imns de 25 obreros registrados. Su 

organizaci6n dcbfa ser acordada por, a lo mens, el 55% del personal de la 
empresa, y de constituirse, se consideraban miembros del sindicato a todos 

los obreros de la empresa (afiliaci6n obligatoria). 
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El sindicato profesional era aquel formado por lo menos por 25 

personas que ejercieran una misma profesi6n o profesiones, rabajo o 

trabajos similares o conexos, en una industria o indusfrias, que se unfan con 

el fin de ocuparse exclusivamente del estudio, desarrollo y legitima defensa 

de los intereses comunes de los asociados. 

La forma de financiamiento prevista para ambos tipos de sindicatos 

era la de las erogaciones obligatorias que determinaba el directorio del 

sindicato. 

En relaci6n a la afiliaci6n a federaciones y confederaciones, s6lo se 

permitfan las reuniones de sindicatos industriales para fines de educaci6n, 

asistencia, previsi6n, y para el establecimiento de economatos y 

cooperativas. Los sindicatos profesionales que tenfan por base un mismo 

oficio o profesi6n podfan constituir unionos o confederaciones para el 

estudio, desarrollo y legfima defensa de los intereses comunes. 

ii) Negociaci6n colcctiva 

Se pcrmitfa la negcciaci6n por erpresa para todo tipo dc sindicato 

y por rama de actividad s61o pare los sindicatos profesionales. 

Las cliusulas estipuladas en el contrato colectivo cran vflidas para 

quienes las suscribfan. 

b) Perfodo 1973-1979 

i) Afiliaci6n sindical 

No se alteraron las normas concernientes a las organizaciones 

sindicales, pero se dictaron decretos polftico-administrativos que limitaron al 

extremo su acci6n (prohibici6n de clegir dirigentes y de rcalizar reuniones 

sin permiso previo). 
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ii) Negociaci6n colectiva
 

Se prohibe negociar cole.tivamente.
 

c) 	 Perfodo 1979-1991
 

i) Afiliaci61, sindical
 

Se distinguc cntre cuatro tipos de sindicatos:
 

- Sindicato de empresa: agrupa s6lo a trabajadorcs de una misma 

empresa. 

- Sindicato interempresa: agrupa a trabajadores de por lo menos 

tres empleadores distintos. 

- Sindicato dz trabajadores indcependientes: agrupa a trabajadores 

que no dcpenden de empleador alguno. 

- Sindicatos de trabajadorcs transitorios: agrupa a trabajadores que 

realizan labores bajo dependencia o subordinaci6n en perfodos 

cfclicos o interniitCntCs. 

La afiliaci6n sindical es voiuntaria y los requisitos dc constituci6n 

de un sindicato son: para las empresas con menos (Ie25 personas, son 
necesarios por lo mcuos 8 person:,; para las ernpresas que tengan entre 25 y 

50 personas, debe estar por lo mcnos ci 50% de los trabajadores. 

En relaciti fl1 Iinanciamiento de.los sindicatos, se establece que cl 

cmjneador s6lo p)eCdc (lducir de las icJcmuneraciones del trabajador la cuota 

ordinaria y extraordinaria del sindicato respectivo de erpresa, cuando ]a 

mayorfa absoluta de los afiliados asi lo acordaren en votaci6n secreta, o 

cuando el irabajador afiliado attorice el descuento por escrito a su empleador 

La afiliaci6n a fedcraciones y confcdcraciones es permitida para 

distints lines, pero no para negociar colectivarente. 
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ii) Negociaci6n colcctiva 

S61o se permite la negociaci6n entre un empleador y uno o mts 

sindicatos de la respectiva empresa, o entre un empleador y grupos de 

trabajadores de la empresa que se organicen con el fin de llevar a cabo una 

negociaci6n colectiva (grupos negociadores), o con unos y otros. 

Los acuerdos alcanzados al cabo de la negociaci6n colectiva s6lo 

son vd5lidos para quienes los suscriben. 

d) Propuesta Original y Reforrmas Aprobadas en 1991: 

d.1) Propuesta Original: En el proyecto de ley original se establecfa que 

los sindicatos interempresas podfan presentar proyectos de contrato colectivo 

de trabajo en representaci6n de sus afiliados, o de los que se adhirieran y 

tuvieran derecho a negociar colcctivamente, en aquellas empresas que 

ocuparan hasta cincuenta trabajadores con contrato de plazo indefinico 1 . Esta 

presentaci6n, de acuerdo a la sola voluntad del sindicato, podria hacerse a 

cada uno de los empleadores respectivos o en forma conjunta a todos o parte 

de dstos, y en el ca.so que involucrara a mis de un emplea.or, el proyecto 

podfa contener proposiciones especiales para una o mis de las cinpresas 

involucradas. 

Para las empresas de rmis de cinctienta trabajadores, el proyecto 

permifa ]a negociaci6n colectiva en forain conjunta de dos o miAs sindicatos 

de distintas empresas o de una federaci6n o confederaci6n en reprosentaci6n 

de sus afiliados, cuando existiera acuerdo previo en tal sentido con los 

Tainbifn se estableca una seic de requisitos num6ricos para que los 
trabajadores de una empresa pudieran conferir su representaci6n a un 
mismo sindicato interempresa. 

http:emplea.or
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empleadores respectivos. Otros aspectos importantes del proyecto cran 
aquellos que eliminaban ]a posibilidad de realizar una negociaci6n colectiva a 
grupos de trabajadores que no estuvieran sindicalizados y los que e referfan a 
la posibilidad de que las materias de la negociaci6n colectiva pudicran 
referirse tambi6n a condiciones para los trabajadores que se incorporaran con 

posterioridad a ]a empresa. 

d.2) Reformas Aprobadas en 1991 
i) Afiliaci6n sindical: Se mantiene la misma estructura del periodo 

anterior en cuanto a los tipos de sindicatos y a la afiliaci6n voluntaria, pero 
se introducen modificaciones que disminuyen los requerimientos para formar 
sindicatos en empresas pequeflas. Los sindicatos de empresa que tengan entre 
25 y 50 personas y los menores de 25 s6lo necesitan 8 personas para 

formarlo. 

El financiamiento sindical mantiene las caracterfsticas del perfodo 
anterior. Se establece adernis que los trabajadores a quienes el empleador 
hiciese extensivos los beneficios estipulados en el instrumento colectivo 
respectivo para los trabajadores quc ocupen cargos similares, deber-,n aportar 
al sindicato que hubicre obtenido los beneficios un 75% de la cotizaci6n 
mensual y ordinaria, durante toda la vigencia del contrato, a contar de la 

fecha en que dste se les aplique. 

La afiliaci6n a federaciones y confederaciones es permitida para 

diferentes fines. 

ii) Negociaci6n colectiva: La negociaci6n puede ser por empresa o para 
un conjunto de empresas cuando las partes asf lo acuerden. Se mantiene la 
estructura del perfodo anterior en cuanto a que la negociaci6n puede ser 
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realizada por organizaciones sindicales y/o por trabajodores que se unan para 

tal efecto, es decir, no se aprueba la propuesta que establecfa la 

imposibilidad tic negociar colectivamente a grupos de trabajadores que no 

estuvicran sindicalizados. 

Los aicuerdos serdn v lidos para quienes los suscriben y para los 

nuevos trabajadores por mutuo consentimicnto de las panes. 

1.2 	 Diferentes Ftapas en la Regulaci6n del Derecho de Huelga. 

La legislaci6n que ha existido en Chile en materia de huelga puede 

separarse b6sicamente en cuatro perfdos: antes de 1931, 1931-1973, 1979

1990 y las refomnas rcci6n aprobadas en 19912. 

a) Perfodo anterior a 1931: Antes de la promnulgaci6n de un dccreto el 

14 de diciembre de 1917, las huelgas que se \,enfan produciendo 

desde fines del siglo XIX, eran consideradas inicamente corno 

hechos policialcs y, por lo tanto, reprimidas. A pesar de quc el 

citado decreto tendi6 a reconocer el problema de las relaciones 

laborales y a las huclgcs como una manifestaci6n de 6ste, no se 

estipul6 un marco jurfdlico que regulara adecuadamente el 

coinportamiento de las partes involucradas en la disputa colectiva 

del trabajo. 

b) 	 Perfodo 1931-1973: La primera regulaci6n global de 1a huelga se 

estableci6 en el C6digo del Trabajo vigente a partir del aflo 1931. 

2 	 Entre 1973-1979 no existi6 un cucrto legal que regulara los aspectos 

relativos al derecho de huelga. 
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Ahf se reconocia el derecho a huelga que tenfan los trabajadores una 

vez agotado el procedimiento de conciliaci6n contemplado para la 

resoluci6n de los conflictos colectivos, y se reglamentaba tal 

acci6n. A la huelga se le asignaba un carictcr indefinido y sc 

estipulaba ]a imposibilidad de reemplazar a los hueIguistas. La ley 

no contemplaba la posibilidad de quo los trabajadores pudieran 

abandonar la huelga y negociar individualmente con el fin dc 

reincorporarse al trabajo. En relaci6n al cierre patronal, se establecfa 

que 6ste podrfa ser declarado s6le una vez agotados los 

procedimientos de conciliaci6n cor'.nplados en e! proceso dc 

negociaci6n colectiva. Se estipulaba tambi6n quoen los casos de 

huelga o cierre patronal de fibricas, cmpresas o servicios, cuya 

paralizaci6n pusiera en peligro inmediato la salud o la vida 

econ6mico-social del pais, cl gobierno podia decretar la reanudaci6n 

de faenas. 

En cuanto al financiarniento sindical, que es un aspecto relacionado 

indirectamente con ]a efectividad de ]a huelga porque podrfa ser 

de'erininante en la posici6n financiera ante ]a eventualidad de una 

huelga, 	cl empleador podia descontar por planilla las cuotas de los 

trabajadores afiliados al sindicato, bastando para ello la petici6n dc 

su directorio, cllo permitirfa augurar una posici6n financiera 

relatvamente s6lida. 

c) 	 Perfodo 1979-1990: La legislaci6n vigente desde 1932 permaneci6 

sin alteraciones dc importancia hasm 1973, aflo en el que se 

suspende su vigencia. El afio 1979 se modifica ]a ley y se 
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inLroducen fuertes cambios en los elementos que determinan el 

poder de negociaci6n que la huelga proporciona a los trabajadores. 

La nueva normativa estableci6 un lIfmite mAximo de 60 dfas para la 

duraci6n de la huelga3 , permiti6 el reemplazo temporal de los 

huelguistas y estipul6 la posibilidad de que los trabajadores en 

huelga abandonen el movimiento y se incorporen a las faenas 

mediante ]a firma de un contrato individual de trabajo una vez que 

han transcurrido, por 1o menos, treinta dfas de iniciada la huelga. 

Ademfis se estableci6 que para que la declaraci6n de cierre patronal 

se ajuste a derocho, es requisito que con anterioridad los trabajadores 

hayan declarado la huelga, y se le fija al lock-out una duraci6n 

mixima de 30 dfas o el tdrinino de la hutlga. 

En rtlaci6,m a ]a posici6n financiera de los sindicatos, so puede decir 

que dsta podfa verse complicada desde el momento que so establecfa 

que la mayorfa absoluta de los socios dobfa aprobar el descuento por 

planilla de las cuotas de aporte al sindicato. 

Propuesta Original y Reformas Aprobadas en 1991: 

d.1) Propuesta Original: La propuosta original le otorgaba 

cardctor indofinido a la huelga c impadfa al enipleador coniratar a 

reemplazantes remporales de los huolguistas. En cuanto al 

reintegro individual de los huolguistas, 6stos podian hacerlo apartir 

dcle] cimoquinto dia de huelga, si la iltima oferta del empleador 

estipulaba, por Iomenos, iddnticas condiciones que las contenidas 

Si pasado ese perifodo los trabajadorcs sc mantenfan en huelga, 6stos se 
entendian como voluntariarnentc renunciados, perdiendo con esto el 
derecho a eventuales indeninizaciones. 
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en el contrato previo, reajustadas por la variaci6n del IPC durante 

su vigencia, inc!uidas las cliusulas de rcajustabilidad contenidas en 

61. Altemativainente, los huclguistas tambidn pcdfan hacer uso de 

este derecho, en el mismo plazo, si el empleador hubiese aceptado 

la propuesta del mediador en el jiltirno proceso de mcdiaci6n Ilevado 

a cabo. Si no se cumpliesen los requisitos mencionados, los 

trabajadores no se podfan reintegrar individualmnte durante todo el 

transcurso de la huelga. 

En cuanto al financiamiento, se estipulaba que a sola petici6n del 

directorin del sindicatr', ci empleador descontara por planilla las 

cuotas de los trabajadores afiliados a 6ste. Asimismo, los estatutos 

de cada sindicato debfan scifalar los aportes que harfan al sindicato 

aquellos trabjadores no sindicalizados a quienes el empleador 

hiciese cxtcnsivos los beneficios obtcnidos por 6ste a trav6s de ]a 

negociaci6n coloctiva. Estos aportes no podian exceder a las 

cotizaciones nomales de un sindicalizado. 

d.2) Reformas Aprobadas: La reforma finalmente aprobada 

reinstaiira ]a huclga indofinicla y establece ]a posibilidad de 

rcemplazar teniporalmentc a los huclguistas (Artfculo 157) desde el 

primer dfa de huclga, si ]a Oiltima ofcrta del empleador contempla, 

por lo nienos, cl reajuste de acucrdo al ]PC de las condiciones 

pactadas on ol contrato previo (para el perfodo cornprendido entre ]a 

fecha del iltimo roajuste y ]a fecha de tdrmino de vigencia del 

respectivo instrumento) y una roajustabilidad mfnima anual segtin 

]a variaci6n del IPC para el pcrfodo del nuevo contrato, excluidos 

los doce tiltimos m'ses; en el caso qua ]a oferta del empleador no 
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cumpla con este requisito, la posibilidad de contratar reemplazantes 

surge s6lo despu6s de enterados quince dfas de huelga. Cuando 

concurran los requisitos para contratar rcrmplazantes desde el primer 

dfa, los trabajadores en huelga podrin reintegrarse individualmente a 

sus labores a partir del d6cimoquinto dfa de haberse hecho efectiva 

la huelga, y en aquellos casos en que s6lo se puede contratar 

reemplazantes despil6s de quince das, los trabajadores en huelga 

podrAn reintegrarse individualmente a partir del trigdsimo ,Ia de 

haberse hecho &ta efectiva. 

A continuaci6n se presenta un cuadro que resume las principales 

caracterfsticas de la regulaci6n actual de la huelga. 

Con respecto al lock out se mantiene la estructura del perfodo 

anterior y en relaci6n a las posibilidades de financiamiznto sindical se puede 

decir que 6stas debieran ser mayores a las del perfo6o anterior, desde el 

momento que se impone un costo (a beneficio del sindicato) a aquellos que 

se benefician de la acci6n del sindicato y que no pertenecen a 6l (tratndose 

asf de corregir el problema defree rider)4. 

Como ya se seial6, se establece una cotizaci6n sindical obligatoria de 
un 75% de la cuota normal, durante el periodo de vigencia del contrato, 
a aquelos trabajadnrcs a quienes el cmnplcador hiciese cxtenivos los 
bencficios obtenidos por un sindicato al cabo de una negociaci6u 
colectiva. 
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1.3 

REEMPLAZO TEMPORAL Y REINTEGRO INDIVIDUAL DE 
LOS HUELGUISTAS EN LA NUEVA LEY 

LUlcimfm A1'j 
NM)-del t.mpledor Sl 

,atisface nundicicnes " 

e p~,pl Ador drl A pari".! pr llr Ae!pnrd
contra!1srcem'pla, dcimoqui,,m aliFrimcr dia doimo quinto da 

zanits temporcles do huelga de huelga do huga 

Derecho delos 
em~pleados a 
abandonarla 

huelga y reir.. 

A pati del 
igtsimn dfd 
dechutga I 

A putir &I 
d-cino quLI oda 

e huclga 

A ra.dqui!n-tedfas 
dpu dofor

mulada la Popu sta 
teg:ame indi
vidualrnere. 

Algunos antecedentes empiricos sobre Negociaci6n Colectiva y 

Huelga 

Los distinos antecedentes que aquf se prescntan se conccntran en 

los iltiros aI)os C'CUando corrosponde se scpara entre el perfodo anterior y 

postcrior a 1991, clue file cl )iu on que se impulsaron las tiltimas reformas 

en el campxo de la negociaci6n colectiva y ]a huclga. 
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En tdrminos generales, so observa una tendencia hacia la 

suscripci6n de mayores instrumentos colectivos y a una mucho mayor 

actividad huelgufstica en forma coincidente con el perfodo de las reformas 

laborales 5 . 

i) Instrumentos colectivos y trabajadores involucrados segfin tipo de 

instrumento y entidad negociadora: 

Del total de instrumcntos colectivos, que son aquellos documentos 

definitivos en que ambas partes (trabajadores y empleadores) dejan constancia 

de sus acuerdos en materia de condiciones de trabajo y remuneraciones, un 

56,9% fucron negociados por sindicatos y un 43,1% por grupos 

negociadores. El ntimero de instrumentos colectivos registrados durante 

1991 fue de 2.810. 

Los instrumentos colcctivos negociados a travds de sindicatos 

involucraron a 199.781 trabajadores y los gestionados a trav6s de grupos 

negociadores a 52.604. Para interpretar correctarnente estas cifras hay que 

tener presente que los instrumentos colectivos se negocian cada dos afilos. 

U, 70% de los instrurncntos colectivos se materializaron en la 

forn: do contratos colectivos (que corresponde a ]a modalidad rteglamentada 

de la negociaci6n colectiva y que da derecho a huelga) y un 30% on la forma 

de convenio colectivo. Hubo un solo caso formalizado a trav6s de un fallo 

arbitral. 

Como se deduce de )a discusi6n te6rik.a quc mis adelante Sc realiza, la 
mayor fortaleza del poder negociador dC los trabajadores luego de las 
refonnas laborales no debe traducirse nccesariamente en una mayor 
confliciividad de las negociaciones (actividad huelgufstic). 
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ii) Instrumentos colectivos afinados y trabajadores involucrados por 

rama de activilad econ6mica6. 

Entre 1989 y 1991 el nimero de trabajadores involucrados en 
instrumentos colectivos subi6 en un 8,5%. Los sectores de Industrias 

Manufactuieras y de Mineria son los que tienen el mayor n6fmero de 
trabajadores involucrados en instrumentos colectivos, un 36,0% y un 18,9% 
respectivamente, en cifras de 1991. Sin embargo, estos dos sectores han ido 
disminuyendo su participaci6n relativa a travds del tiempo. El sector de 
Agricultura, Caza, Silvicultura y Pesca, junto a los de Electricidad, Gas y 
Agua, Comercio y Transporte han experimentado notables aumentos en 
cuanto al nfimero de trabajidores involucrados en instrumentos colectivos 
durante el perfodo 1989-1991 (en casi todos ellos se han verificado aumentos 

mayores al 50%). 

iii) Proporci6n de trabajadores involucrados en la negociaci6n colectiva 

sobre el total de trabajadores de las empresas que negocian 7: 
Durante el perfodo 1984-1989 la proporci6n promedio anual de 

trabajadores involucrados en la negociaci6n colectiva sobre el total de 
trabajadores de las empresas que negocian fue de 52,2%. El valor m~is bajo 
se observa en 1989, siendo 6ste de 43,8%. 

6 Ver Cuadro 1. 
7 En el Cuadro 3 se prsCentan otras madiciones porcentuales del ndmero 

de trabajadorer cubiertos por negociaciones colectivas (proporci6n 
sobre el total dc ocupados, asalariados y sindicalizados). 



CUADRO N9 1: INSTRUNM1NTOS COLECTIVOS AFINADOS Y TRARAJADORES INVOLUCRADOS POR RAMA DE ACTIVIDAD ECONOMICA
 
ANOS 1984 - 1991
 

Aos 1984 1985 1986 1987 1988 1989 1990 1991 
9 

.NP Trabajs. NM Trabajs. IV Trabajs. NP Trabajs. NP Trabajs. V Trabajs. NP Trabajs. N Trabajs. 
Actividad EconCm-ica InstnimInvoluc. Instrum.Involuc. [nstrum.Involuc. Instrum. Involu. Instrim. Involuc. Insirm. Involuc. Instrum. Involuc. Instrum. Involuc. 

Agkiultura, caza, silvicultu-
Y PCI=a 57 2447 78 3.140 103 4.428 131 5.478 115 5.390 173 6.993 178 8967 241 12859 

'"rltaci ,n de minas 
vcar,-sas 29 12.885 65 33.313 47 15.678 60 28.102 57 7.373 102 48.583 43 6.707 113 47.627 

1nd1ut-i5 Manufactureras 501 30.738 1.106 66.620 608 43.623 1.270 84.768 718 57.045 1.408 98.982 912 67.439 1.391 90.744 
lcc'Uicida 1,gas y agua 22 4.007 11 1.854 23 3.180 22 8.810 20 4.592 10 2.195 44 6.069 35 5.525 

Construc ij6n 3 118 15 873 11 747 9 618 40 3.203 58 7.261 67 10.671 94 9.866 
C,,mrci,, 90 5.200 113 7.519 130 9.251 123 10.899 181 10.058 233 17.567 239 19.315 385 26.639 
'I antpoc, alm,,ccna

micnto y conunicac. 48 4.469 74 8.591 51 9.456 86 12.497 60 5.986 110 13.512 79 11.010 133 20.159 
l-~lina:icro. Seguros 

Ftcncs Inm. y SS. Tic. 26 12.335 37 10.661 26 10.659 38 7.853 31 11.737 44 12.236 109 21.799 131 17.374 
Scr. ki , C oinunalcs, 

Socials y Pcrsonals 120 8.636 180 15.602 135 11.041 218 19.471 163 16.132 290 25.174 728 32.579 287 21.592 
Activida.1cs no bicn cspccif. 3 146 - - - 1 29 - - 1 31 - - - 

Il'jl N.vional 899 80.981 1.679 148.173 1.134 108.063 1.958 178.525 1.385 121.516 2.429 232.534 2.399 184.556 2.810 252.385 

'-,,dc participaci6n sobre cl 
t,.tdc los trhaajadcrcs de 55,4 59.6 52,7 54,1 47,9 43,8 
I.", cuiprc.s guc ncgocian 

Fucrtc: Dirccci6n del Trabajo 
"It.a i:formaci6n no esta publicada an los informes de la Direcci6n dcl Trabajo. 
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iv) Antecedentes gencrales sobre tasas de sindicalizaci6n. 

Durante 1991 la poblaci6n afiliada a sindicatos ascendfa a 701.355 

(un 16,2% de la poblaci6n ocupada en el segundo trimestre de 1991), de los 

cuales un 25,5% corrcspondfa a Liabajadores del sector Industrias 

Manufactureras, un 14,5% al sector Transportes y un 13,4% al sector 

Comercio, siendo dstos los sectores con mayor afiliaci6n sindical. Ahora, si 

se analiza 	]a tasa de sindicalizaci6n por sector econ6mico se observa que en 

cifras de 1991 las mayores tasas se encuentran, en orden decreciente, en cl 

sector de Electricidad, Gas y Agua (65,9%), en el sector de Minerfa (63,3%), 

en el sector Transporte (34,2%) y en cl sector de Industria Manufacturera 

(24,6%). Para poner estos ntimeros en una perspectiva hist6rica 

presentamos el siguiente cuadro: 

CUADRO N9 2
 
TASA DE SINDICA .IZACION POR SECTOR ECONOMICO
 

1973 1985 1991
 

Agricultura 12,4 5,2 9,0
Minerfa 86,8 73,1 63,3 
Ind. Manufacturcre 50,5 21,9 24,6 
Electric., gas y agua 63,2 45,2 65,9 
Construcci6n 36,5 6,0 17,4 
Cornercio 28,7 6.7 12.7 
Transporte 43,6 27,0 34,2
Serv. Financieros 38,0 17,7 15,4
Serv. Soc. y Person. 0,2 2,7 7,7 

Total 	 33,7 10,5 16,2 

FUENTE: 	 Los datos de 1973 se obtuvieron de Campero, G y Cortzar, R (1988) 
"Actores Sociales y ]a Transici6n a la Democracia en Chile",
Colecci6n Estudios CIEPLAN NQ 25. Para 1985 y 1991 se usaron 
datos de la Direcci6n del Trabajo y datos del INE sobre poblaci6n 
ocupada por rama ocupacional en el segundo trimestre del aho 
respectivo. 



19 

CUADRO NQ 3
 

TASAS DE COBERTURA LEGAL DE LAS NEGOCIACIONES COLECTIVAS
 

% Cubicrtos sobre % Cubicrtos sobre % Cubiertos sobre 
Ocupados Asalariados* Sindicalizados 

5.6 	 n.d 

1980 n.d 12.0 n.d 

1981 n.d 

1979 3.8 


15.1 84.7 

1982 9.0 13.1 76.1 

1983 7.0 10.0 69.9 

1984 6.8 10.1 	 66.6 
8.8 	 63.51985 6.5 

66.21986 6.0 9.4 
1987 7.1 10.2 	 67.9 

10.2 	 67.2 

1989 8.0 11.7 69.7 

1990 9.1 

1988 7.0 


13.3 	 n.d. 

Nota: Cubicrtos se refiere a los trabajadores cubicrtcs por negocizciones
 
afio a
colectivas, es decir, iicluye a los que negocian en ese corno 

aquclios que han ncgociado en el afio anterior y cuyo contrato se 

encuentra vigente. En Chile los contratos colcctivos duran dos ahos :a 

partir de 1979. 
* = 	 Asalariados: suma de obreros y empleados de los trimestres Oct.-Dic 

dc cada afio en La Encuesta Nacional de Empleo del INE. 
" Los acucrdcs salariales bajo negociaci6n colectiv.:FUENI'E: 	 Vfctor Maturana 


y la situaci6n inacroccon6mica. Chile 1979-1990", Tesis de Grad,
 

NQ102, Instituto de Econornia, Pontificia Universidad Cat6lica d,
 
Chi'e. 

v) Resultados de las negociaciones colcctivas en cuanto a la variaci61 

de salario real inicial que se ncgocia por sector econ6mico. 

El Cuadro 4 proporcionar6 alguna inforimnici6n dil para analizar la 

evoluci6n de las variaciones de salario real inicialcs tlue se establecicron bajo 

negociaci6n colectiva en los distintos sectores ccon6micos. Esta 

inforrnaci6n tiene una validez limitada por ctranto se refiere s6lo a In Regi6n 
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Metropolitana, Jo que hace que algunos sectores econ6micos se encuentren 

muy mal representados con respecto a lo que efectivamente ocurre en las 

negociacioncs colectivas (como por ejemplo, los sectores Agricultura y 

Minerfa). 

La variaci6n de salario real inicial es una de las variables claves que 

se negocia en un contrato o convenio colectivo; las otras variables de 
importancia en cuanto a lo que a salarios se reficre son el perfodo de 

reajustabilidad durante el contrato y el respectivo monto de reajuste (que 
usualmente se expresa como un porcentaje de la inflaci6,a ,currida entre 
perfodos de reajoste). La variaci6n real inicial se define como la variaci6n 

nominal inicial acordada en el instrumento colectivo, descontada la inflaci6n 
(medida por el IPC) habida en el perfodo que media entre el dltimo reajuste 
anterior a la negociaci6n y el inicio de la vigencia de 6sta; cabe recalcar que 
estas variaciones iniciales se presentan s61o cada 24 meses (o mds) en cada 
empresa, por lo que no deben confundirse con tasas de variaci6n anuales, 

sino mds bien bianuales. 

Los datos que aquf se presentan son distintos y, por tanto, no 

comparables con los de salarios reales por sector econ6mico: la variaci6n 
real inicial se mide en relaci6n al Liltimo perfodo de reajuste que tuvicron los 
trabajadorcs en cucsti6n y posee el caricter bianual ya comentado, mientras 

que los datos de salarios reales se reficren a los cambios en salario real entre 
un determinado trimestre de un ario y el mismo trimestre del afio anterior. 
La cobertu-a de la muestra del ndice de salarios del INE es distinta a la aquf 

comentada e incluye tambidn ]a situaci6n de trabajadores que no han 
negociado bajo el r6gimen de negociaci6n colectiva y excluye a los 
traba adores del sector Agricultura. Ademis el fndice de salarios del INE se 

construye a partir de encuesas que consultan por la situaci6n de los 
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trabajadores en cada mes, muchos de los cuales tienen contratos vigentes que 

corresponden a negociacior- salariales anteriores; en cambio, ]a variaci6n 

real inicial de las negociaciot. colectivas se refiere a la situaci6n de los 

trabajadores que acaban de negociar en el perfodo y por tanto capturan mucho 

mejor la situaci6n coyuntural y las expectativas del momento. 

En el cuadro se puede apreciar que para todos los scctores la 

variaci6n real inicial promedio fue positiva durarite el perfodo 1989-1991, 

con ]a sola excepci6n del sector de Tra-isporte y Comunicaciones para el aflo 

1991. Como las reformas al r6gimen de negociaci6n colectiva y a la huelga 

reci6n se aprobaron a mediados de 1991, los datos disponibles no permiten 

separar entre resultados antes y despu6s de las reformas, mAs atn, si 

estuviera disponible la informaci6n por meses, la comparaci6n serfa 

bastante discutible desde el momento en que es posible que las 

negociaciones formalizadas con anterioridad a las reformas hayan estado 

influenciadas por las expectativas de reforma que en ese momento se lenfan. 
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CUADRO NQ 4
 
VARIACION INICTAL DE LOS SALARIOS REALES NEGOCJ ADA BAJO
 

NEGOCIACION COLECrIVA
 

2
1989 N 1990 N2Q 1991 N
 
VRI m' Trab. VRI I: Trab. VR IM Tr.b. 

Agriculura 9,05 10,82 1.212 1,98 4,67 1.478 4,44 4,47 574 
Minerfa 3,89 2,04 1.822 1,78 1.81 828 i,28 2,30 322 
Industria 4,65 7,16 	 44.266 4,07 5,49 35.790 3,40 4,92 27.544 
Elect, gas y agua 1,69 2,76 2.430 6,83 5,14 1.737 3,39 0,89 2.401 
Construcci6n 2,55 3,87 1.829 1,91 5,10 3.032 0,87 2,22 1.298 
Comercio 3,55 4,53 10.417 2,47 4,09 11.010 1,40 3,23 6.785 
Transp. y Comunic. 2,92 4,37 4,623 5,69 4,60 8.219 -0,57 3,21 6.386
Serv.Financicros 6,31 6,20 13.041 1,83 4,07 17.126 3,47 3,46 6.208 
Serv. pers. y soc. 2,82 4,02 8.072 2,01 5,32 13.344 2,86 2,75 5.780 

VRI = 	 Variaci611 Real Inicial de Ins Salarios Reales
 
DS = Desviaci6n Standard
 
N' Trab. = Ntmero de trabajadores involucrados en las negociaciones.

FUENTE: 	 Elaboraci6n propia en base a datos de la Direcci6n del Trabajo para

la Regi6n Metropolitana y que fueron procesados poi Vfctor 
Maturana. 

vi) Huclgas efectuadas, proinedio de dias de duraci6n y trabajadores 

involucrados por rcgiones y por rama de actividad econ61nica. 

Como se observa en el Cuadro 5, durante 1991 se realizaron 219 
huelgas y 137 de ellas correspondieron al sector de Indutrias 

Manufacturcras. En trminos globaics esias huelgas tuvieron una duraci6n 
de 2.725 dias e involucraron a 45.910 trabajadores. Del total de esos 
trabajadores, un 42,6% correspondi6 al sector Mincria y un 42,3% al sector 

de Industrias Manufactureras. Los dias hombre que se perdieron fueron 

730.925. 

En t6rininos regionales, en la VIII Regi6n se concentr6 el 28,8% de 

los trabajadorefs involucrados, en ]a Regi6n Metropolitana el 27,6% y on la 

II Regi6n tin 19,3%. 
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En cambio, se puede observar que en 1989 el ndimero de huelgas 

realizadas fue de 101 y el n6mero de trabajadores involucrados fue de 17.857. 

Estas cifras son significativarnente superiores a ]a de los aflos antcriores. 

Del sector Mincria provino tin 52,4% de los trabajadores involicrados en 

huelga y del sector de Industrias Manufactureras, un 41%. En t6rminos 

regionales, en la VIII Regi6n se concenLtr6 el 42,8% de los trabajadores 

involucrados, en la Regi6n Metropolitana el 23,6% y en la III Regi6n un 

19,5%. 

Entre 1980 y 1987 se perdieron en huelgas, Lin promedio 

equivalente a 58 das de trabajo por cada mil trabajadores ocupados 8 . En el 

Cuadro 6 se presentan los dfas de trabajo promedio perdidos en huclga por 

cada mil trabajadores ocupados pam un conjunto de paises desarrollados para 

el perfodo 1980-1987. Asf, sc puede apreciar que la cifra de Chile se 

encuentxa en un nivel relativarnente bajo en relaci6n a la de la mayorfa de 

los padses considerados. 

Esta cifra sn. obtiene a partir de ]a informaci6n del Cuadro 2 del Anexo y 
de las est dfsticas sobre fucrza de trabajo ocupada en el trilmestre Oct.-
Die. de cada afio. 

8 



CUADRO N1 5: IIUELGAS AFROBADAS. EM ADAS Y THABAJADORES INVOLUCRADOS POR RAMA DE ACTIVIDAD ECO.'.OM1CA 
ANOS 1!Q4 1901 

Af'. 1994 1985 19X6 1987 
ActividadEcon6mica i.A. MIE T.I. I.-, ... T.I. D.D H.A. HI.E. T.I. D.D H.A. HE. T.i. D.D. 
Agriclhur.cam',silvzcul

tu y pcsca 1 1 259 2 3 1 28 55 1 - - 8 4 161 21 
Explotaci6nde minas 

y caims 1 - - 8 3 5.159 12 8 6 330 8 10 5 1.962 22 
In'JstrirsManufacturcrns 66 32 3.088 13 i02 26 2.179 23 69 22 2.309 20 134 49 5.419 13 
Rmtrh-icidad,gasy ag
Construccifn - -

1- 4 1 194 3 

Comucio 6 1 11 17 22 6 605 16 I1 4 395 6 13 5 436 12 
Trnspone. alrmxcna

mientoy camuncac. 3 - - 6 2 70 18 1 1 53 4 5 2 79 16 
EsLFinanciems, Seluros 

Bienc Into.y SS.T I - 4 1 36 11 3 1 108 3 5 5 1.043 5 
.ea-icins Comunal. 
Sociales y Pcr3onales 6 4 237 7 17 3 455 12 19 7 745 13 30 10 619 17 
Total Nacional 84 38 3.595 12 163 42 8.532 21 113 41 3.940 15 209 81 9.913 14 

AIo 1 1988 1989 1990 1991 
Actividad Fcon6micit II.A. II.E. T.I. D.D* II.A. II.E. T.I. D.) H.E. T.I. D.D' H.E. TI. D.D'. 
Agricultura. caza. silvicul

turay pesca
Explotaci6n de minas 

8 7 244 8 7 6 271 28 11 2.078 9.3 9 528 107 

y canteras 
Industria Mitnutfacturers 

3 
100 

1 
49 

405 
4.012 

2 
17 

24 
161 

12 
65 

9.356 
7.322 

26 
15 

5 
71 

2.386 
5.465 

9.2 
19.2 

14 
137 

19.580 
19.-.42 

15,2 
13.0 

Electricidad, gasy aua . - - - - 0 0 0 0 0 0 
Construcci6n 8 5 327 8 3 1 90 48 2 1.023 7.5 5 658 11. 

. 

Comercio 8 1 39 28 19 6 338 1W 3 85 15.3 11 848 9.3 
Tran.orte. almacena

mientoy comunicac. 4 I 32 2 8 4 123 9 8 4.655 7.5 3 636 9.3 
FSLFinanciems, Seguros 

BieneaIn. y SS.T~c. 1 - - - 6 1 68 11 3 836 5.3 2 310 11.0 
Smicios Comunales. 
Socisley P-'sonales 20 6 586 6 23 6 289 7 73 8.482 13.6 38 3.908 11.2 
Total Nacioal 152 72 5.645 14 251 101 17.R57 16 176 25.010 15.0 219 45.910 12.4 
I.A.= Huelgas Aprobadas. 

IE. = Iluelgas Efectuadas. 
T.I.= Trabajadores Involucrados en labuelga. 
D.D.* = Diasde duraci6n promedio de lahuelga. 
FuenW Direccin6a del Trabajo. 
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CUADRO NQ 6
 
DIAS DETRABAJO PERDIDOS ANUALMENTE EN HUELGAS POR
 

CADA 1.000 TRABAJADORES OCUPADOS
 
(Promedio 1980-1987)
 

Suiza 1 
Australia 2 
Jap6n 11 
Holanda 18 
R.F. Alemana 35 
Francia 72 
EE.UU. 162 
Suecia 191 
Gran Bretafla 371 
Espafia 576 
Italia 704 
Grecia 719 

FUENTE: 	 Wilhelm Lange. "La Cooperaci6n por Principio: la 
autonomfa tarifaria en Alemania Federal". (1989). 

2. REGULACI6N DE LA NEGOCIACION COLECTIVA (EXCLUYENDO LO 

RFr,:PtDO AHUELGA) 

Cono se 	puede apreciar en el primer capftulo, uno de los 

principale cainbios que plantc6 el actual Gobiemo en su proyecto de 

reformas 	 laborales so referfa al campo de la negociaci6n colectiva, 

concretamente, a la posibilidad de que las negociacioncs salariales y de 

condiciones de trabajo salieran del imbito de ]a cmpresa, a) que se 

encontraban circunscritas por ley durante el perfodo 1979-1991. Como ya 

se ha dicho, e l)royecto dc ley original establecfa clue los sindicatos 

interenpresar,podfan presentar proycctos de contrato colectivo de trabajo en 

represcntaci6n de sus afiliados, o de los que se adhirieran y tuvieran dcerecho 
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a negociar colectivaneme, en aquellas empresas que ocuparan hasta 

cincuenta tr,,bajadores con contrato do plazo indefinido. Esta oresentaci6n, do 

acuerdo a la sola voluntad dcl sindicato, podrfa hacerse a cada uno do los 

empleadores respectivos o en forma corijunta a todos o parte do dstos, y on 

cl caso quo involicrara a ms dc un empleador, el proyecto podia contener 

proposiciones especiales para una o mAs de las ompresas involucradas. Pam 

la- eompresas do m6s de cincuenta trabajadores, el proyecto permitfa la 

negociaci6n coloctiva on fornm conjunta do dos o m,"is sindicatos do distintas 

empresas o do una fedoraci6n o confederaci6n en representaci6n de sus 

afiliados, cuando existiera acuerdo previo on t'il sentido con los empleadores 

respectivos.
 

Las reformas finalmente introducidas, presentadas on el capftulo 

anterior, suavizaron estas proposiciones iniciales y permitieron la extensi6n 

do las negociaciones n is allA dc la ompresa, pcro s6lo cuando las partes asf 

lo convinicran. 

2.1. Aspectos tc6ricos y consideraciones 9 

En esta sccci6n se discuto sobre la convoniencia o inconveniencia 

do que las negociacions so extiendan ms aMllde la empresa.No hay ningiln 

modelo formal que apoye la discusi6n, a diforoncia do lo quo ocurre on 

relaci6n a la huolga, sino quo s6lo so entrogan argumentos y antecedeites 

quo ayudan a aclarar co'nccptos. 

Muchos invostigadores de la ncgociaci6n colectiva han argumentado que al 

confluir on dsta una gran diversidad de intereses, varios do los cualos son 

9 Esta discusi6n provicne de F. Colorna (1991). 
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conflictivos, y que al ser tan dindmica y espeffica a situaciones 

detenninadas, es muy dificil que como instituci6n pueda ser juzgada como 

bue'ga, mala, efectiva o inefectiva. Asf, cuando se norma sobre la forma en 

que se va a regular la negociaci6n colecLiva, inevitablemente se debe optar, 

priorizar entre diversos objetivos, y considerar implfcitamente los escenarios 

o situacione futuras que parezcan como mis pertinentes para ]a economia 

en su globalidad. 

En el centro de la discusi6n sobre la negociaci6n colectiva se 

encuentra el tema de la distribuci6n del producto entre las dos partes 

fundamentales del proccso productivo: trabajadores y capitalistas. En 

relaci6n a lo que pudiese considerarse una distribuci6n adecuada del prodtcto, 

puede desarrollarse una discusi6n filos6fica muy compleja, que involucra 

aspectos de lo que se considera justo y 6tico, y que es intcrdependiente con 

otros objetivos de la sociedad, por ejemplo, la creaci6n de empleos y el 

desarrollo y eficiencia econ6mica. Si se elige un esquema econ6mico basado 

en la iniciativa privada, las opciones elegidas no deben desconocer, por una 

necesidad de rcalismo, el Ambito en que se desenvuelve la empresa. En esta 

perspectiva, la btisqueda de redistribuciones de ingreso a travds de la 

negociaci6n de remuncraciones parece no viable coino estrategia de polftica 

en el marco de una economfa de mercado, porque atenta claramente contra el 

desarrollo y subsistecia de la empresa privada y, por ende, atenta contra un 

sistema que se ha mostrado como el mis eficiente para generar riqueza10 . 

Cabe precisar que a este respecto s61o se quiere sugerir que no resulta 

10 	 En una pcrspectiva intcrtemrporal, CfCctuar redistribucioncs de ingreso 

al interior de la empresa, perjudica a Ias futuras gencraciones a travs de 
la menor acumulaci6n de capital que se producirfa y de la menor 
generaci6n de empleos que esto conlleva. Asi, en rigor, estarnamos en 
presencia dc una redistribuci6n de ingreso inrergcneracional. 
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conveniente utilizar las negociaciones salariales como mecanismo de 
redistribuci6n dc ingresos, Io que en la prActica podrfa suceder bajo esquemas 

de negociaci6n que fortalezcan exageradamente la posici6n negociadora de los 

trabajadores. 

Er. este sentido, un escenario consistente con el desarrllo de la 
cmi resa privada y con una cierta equidad en la distribuci6n del producto, es 
aquel en el cual se dota a los trabajadores de esquemas de negociaci6n que les 
permitan obtener remunemcicnes relacionadas a su productividad 1,lo cual a 
su vez depende de la estructura de organizaci6n de los mercados, tanto de 
bienes finales como dC insumos. Es importante ver lo que ocurre en el 
mercado de bienes finales; si es monop6lico, el productor no se siente 
mayormente presionado a lograr un acuerdo rApido con los trabajadores, ya 
que ]a demora de una negociaci6n no afecta su participaci6n de mercado. En 
cambio, en mercados compeuitivos el temor a perder participaci6n y la 
necesidad de realizar ajustes ripidos favorecen el poder negociador de los 
trabajadores. Es evidente que mientras mds competitivos sean los mercados 

de bienes finales y el laboral, mayores serfin las posibilidades de empleo y 
mayor la seguridad de quc las remuneraciones guarden relaci6n con la 
productividad, y por lo tanto, ]a legislaci6n materia de negociaci6nen 

colectiva va a scr menos relevante, ya quc la posici6n negociadora de los 

La situaci6n es distinta cuando la empresa invierte en capital humano 
especffico a la firma, ya que para poder financiar su inversi6n debe 
pagar salarios inferiores a ]a nueva productividad marginal del 
trabajador capacitado. En estos casos se requicren contrato,, de largo
plazo, u otros de car~cter mis complejo, para asegurar la recuperaci6n
de la inversi6n de la empresa, ya qhe de otra forma y una vez realizada la 
inversi6n, los trabajadorcs ontrenados tienen incentivos a ejercer
presiones para recibir salarios de acuerdo a su mayor productividad,
dAndose origen a negociaciones propias de monopolios bilaterales que
impcdiriaa a Lt empresa ]a recuperaci6n de st, inversi6n. 
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trabajadores se encontrarfa fortalecida en alguna medida por las mismas 

condiciones del mercado. 

Se debe tener presente tambi6n que los trabajadores de una empresa 

no s6lo tienen a la negociaci6n colectiva como mecanismo para alcanzar sus 

metas, sino que ademis pueden estar protegidos a trav6s de regulaciones 

impuestas por la Icy (salarios mfnimos, fijaciones de salarios de entrada, 

polfticas que impiden la inmigraci6n, r6gimen de indemnizaciones, etc.), 

regulaciones 6stas que limitan las posibilidades de sustituci6n de aqu6llos 

que estAn negociando, y por lo tanto, mejoran su posici6n negociadora. 

Finalmente, se debe tener presente que la negociaci6n colectiva no 

s6lo es una instancia en que las partes determinan las remuneraciones, sino 

que tambi6n es una oportunidad para establecer condiciones de trabajo y 

canalizar inquietudes que pueden contribuir a mejorar la eficiencia de ]a 

empresa. 

Negociaci6n por emprosa o por rama de actividad. 

La aceptaci6n de ]a idea de que las remuneraciones deben guardar 

icci6n con la productividad de los trabajadores, nos Ileva directamente al 

tema del .mbito de negociaci6n necesario para facilitar este resultado: 

empresa individual o multiempresa (por rama de actividad). 

Cualquier definici6n de rarna de actividad debe enfrentar 

inevitablemente el problema de la heterogeneidad de productos y de tipo de 

mano de obra que se observa al interior del conjunto de empresas que la 

conforman. Esta realidad incontrastable, junto a la diferencia en organizaci6n 

que caracteriza a las diversas emnpresas, demuestra el carcter singular de cada 

una. La singularidad que se advierte explica la convenicncia de que las 
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negociaciones sobre productividad se realicen al interior de la propia 

empresa. Esta convcnicncia se ve reforzada cuando se considcran las 

multiples instancias de cooperaci6n que se pueden dar y explotar al interior 

de la empresa, y de lo cual el sistema de incentivos de la empresa japonesa 

es fiel testigo12. 

La negociaci6n por rama debiera dar como resultado un aumento en 

las rcmuneraciones promedio, como consecuencia del mayor poder de 

presi6n de los sindicatos, lo que eventualmente se traducirfa en ineficiencia 

econ6mica desde el punto de vista social, ciiando disminuye el empleo a 

nivel agregado13 . 

Los efectos negativos en empleo de una negociaci6n por rama, o 

multiempresa, sc refuerzan cuando se consideran argumentos que establecen 

que las variaciones en precios relativos y la existencia de costos de 

reasignaci6n de recursus intersectoriales hacen aurentar la tasa de desempleo 

natural 14 . Bajo cstws circunstancias, cl impedimento de negociar salarios al 

interior de Ia empresa dificultarfa su adaptaci6n a los mencionados cambios 

en precios relativos, por lo quc la tasa de desempleo aumentarfa. 

En otra Ifnca (ie argumentos, si se considera tn marco econ6mico 

con incertidumbre y se establecen concliciones de aversi6n al riesgo ie parte 

de los empresarios e inexistencia die mercado de seguros, la introducci6n de 

12 En Jap6n ]a relaci6n entre empleadores y emnpleados es muy estrecha y 
se premia especialmente a aquellos trabajadores clue aportan buenas 
ideas para el funcionaniento de ]a empresa. En esta lIfnea sc encuentran 
tanibi6n algunas hip6tesis de los inodelos de salarios de eficiencia, 
corno la que se refiere a la importancia de los aspectos sicol6gicos y 
sociol6gicos de la relaci6n laboral. 

13 No hay que olvidar quc el nivel de ernpleo es otro do los objetivos que se 
deb.n cautelar. 

14 Esta lIfnca de argumenucikn es consistente con Lilien , D. (1910). 
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salarios no contingentes, que no dependen directamente de los resultados de 

las empresas, como ocurriria en una negociaci6n por rama de actividad, 

incorpora incertidumbre y limitaciones adicionales a las decisiones de 

contrataci6n de los empresarios, disminuyendo la demanda por trabajo. Esta 

situaci6n implica una mayor reducci6r del empleo en circunstancias en que 

se sabe ex-ante que los salarios serfn no contingentes a la realidad de cada 

empresa. 

Adicionalmente, la negociaci6n por rama de actividad se encuentra 

m~s expuesta a una probable instrumentalizaci6n polftica; los sindicatos 

pueden constituirse en importantes fuentes de poder y en parses como los 

nuestros, en que una pare significativa de la poblaci6n no cubre en forma 

adecuada sus necesidades bfisicas, parece realista suponer 

instrumentalizaciones polIticas de organizaciones quo reinan masivamente a 

personas en esta situaci6n. 

Estas prediccioncs sobre los efectos de las negociaciones por rama 

de actividad on los niveles de empleo y salarios reales, son apoyadas por la 

evidencia empfrica para pafses dclzirrollados. Calmfors y Driffill, (1988) en 

su artfculo sobre el grado de centralizaci6n en las negociaciones de salarios, 

concluyen que los cxtremos trabajan mejor; es decir, tanto los parses 

altamente centralizados con negociaciones a nivel nacional (Austria o los 

paises n6rdicos) 15 , como aquellos sistemas altamente descentralizados en 

15 	 Seria interesante analizai con profundidad por qud estos palses 

presentan grados de ncgciaci6n tan centralizados. Una variable que 
puede ser importante es la del tamaio del Estado en dichos pafses, ya 
que de ser dste muy importante, podria ser el verdadcro causante de que 
las negociaciones se llcven a dicho nivel de centralizaci6n. En esta 
perspectiva, el Estado podrfa ser importante cuando fuese un gran 
monopsonista en el inercado del trabajo o bien cuando su injcrencia 



32 

que se negocia biicamente al nivel de las empresas (Jap6n, Suiza y Estados 

Unidos) parecen tener buenos resultados en cuanto a empleo. Los peores 

resultados se encuentran en sistemas con un grado de centralizaci6n 

intermedio, como Bdlgica y Holanda. La 16gica de esta evidencia se explica, 

segtin los autores, porque las uniones sindicales grandes y bien coordinadas 

reconocen su poder de mercado y toman en cuenta los efectos inflacionarios 

y de desempleo de los aumentos en salarios. Por su parte, las uniones que 

operan al nivel de la empresa tienen un poder de mercado limitado. En los 

casos intermedios, las uniones ejercen algan grado de poder, pero ignqran las 

implicancias macroccon6micas de sus acciones. 

De acuerdo a Freeman (1988), cuando se examina el desempeflo 

econ6mico de diversos pafses se observa que sus diferencias de crecimiento 

dcl producto son mucho menores que las de crecimiento del empleo. Para 

una tasa dada de crecimiento del producto, hay una marcada relaci6n negafiva 

entre el crecimiento del empleo y el crecimiento en los salarios reales entre 

pafses. 

En su articulo, Freeman investiga las razones por las cuales los 

pafses se encuentran en puntos diferentes do este trade off.Para esto examina 

la correlaci6n entre indicadores de ]a cstructura del mercado del trabajo y la 

posici6n en el trade off salario-empleo, concluyendo que el grado de 

dispersi6n de salarios entre industrias es el indicador mis importante de la 

estructura del mercado del trabajo y que parses con dispersi6n de salarios 

muy alia o muy baja, que normalmente corresponden a paises con 

negociaciones salariales altamente dcscentralizadas y altamente centralizadas 

fucra de tal naturaleza, que se transformare. en ]a prActica, en el 
regulador de ]a cvoluci6n de los salarios de la economfa. 
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respectivamenie, ticnen mejor desempeflo en empleo que parses con grados 

intermedios de centralizaci6n y de dispersi6n en salarios. Sin embargo, en 

parses con instituciones comparables se ha verificado una diversidad 

apreciable en sus desempeflos, lo que, segdin este autor, nos debe volver 

cautelosos al momento de prescribir un conjunto determinado de 

instituciones laborales como la clave del 6xito. 

La evidencia empfiica de EEUU indica que, despu6s de controlar por 

las caractersticas de las industrias y de los trabajadores, los salarios tienden 

a ser mayores bajo estructuras de negociaci6n multiempresa que bajo 

negociaciones a nivel de empresa. Ademds, es interesante notar que en este 

pais coexisten ambas formas de negociaci6n (aunque la mayorfa son a nivel 

de la empresa), dentro de un marco en que las panes pueden optar entre 

ambas. 

Entre las razones que explican que algunas empresas prefieran la 

negociaci6n multiempresa 16 se encuentra la que sostiene que, para la 

empresa, una de las principales preocupaciones es reducir el riesgo de perder 

morcado a costa de los competidores, situaci6n que podrfa ocurrir en el corto 

plazo durante una huelga en Ia cual los consumidores puedan sustituir su 

producto y en el largo plazo, como consecuencia, por ejemplo, de que otras 

empresas hayan logrado mejores acuerdos y tengan menores costos 

laborales. De esta manera, el cinpresario puede encontrarse ante una 

disyuntiva: la ncgociaci6n a nivel de ompresa le otorga suficiente 

flexibilidad para disefilar la estrategia que mi s se aconoda a sus necesidades 

particulares, pero en industrias en que la competencia es fuerte en el mercado 

16 	 La mayorfa de estas razones apaiecen en Flanagan, Khan, Smith y 
Ehrenberg. 
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del producto, un acucrdo general que establezca costos laborales comunes lo 

asegura frente a los riesgos de ]a competencia de corto y largo plazo. 

Oras razones quc podrfan justificar el por qud las partes pueden 

preferir a veces negociaciones multiempcesas son la posibilidad que esto 

ofrece para organizar comportamientos oligop6licos y la existencia dc 
evontuales econornias de escala en la negociaci6n dc acuerdos laborales. Esto 

tiltimo serfa particularmente pcrtinentce cuando hay muchas empresas 

pequeilas en una industria y cuando existe una gran uni6n sindical q'.:e 

agrupa a sus trabajadores. Ademis, en el caso en que hay una gran uni6n 

sindical, las empresas tcndrf.n incentivos a negociar conjuntamente como 

una foara de enfrentarse al poder negociador de los trabajadores 17 . 

Los empleadorcs tambidn podrian beneficiarse de una negociaci6n 

multiempresa (,los trabajadores, perjudicarse) en caso de huelga, ya que ella 

involucra a un porccnmje mayor de los miembros dc la uni6n, de forma tal 

clue los fondos de esta sc agotan nils rfpidamcnte 1 8 . 

En EEUU 1a evidencia indica que la negociaci6n nmtiernpresa es 

nis frccucnte en indusIrias que conipiten a nivcl regional, donde 

generalmentc coexisten emprcsas de tamafto pequeflo y mediano 

(construccidn, hiteles y restaurants, cadenas de supern(ercado, etc.) y donde, 

en general, existe una Oinica uni6n sindicai que agmpa a los trabajadores. En 

aquellas industrias donde hay empresas con considerable poder de mercado 

17 	 Cuando existe una gran uni6n sindical a la cual se encuentran afiliados 
los trabajadores de una industria, serfa razonable esperar una alia 
correlaci6n en los resultados de las negociaciones, a~n cuando 6stas 
scan realizadas a nivel de la cmprcsa. En estas circunstancias, una 
negociaci6n multiempresa niejora el poder negociador de los 
enipleadores, ya que pcmrite organizarlos frcnte a la uni6n sindical. 

18 Este tiltimo caso cs especialrnente vilido para parses en donde los 
trabajadorcs en huelga reciben apoyo de sus uniones sindicales. 
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(poder oligop6lico), 6stas se caracterizan por negociaciones a nivel de la 

empresa. 

2.2. 	 Recomendaciones de polftica y el caso chileno 

La evidencia empfrica de paises desarrollados muestra que las tasas 

de crecimiento de las economfas no dependerfan mayormente de las 

estructuras de negociaci6n 19 y sugiere que ]a discusi6n sobre el dimbito en el 

cual deben darse las negociaciones no es diferente a la que toda economfa 

debe enfrentar en t6rminos est~iicos respecto a salarios reales y empleo: 

mayores salarios reales y menor empleo, o mayor empleo y menores 

salarios reales. Sin embargo, no debe perderse de vista que estos antecedentes 

son para parses desarrollados, dondc ]as negociaciones, scan al nivel que 

scan, son bastante m~is tecnificadas que en parses subdesarrollados o en vas 

de desarrollo, lo que puede establecer una diferencia significativa, 

particularmente en lo que se refiere a las tasas de crecimiento de los parses 

que adoptan distintos esquemas de negociaci6n. Sindicatos poderosos, en 

parses en que parte importante de sus habitantes no satisface adecuadamente 

sus necesidades bisicas, podrfan enfrentar las negociaciones salariales como 

una inswnwia de redistribuci6n de ingresos, desvinculada de la evoluci6n 

efectiva de ]a vioductividad, causando serios dafilos en el desarrollo de ]a 

empresa privada y, por ende, en la capacidad de crccimiento dcl pafs. De esta 

forma, el trade-offentre salario real y empleo seguirfa siendo vlido, pero no 

asf la aparente neutralidad de ]a unidad de negociaci6n sobre ]a tasa de 

19 	 Esto se dcsprcndc de ]a informaci6n aportada por Frecman para el 
perfodo 1973-1984. 
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crecimiento de una economfa, sobre todo en una perspectiva de mis largo 

plazo. En raz6n a estas aprensiones, y por creer que ante disyuntivas dc la 

naturaleza dc ]a planteada se debe privilegiar el empleo, parece conveniente 

para pafses como los nuestros quc las negociaciones se canalicen 

fundamentalmente a nivel de ia empresa. Adem.is, en el caso dc Chile un 

argumento adicional para privilegiar la negociaci6n a 7iivel dc la empresa es 

la orientaci6n general de la cconomfa hacia una mayor independencia en el 
proceso de toma de decisiones de la empresa, Jo que harfa aparecer un 

esquema de negociaci6n multiempresa poco consistente con ei esquema de 

desarrollo en que se encuentra embarcado el pafs. 

Como ya sc ha mencionado, en Chile se modific6 recientemente la 

legislaci6n quc se referfa al 6imbito de negociaci6n y a partir de 1991 se 

permite la negociaci6n multiempresa por acuerdo de las partes. Es diffcil 
predecir la estructura de negociaci6n quc predomnin.r6i a futuro, ya que so 

rcquiere del consentimiento dc ambas partes, pero no serfa extraflo ver a 

futuro negociaciones multiemprosas como una forma do organizar 

comportmientos colusivos y/o como consecuencia de presiones dc distinta 

fndolc. El qu een EEUU se haya determinado un esquema en quo las 

ncgociacioncs son b6sicamente a nivel dc ]a empresa, aun cuando las partes 

pueden optar libremente entre el tipo de negociaci6n, no es un antecedente 

suficiente para suponer quoen Chile ]a situaci6n vaya a ser aniloga. 

La incidencia final quo tengan las reformas dependeri do distintos 

aspectos que so recogen de la disc.si6n te6rica y seri diferente dependiendo 

del sector econ6mico y del tipo de empresa dc quc se trate. Entre las 

variables que pueden ser importantes a nivel de sector econ6mico se 

encuentra la tasa de sindicalizaci6n y el porcentaje de trabajadores 

involucrados en negociaciones colectivas. A este respecto so puede decir 



37 

que, de acuerdo a cifras de 1991, las tasas de sindicalizaci6n prescntan 

marcadas diferencias entre las diversas ramas econ6micas; mientras en el 

sector de Electricidad, Gas y Agua se observa una tasa de sindicalizaci6n 6,; 

65,9% y en la Minerfa de 63,2%, en otros sectores se registran bajas tasas 

de sindicalizaci6n: Servicios Cornunales, Sociales y Personales 7,7%, 

Agricultura 9,0%, Comercio 12,7% y Servicios Financieros, 15,4%20. 

En relaci6n al porcentaje de la fuerza de trabajo sectorial 

involucrado en negociaciones colectivas, las cifras para 1991 muestran las 

mayores tasas en los casos de la Minerfa (46,5%) y el sector Electricidad, 

Gas y Agua (21,8%). Por su parte , los sectores que registran las tasas mds 

bajas son: Agricultura (1,6%), Servicios Comunales, Sociales y Personales 

(1,9%), Construcci6n (3,4%) y Comcrcio (3,6%)21. 

En relaci6n a la experiencia chilena reciente sobre cl proceso de 

reformas, tambi6n es interesarv- destacar que no se hayan aprobado las 

reformas que climinaban ]a posibilidad de negociar colectivamente a los 

grupos de trabajadorcs no sindicalizados y las que se referfan a la posibilidad 

de que las materias de la negociaci6n colectiva pudieran referirse tambidn a 

quienes se integraran con posterioridad a la emp.esa. La primora reforma 

coartaba 	una libertad elcental y ]a segunda junto con aumentar la cantidad 

de materias a negociar, podrfa habcr significado mayores res'ricciones al 

emplcador cu Ia administracifn de la empresa y en las posibilidades efectivas 

de gencrar nuevas fuentes de trabajo 2 2 . 

20 	 Ver Cuadro NO 2 en el Capftulo 1. 
21 	 Estos datos se obtienen a partir de ]a informaci6n contenida en el 

Cuadro NO 1 del Capftulo 1, y de los datos de empleo por actividad 
econ6mica dcl segundo trimestre de 1991. 

22 	 Se podrfan habcr afectado Ins posibilidades de generar nuevos empleos, 

porque los trabajadores que negocian (insiders) podrfan estar 
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3. REGUI.AciON DE t.A HuELGA 

La huelga es un clcmento importante dentro dc la regulaci6n del 
proceso de negociaci6n colectiva. Su ocurrencia aparecc como un rccurso dc 
ditima instancia ante el dcsacuerdo entre los agentes claves del proceso 
productivo: trabajadores y empresarios. La huelga origina una situaci6n 
incficientc, ya quc mientras las partes mantienen una disputa sobre la 
distribuci6n del producto, 6stc se va haciendo menor. Por or'o lado, esta 
situaci6n involucra costos tan:o para el empleador como para los 
trabajadores, a Ja vcz que en forma menos dircc.a tambi6n serdn perjudicados 
los consumidores y los dcsempleados. 

La sola existencia de ]a instituci6n de ]a huelga, quc efectivamente 
fortalczca el poder negociador de los trabajadores, crea un costo para el 
empresario, ya que lo obliga a ceder en algdn grado a las peticiones 
salariales dc 6stos, con cl fin de no sufrir el costo de no Ilegar a un acuerdo. 
El costo en que incurre cl empleador al producirse y prolongarse la huelga lo 
da la menor capacidad productiva de ]a empresa, pirdida que serA mayor 
cuando haya lificultades para la acumulaci6n de inventarios durante el 
periodo anterior a ]a huelga, cuando no se pueda contratar personal de 
reemplazo y cuando los consumidores tengan claras posibilidades de sustituir 
el producto de la empresa huelga. Adem'is de esteen costo, la huelga 
tambidn conlleva otros menos evidentes, pero que en determinadas 
circunstancias pueden liegar a ser dc una importante magnitud; entre 6stos 
estin los gastos de asesorfa legal y tiempo dc ejecutivos destinados a 

interesados en ponc': trabas a futuras contrata'-iones con miras a hacermks diffciles las posibilid.des que tiene la ompresa de sustituirlos,
logrando con esto mejorar su poder negociador. 
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terminar con la huelga, tiempo de ejecutivos (y personal administrativo) 

dedicado a labores de producci6n y despacho durante ]a huelga, gastos para la 

recuperaci6n do clientes perdidos dumnte ]a huelga, etc. 

La p6rdida para los trabajadores quo decidan emplear la huelga surge 

porque no se obtiene rcmuncraci6n durante el tiempo quc 6sta so prolongue. 

En caso do recibir rccursos de su sindicato, los afiliados tienen una p6rdida, 

porque los fondos disponibles podrfan habcrse destinado a usos alternativos. 

Las consideraciones planteadas en tomo a los costos asociados al 

movimiento huelgufstico, lievan a preguntarse por qu6 pese al perjuicio 

producido para las partes, sc observa quo la huelga es un fen6meno 

recurrente en ]a vida econ6mica do los paises. La respuesta, como es obvio, 

debe buscarse en los posibles beneficios quo 6sti produce a los trabajadores 

que deciden utilizarla y en los problemas do informaci6n quo afecten a las 
partes. La amenaza do huelga es vista por los trabajadores como un 

instrumento do presi6n quc contribuye a obtener mejoras en sus salarios o 

en sus condiciones do trabajo. Pero ;ucdc darse quo, bajo determinadas 

circunstancias, ]a sola amenaza do huelga no sea suficiente para que los 

empleados consigan concesiones por parte del empresario, debido a la falta 

de credibilidad de su amenaza o a la imposibilidad del emprcsario do 

satisfacer sus demandas. Esto justifica quo la huelga s6lo so realice on casos 

on que los trabajadores cstin interesados on formar una reputaci6n quo les 
permita obtener beneficios futuros, o bien, como una forma do obtener 

informaci6n sobre ]a real capacidad do la firma para acceder a sus pcticiones. 

En el Anexo N91 so presentan estadfsticas sobre huelgas para el 

caso de Chile en el poriodo 1961-198923. Las huelgas legales realizadas por 

23 En el pcrfodo 1974-1978 las hueltas estuvicon prohibidas. 
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el sector privado llegaron a un promedio anual de 157, mientras que los 
trabajadores involucrados fueron en promedio de 24.058. Aun cuando la 
incidencia de las huelgas y de los trabajadores involucrados es mayor en 
algunos subperfodos, las cifras muestran que !a huelga ha sido un fen6meno 
significativo en Chile en los iltimos tres decenios, y por lo tanto resulta de 
sumo inter6s desde el punto de vista prcictico estudiar el tema desde una 

perspectiva econ6mica. 

3.1. 	 Aspectos te6ricos y consideraciones 24 

Existen distintos enfoques te6ricos de la huelga: el que la relaciona 
con los problemas de informaci6n, aquel que enfatiza la correlaci6n negativa 
entre ocurrencia y costo esperado de la huelga, y el enfoque insider-outsider. 

Se procederA a una breve descripci6n de dstos, enfatizando el efecto de los 
elementos que se consideran de mayor relevancia dentro de ]a regulaci6n de 
ia huelga, tales como: posibilidad de reemplazo temporal de los huelguistas, 
lIfmite mAximo a la duraci6n de la huelga y financiamiento sindical. 

i) 	 Huelga y Problemas de Informaci6n 

De acuerdo a Hicks (1963), la posibilidad de que la sola facuitad de 
realizar una huciga sea suficiente para lograr un acuerdo en la negociaci6n 
colectiva, descansa en la existencia do una "zona de contrato". Esta tendria 
como limite superior al salario esperaJo por el empleador luego de realizarse 
una eventual huelga, m:s el costo que para el involucraria la ocurrencia del 

24 	 Una discusi6n mds detallada sobre este punto se puede encontrar en A. 
Alegrfa y F. Coloma (1992). 
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paro, y como lIfmite inferior el salario que esperan obtener los trabajadores 

luego de ]a huelga, menos el costo que para ellos representa esta acci6n. Es 

decir, las panes tienen incentivos para acordar algtin salario ubicado entre 

estos lIfmites y de esa forma evitar )a ocurrencia de ]a huelga. 

Segdn Hicks, en caso quo la expectativa do los trabajadores respecto 

del salario que se acordare si se realizase la huelga fuora suficientemente 

mayor que la que tiene e! empresario, so podria dar ]a situaci6n que no 

existiera "zona de contrato". Esto sucederfa cuando la disposici6n a pagar 

por pane del empresario (salario esperado por el empresario mds el costo que 

a 6l le ocasionarfa la huelga) fuese menor que el mfnimo salafio que estA 

dispuesto a acordar el sindicato para no recurrir a la huelga (salario esperado 

por los trabajadores menos el costo que para ellos representarfa la huelga). 

Asi, ]a huelga ocurrirfa debido a la percepci6n err6nea en relaci6n al salario 

resultante luego del paro, quo tendria alguna o ambas partes negociantes. 

Por lo tanto, las expectativas del empresario y d-, los trabajadores, y la 

informaci6n que manejen para formarlas, serdin determinantes en ]a 

posibilidad de ocurrencia do la huelga. 

La posibilidad do reemplazo de los huelguistas y la existencia do un 

limite mlxirino a la duraci6n do ]a huelga, tondr6n efecto sobre .1costo quo 

experirnenta cada parte frente a un eventual paro, y por lo tanto, afectarin las 

condiciones salariiles aceptables por ellas. 

El reemplazo temporal de los trabajadores en huelga reduce el costo do un 

paro para el empresario y ademAs dismimuye el salario quo ambas vartcs 

esperan acordar al cabo de la huelga, debido al menor poder negociador do los 

trabajadores. Asf, so origina una nueva zona do contrato, cuyos lIfmites 

superior e inferior so ubicarfan por debajo do los quo so darfan si no existiese 
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la alternativa de reemplazo temporal. Es dccir, serfa m~is probable que se 

alcance un resultado menos conveniente para el sindicato2 5. 

Por otra parte, la existencia de un Ifmite mfiimo a la duraci6n de la 
huelga, en ]a medida que 6ste sea inferior a ia que estiman las partes en el 
caso de quc la huelga fuese indefinida, reduce el costo esperado del paro, 

tanto para los empleados como para el empresario. La "zona de contrato" se 

ve reducida, en relaci6n a una situaci6n en que ]a huelga es de duraci6n 

mAxima indefinida. Es decir, en este caso el espacio para la negociaci6n se 

ve reducido; mientras por una parte los trabajadores exigirian un salario 

mayor (debido a] eventual menor costo que les representa ]a huelga), por la 

otra, el empresario va a estar dispuesto a pagar un salario menor (el costo 

del paro relevante para 61 tambidn es menor). En este caso, por tanto, no es 
claro el efecto sobre e poder negociador de los trabajadores y sobrc el salario 

que las partes esperan acordar. 

En la nedida que una huelga de duraci6n indcfinida est6 acompaflada 

de ]a imposibilidad de reemplazo de los huelguistas, cl costo que 

experimenta cl etipleador frente a una huelga seri mayor, por lo que el 
lfmite superior de la zona de contrato ser mayor quc en el caso de huclga 

indefinida y con posibilidad de reemplazo. I uego, cuando no hay posibilidad 

de reemplazo, habrfa de esperarse que el pasar a una huelga del tipo 

indefinido infrinja grandes costos al empleador, por lo que debiese producirse 

un desplazamiento mucho mayor en el lfmite superior de ]a zona de 

25 Este resulhado se presentarti s6lo en aquellos casos en que ]a sustituci6n 
temporal de los hueIguistas es una altemativa efectivamente real para el 
cmpleador. Asf, no se darA cuando el tipo de trabajo en cuesti6n 
requiere de capital especffico que no puede obtenerse en elcorto plazo, 
con iocual labaja o nula productividad de un eventual reemplazante 
harfa irrelevante una disposicifn legal que permita el reemplazo
temporal de los huelguistas. 
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contrato, disipindose ]a ambigledad e implicando un fortalecirniento en el 

poder negociador de los trabajadores. 

De auerdo a este enfoque, si se consideran s6lo los efectos del 

reemplazo temporal de los huelguistas, un esquema de regulaci6n de la 

huelga como el que prevaleci6 en Chile entre 1979 y 1990 y uno de 

reemplazc condicionado como el establecido en 1991, significan una 

reducci611 del poder negociador de los trabajadores en relaci6n al que les 

otorg6 ]a instituci6n de la huelga entrL 1931 y 1973, y al que pretendfa el 

proyecto de reforma inicial del gobierno. 

ii) Teoria de los Costos Conjuntos 

De acuerdo a ]a hip6tesis de Reder y Neuman (1980) un mayor 

costo conjunto esperado de una huelga para empresario y trabaja.dores se 

correlacionarfa negativamente con la ocurrencia y duraci6n de los paros, ya 

que las partes tendrfan mayores incentivos para Ilegar a un acuerdo que 

elimine la posibilidad de huelga. 

Esta tcoria no permite inferir c6mo cambia el poder de negociaci6n 

de los trabajadores ante modificaciones en las normas sobre rcemplazo y 

duraci6n mixima de la huelga, ya quc no considera la distribuci6n de los 

costos de esta entre empresarios y trabajadores y su efecto en el poder 

negociador relativo, pero si permite predecir que disposicioiies legales que 

tiendan a aunientar clcosto de la huelga se traducirain cn mayores incentivos 

para que las partes Ileguen a un acuerdo que elimine la posibilidad de un 

paro. La alternativa dc quc el emprcsario pucda recmplazar temporalinente a 

los huciguistas disminuye el costo conjunto de ]a huelga, y por lo tanto, 

seg6n Reder y Neuman, las parles tcndrfan un menor incentivo para Ilegar a 

un acuerdo, con lo cual se esperarfa un aumento en la ocurrencia y duraci6n 
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de las huelgas. Asimismo, una legalidad que contemple una huelga de 
duraci6n indefinida, aumentarfa el costo de un eventual paro para ambas 
partes, gencrindose un mayor incentivo para Ilegar a un acuerdo y, por este 
motivo, habrfa una tendencia hacia una menor ocurrencia y duraci6n de las 

huelgas. Segtin la tcorfa de los costos conjuntos, se esperarfa que la 

frecuencia de ocurrencia de las huelgas y su duraci6n hubiesen sido menores 

en el periodo 1931-1973 qu,- en el comprendido entre 1979 y 190, dado que 
para el primer periodo la l g;slaci6n contemplaba una huelga de duraci6n 

indefinida y sin la posibilidad de reemplazo; la situaci6n establecida en 1991 

corresponderfa a un escenario intermedio. Es claro que esta predicci6n no 
puedc ser contrastada con la realidad sin tener presente la diversidad de 

factores, diferentes de las regulaciones comentadas, que determinan ]a 
ocurrencia y duraci6n de las huelgas, lo que dificulta un examen fAcil y 
directo de una correlaci6n como la planteada por Reder y Neuman. 

iii) Enfoque insider-outsider 

Segin este enfoquc, desarrollado por Lindbeck y Snower (1989), 
los trabajadores dcben tomar en cucnta una serie de elen:.ntos cuando 

plantean sus peticiones salariales y cuentan con la posibilidad de realizar una 
huelga; dentro de 6stos se encuentran aquellos ligados al eventual dafi, 
econ6mico que la huelga causa al empleador y que condicionan su 
aceptabilidad (e las demnandas sindicales, y aquellos que se relacionan con la 

credibilidad de la amenaza de huelga. En tdrminos mis concretos, el salario 
propuesto por los trabajadores insiders,que son aquellos que llevan mis de 

un perfodo en la empresa y que estAn en posici6n de capturar pane de ]a renta 

asociada a los costos de rotaci6n, dcbe cumplir ires condiciones para que la 
sola amenaza de huelga sirva como herramienta de presi6n: a) sea aceptable 
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para el empleador, b) la amenaza de huelga sea cre,"ble y c) el salario 

propuesto no debe ser tan alto como para justificar el despido de trabajadores 

insiders y su reemplazo permanente. Elementos institucionales tales como 

la posibilidad de rcemplazar temporalmente a los huelguisas, limite 

mdximo para la duraci6n de ia huelga y financiamiento de los sindicatos, 

influir"n en la forma en que las restricciones se satisfagan para mayores o 

menores exigencias salariales de los trabajadores. 

Para analizar los casos de reemplazo temporal y de distinta duraci6n 

de la huelga, se utiliza el marco analftico de Alegrfa y Coloma (1992)26, el 

que corresponde a una extensi6n del modelo presentado por Lindbeck y 

Snower (1989). 

De acuerdo a los resultados derivados en Alegrfa y Coloma (1992), 

los trabajadores pierdcn poder de negociaci6n cumdo se permite el reemplazo 

temporal de los huelguistas en relaci6n a una situaci6n en que tal alternativa 

no existe, ya que el m-iximo salario aceptable por el empleador es menor, 

con Iocual la huelga disminuye su rol como herramienta de presi6n. 

Por otra parte, !a comparaci6n entre los salarios mximos 

aceptables por el empleador para escenarios de huelga indefinida y para 

escenrUios d huelga de duraci6n limitada, depender, de la relaci6n existente 

entre las probabilidades de ganar que tiene el empresario 27 en cada uno de 

estos escenarios. Si se supone que la probabilidad de 6xito para cl 

26 A lo largo del trabajo de Alegrfa A. y Coloma F. (1992) se ha supuesto 

que las peticiones sindicales no se encucniran restringidas por el 
salario niAximo que se deduce de la posibilidad de reemplazo 
permanente; s6lo se ha supuesto que pueden ser restrictivas las 
condiciones de aceptabilidad y credibilidad. 

27 La probabilidad de ganar que tiene cl crnpresario se entiende comno ]a 

probabilidad de que ]a huelga se resuelva en favor dc los empleadores 
una vez que haya finalizado. 
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cmprcsario Cs mayor o igual cuando la huelga esti limitada, sc llcga a que cl 
salario miximo aceptable scrA menor cuando ]a huelga tiene una duraci6n 

mixima limitada. Es decir, el miximo salario acCptable por el empleador Cs 
mayor cn el caso de la huclga indefinida. Este resultado se debe a que al ser 
]a huelga probableinente mdis prolongada, el costo esperado de 6sta para el 
empleador se veri incremCntado y al no ser compensada una mayor duraci6n 

par una m~s alta probabilidad de 6xito, ser, mayor el salario que estard 
dispuesto a acceder con cl fin de no sufrir el costo de una huelga. En 

cambio, cuando ]a probabilidad de 6xito para el empleador es mayor en un 

escenario de huelga indefinida, no hay i:na relaci6n 6nica entre los salarios 
mniximos aceptablcs por cl cmpleador; una mayor p6rdida de producto cuando 

la huelga es indefinida incentivaril al empleador a acceder a un salario mis 
alto, pero, per otra parte, una mayor probabilidad de 6xito disminuird la 
p1rdida esperada de la huielga, lo que 1o induce a ofrccer un salario menor. 

De acuerda a estos resultados, descritos en fornia muy somera, se 
puede afiriiar ptic mna institucionalidad lboral quc esLipulc la imposibilidad 

de reemplazar Icmlporalmente a los huciguistas y que no fije un lIfmite 

miximo a la duracion de la huelga, podri permitir que par intermedio de la 
amenaza de huelga, los sindicatos puedan acceder a mejores salarios que 
cuando se permite -I reemplazo y/o la huelga tiene una duraci6n nixima 

proestablecida. 

Al utilizar este enfoque para analizar la evoluci6n del poder 

negociador que la institucionalidad en materia de huelga ha dado a los 

sindicatos, se debe tener presente que un mayor poder ncgociador de los 
Irabajadores requiere que la huelga unsea evento mis cosloso para el 

emplcador y aclemis la anienaza de huelga sea mins crcible. Asi las narmas 
legales que scan de mayor pertinencia en estos aspcctos sertin las que 
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interesardn para el estudio del caso chileno. Al analizar la legislaci6n vigente 

entre 1931 y 1973, cuando regia una legislaci6n que impedfa el reemplazo 

temporal de los huelguistas, no existfa un lfmite m~Sximo a la duraci6n de ]a 

huelga y las cuotas de aporte al sindicato podfan ser descontadas por planilla 

con la autorizaci6n de la directiva sindical, se concluye que el poder 

negociador de los trabajadores era mayor en relaci6n a la situaci6n imperante 

entre 1979 y 1991. En efecto, en el primer perfodo mencionado la 

imposibilidad de reemplazar temporalmcnte a los huelguistas y la 

inexistencia de una duraci6n mtxima significaban una huelga con un alto 

costo para el empleador, con lo cual el mdxinio salario que 61 estarfa 

dispuesto a pagar para no sufrir el costo de la huelga es tambi6n elevado. 

Ademds, en ese perfodo el financiamiento sindical era mAs expedito, 

lo que se podfa traducir en una mayor disponibilidad de fondos para los 

eventuales huelguistas y por lo tanto, incrementaba la credibilidad de ]a 

amenaza de huelga. Al estudiar conjuntamente los aspectos de aceptabilidad 

de las peticiones sindicales y credibilidad de la amenaza de huelga, se 

concluye que los trabajadores gozaron entre 1931 y 1973 de una legislaci6n 

en materia de huelga que fortalecfa considerablemente su poder negociador. 

Para el periodo comprendido cntre 1979 y 1991 Ia situaci6n es la 

opuesta a la antes comentada, ya que la legislaci6n establecfa ]a posibilidad 

de reemplazar temporalmente a los huelguistas desde el primer dfa de paro y 

un lifmite mi'ximo de 60 dfas a ia duraci6n de la huelga, al cabo de los 

cuales los trabajadores quc Fe encontrasen atin en huelga se entenderfan 

voluntariarnente renunciados (sin derecho a recibir indemnizaciones). Estas 

dos clAusulas significaban una probable menor pdrdida para el empleador en 

caso de verificarse una huelga, por lo cual el salario que 61 estarfa dispuesto 

a pagar para que no se declarase serfa menor que lo que se hubicse esperado 
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para el perfodo 1931- 1973. Por otra parte, la legislaci6n tambi6n establecfa 

que las cuotas de aporte al financiamiento sindical s6lo podfan ser 

descontadas por planilla por acuerdo de la asamblea de socios del sindicato, 

hacigndose de esta forma menos expedito el financiamiento sindical, y por lo 

tanto, redu;:iendo el financiamiento para los eventuates huelguistas y 

consiguientemente ]a credibilidad de la amenaza sindical. Durante este 

perfodo, la huelga era un evento menos costoso para el cmpleador y la 

ameraza era menoz creile, por lo que claramente cl papel de la huelga como 

elcmcnto que mejora el poder negociador de los sindicatos se vio reducido. 

Anhlisis de los efectos de las reformas de 1991 

Las reformas aprobadas en 1991 determinan que la huelga no tiene 

Ifmite a su duraci6n, al igual como lo disponfa el C6digo del Trabajo 

vigente en el perfodo 1931-1973 y el proyecto original de reformas del 

gobierno. Las normas sobre reemplazo temporal de los huelguistas 

representan un mucho mayor grado de flexibilidad en relaci6n a] perfodo 

1931-1973 y a la propuesta original del gobierno, y son mds restrictivas 

para el empresario at compararlas con las normas establecidas en el C6digo 

del Trabajo vigente hasta mediados de 1991 (facultad de reemplazo temporal 

a partir del primer dfa de huelga no sujeta a ningfin tipo de condici6n). Por 

to tanto, el poder negociador que, por este concepto, entrega ia huelga a los 

trabajadores, se vio reducido en relacirn a la propuesta original del gobiemo 

y aumentado con respecto a las normas anteriormente vigentes. 

Por otra parte, ]a nueva ley hace mis accesible el reintegro 

individual de los huelguistas en relaci6n a la normativa vigente con 

anterioridad (que establecfa que esta facultad s6lo se podfa ejercer a partir del 
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trig6simo dfa do huelga). En efecto, al ser este derecho condicional entre el 

d6cimoquinto y trig6simo dfa de huelga, e incondicional a partir do 6ste 

tiltimo, posibilita un mayor grado de descuelgue del movimiento por parte 

do los trabajadores. Luego, por este concepto, so reduce el podcr negociador 

que ]a instituci6n dc la huelga otorga a los trabajadores en relaci6n a la 

normativa vigente hasta el 30 do julio de 1991, y con mayor raz6n respecto 

a la del perfodo 1931-1973, porque la amenaza dc huelga de los lderes 

sindicales ve, en alguna medida, reducida su credibilidad, debido a la mayor 

facilidad legal para quo los huelguistas puedan abandonar su movimiento. 

Al considerar conjuntamente las norrmas contempladas en ]a nueva 

ley sobre duraci6n maxima de la huelga, reemplazo temporal y reintegro 

individual do los huelguistas y compararlas con las vigentes hasta 1991, 

pueden encontrarse efectos contrapuestos sobre el poder do negociaci6n que 

la instituci6n de ]a huelga otorga a los sindicatos. Por una parte, la menor 

facilidad para Ilevar a cabo el reemplazo tempoial de los huelguistas y ]a 

inexistencia do un lfmite miximo a la duraci6n del paro, potencialmente 

elevan el costo en quc incurre cl empleador al producirse y prolongarse la 

huelga; por io tanto, el emprcsario estari dispuesto a aceptar salarios mins 

altos con el fin do no sufrir ci pcrjuicio ccon6mico d una eventual huelga, 

lo quo posibilitarfa que la negociaci6n colectiva arrojase un resultado mis 

favorable para los trabajadores, dada la amenaza de huelga. Por otro lado, las 

normas establcidas para cl reintegro individual do los huclgtiuistas raduccn el 

grado de credibilidad de ]a amonaza do huelga, al ser mAs factible el 

descuelgue del movimiento a medida quo so desarrolla el conflicto, por lo 

que las peticiones dc los sindicatos doberfan tender a moderarse al percibir 

los lfderes sindicales la monor fucrza quo tcndrdi una eventual huelga. Sin 

embargo, esto tiltimo debc mirarse en forma conjunta con las perspectivas 
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de financiamiento del movirniento sindical y consecuencialmente de los 

eventuales huciguistas; esm menor credibilidad de ]a amenaza de huelga 

puede ser contrarrestada medianetun mayor financiamiento de los 

huolguistas, lo que en la prfctica podrfa ocurrir en atenci6n a la nueva 

disposici6n que establece una cotizaci6n sindical obligatoria de un 75 3 de !a 

cuout normal a aquellos trabajadores a quienes el empleador hiciese 

extensivos los bcneficios obtenidos por un sindicato al cabo de una 

ricgociaci6n colectiva 28 . 

A pesar de los posibles efectos contrapuestos, es claro que aquellas 

modificaciones legales que ticnden a mejorar ct poder negociador de los 

trabajadorcs (huelga indefinida. reemplazo condicionado y mejor 

financiamiento sindical) son de mayor "peso" que las que tienden a 

disminujio (mayor facilidad para el reintcgro individual de los huelguistas). 

Asf, se puede esperar quC las inodificaciones iniroducidas a ]a legislaci6n en 

nmateria dc regulaci6n del derecho de huelga tiendan a forulecer la posici6n 

negociadora de. los trahajadores. En tod caso, es necesario precisar que ]a 

relevancia de cada uno de los efectos mencionados dcpendera de la realidad 

que enfrente cada sindikato al momento dce plantear su petici6n. Asf, por 

ejemplo, tin sindicato cluo cuenta con un elevado nivel de financiarniento de 

los eventuales huelguistas (es decir, el sindicato se encuentra en una 

situaci6n en que ]a restricci6n de credibilidad es satisfecha en forma holgada 

y s6lo estA limiuado por la condici6n d. aceptabilidad), verA incrementado su 

poder negociador, ya que su fortaleza financicra le permitiA mantener la 

credibilidad de lI amenaza, y se beneficiar6 asf de la mayor disposici6n del 

28 Esto evidentemcnte tiene un mayor sentido en un contexto 
intertemporal, dondc el sindicato ya ha podido captar fondos de 
aqucllo, trabajadores que se han beneficiado de su acci6n anterior. 
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empresario a acceder a sus demandas. En el caso do un sindicato que no 

cuenta con un adecuado nivel do financiamiento do los eventuales 

huelguisfas (Cs dec>, el sindicato estA siendo limitado en sus peticiones por 

la restricci6n do credibilidad), la situaci6n seri la opuesta, ya quo la eventual 

mienor credibilidad de la amenaza introducida por las nuevas disposiciones, 

no podrS ser contrarrestada y, por lo tanto, se debilitari su posici6n 

negociadora, aun cuando exista una disposici6n a pagar salarios mi1s 

elevados de parte del empresario, al haber aumentado el salaio aceptablc. 

Es importante destacar quo el efecto final que tendrAn las normas 

comentadas en el proceso dc negociaci6n colectiva quc so desarrolle en cada 

empresa, depender de una multiplicidad do factores que estin implfcitos en 

las condiciones do aceptabilidad, credibilidad y de roemplazo dc un trabajador. 

Ellos son: grado dc competencia en el mercado en quo participa la firma, 

factibilidad t6cnica do rcemplazar a los trabajadores quo so encuentran en 

huelga, estructura de poder al interior del sindicato, facilidad do acumulaci6n 

do inventarios, legis!aci6n sobre despidos e indemnizaciones, etc. Asf, por 

cjemplo, las normas sobre reemplazo tendrin una menor relevancia en 

aquellas empresas que roquieren do mano do obra altamcnte especializada y 

quo no puede ser reemplazada sino a un costo prohibitivo, y las normas 

sobre reintegro individual probablemente tendrin poca importancia en 

sindicatcs con un alto grado de obediencia do ]a base sindical hacia sus 

dirigentes. 
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CONCLUSIONES 

El andlisis efectuado de acuerdo a los diferentes enfoques te6ricos 
del tema de la huelga muestra que una normativa que le otorgue carActer 
indefinido e impida el reemplazo temporai de los huelguistas, tiende a 
fortalecer el poder negociador de los trabajadores, al aumentar el costo de no 

Ilegar a un azuerdo para el empleador. 

Asi, ]a legislaci6n que rigi6 entre 1931 y 1973 representaba un 
mayor poder de negociaci6n sindical que el otorgado por la legislaci6n 
vigente entre 1979 y i991 y, cn menor medida, en relaci6n a las reformas 
aprobadas en 1991. A su vez, la proposici6n inicial del gobierno, que 
establecfa huelga indefinida y sin reemplazo, tendfa a aumentar el poder 
negociador de los trabajadores, acerc ndolo al que otorgaba el C6digo de 

1931. 

Es evidente que el andlisis realizado es v,"ilido bajo determinados 
supuestos y es parcial, ya que, como se mencion6 anteriormente, el poder 
que ]a huelga otorga a los sindicatos se,ve influido por una serie de variables 
difercntes de ]a posibilidad de reemplazo y duraci6n maxima legal. AdemAs 
de elementos relacionados directamente con la regulaci6n del derecho de 
huelga, un andlisis mAs completo del papel quo dsta cumple deberfa incluir 
]a interrelaci6n que existe entre el poder de ncgociaci6n otorgado por la 
huelga y el que provicne de ia rogulaci6n legal de otros aspectos de las 
relaciones laborales, ya que estos otros aspectos pueden afectar a las tres 
condiciones que dcbe cumplir el salario propuesto por los traba;adores 29 . 

29 De esta forma, la regulaci6n legal de otros aspectos de las relaciones 
laborales contribuyen a determinar el poder de negociaci6n efectivo de 
los trabajadores. 
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Asf, por ejemplo, se podra decir que aun cuando la ley contemplara una 

modalidad de huelga indefinida y sin reemplazo, pero permitiera tambi6n la 

posibilidad de despido sin derecho a recibir indemnizaci6n, se tendrfa una 

situaci6n en que el poder negociador efectivo de los trabajadores podrfa verse 

bastante mis reducido, ya que el salario mdximo a proponer por el sindicato 

podrfa comenzar a enfrentar la restricci6n impuesta por el despido y 

reemplazo permanente de un eventual huelguista, restricci6n que se supuso 

no operativa a lo largo del trabajo de Alegrfa y Coloma (19>'2). Luego, si 

se supone un caso en que la restricci6n de salario m~ximo aceptable no es 

operativa desde un principio, un fortalecimiento de la huelga en cuanto a 

duraci6n y a posibilidad de reemplazo no tendrfa efectos prActicos, ya que 

estas regulaciones operarfan a trav6s de un aumento del salario aceptable, 

que, como ya se ha dicho, no serfa restrictivo para la soluci6n final que se 

vaya a obtener. Finalmente, ]a relaci6n entre salarios y empleo (presente y 

futuro) permite predecir el efecto sobre evoluci6n del empleo que tendirA una 

determinada institucionalidad en materia de huelga. En la medida que un 

mayor poder de negociaci6n de los trabajadores se traduzca en aumentos en 

los salarios conseguidos durante las negociaciones colectivas, ceteris 

paribus,se esperaria un efecto negativo en el emplco tanto presente como 

futuro, ya que aumintarfa el valor presente de los costos salariales, 

incentivindose asf la sustituci6n de mano de obra y disminuyendo la 

rentabilidad esperada del factor capital y, por consiguiente, ]a tasa de 

inversi6n futura. Estos efectos conjuntos incidirfan por tanto negativamente 

en la generaci6n de nuevos empleos. Esta relaci6n entre crecimiento del 

empleo y regulaci6n legal del derecho de huelga, scr, mis clara en la medida 

que las normas que significan un aumento en cl poder negociador de los 

trabajadores se prolonguen en el tiempo, y siempre y cuando se dejen de lado 
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otros argumentos, como aquellos referidos a la estabilidad polftica y 

econ6mica que eventualmente podrfa lograrse con legislaciones que protejan 

mds a los trabajadores. 
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ANEXO
 



CUADRO N5 1 
NUMERO DE IUELGAS, CLASIFICADAS POR SECTOR, LEGALIDAD Y TIPO. AfJOS 1961-1989 LA 

0% 

Aio 

Sector Privado 

Legal Ilegal Total 
(1) (2) (3) 

Sector 
Pdblico 
(llcgal) 

(4) 

Paros 
(Ilegal) 

(5) 

Total 
General 

(6) 
(1)/(6) (2)/(6) (3)/(6) 

Porcentjes 

(4)(6) (5)I(6) (1)1(3) (2)/(3) 

1961 
1962 
1963 
1964 
1965 
1966 
1967 
1968 
1969 
1970 
1971 
19720 
1973" 
1979 
1980 
1981 
1982 
1983 
1984 
1985 
1986 
1987 
1988 
1989 

S 

430 405 835 128 10 973 44.19 41.62 85.82 13.16
82 326 408 84 68 560 14.64 58.21 72.86 15.00 
89 444 533 220 27 780 11.41 56.92 68.33 28.21
64 330 394 217 65 676 9.47 48.82 58.28 32.10

134 638 772 214 40 1.026 13.06 62.18 75.24 20.86
121 592 713 91 24 828 14.61 71.50 86.11 10.99

1.240 894 2.134 244 86 2.464 50.32 36.28 86.61 9.90
210 642 852 201 71 1.124 18.68 57.12 75.80 17.88
240 791 1.031 314 10 1.355 17.71 58.38 76.09 23.17 
179 951 1.130 498 225 1.853 9.66 51.32 60.98 26.88
178 1.835 2.013 365 312 2.690 6.62 68.22 74.83 13.57
118 2.065 2.183 516 338 3037 3.89 67.99 71.88 16.99

24 1.385 1.409 426 395 2.230 1.08 62.11 63.18 19.10
38 0 38 - 38 100.00 0.00 100.00 0.00 
52 0 52 - 52 100.00 0.00 100.00 0.00
82 0 82 - - 82 100.00 0.00 100.00 0.00 
11 0 11 - - 1! 100.00 0.00 100.00 C.00 
39 1 40 - - 40 97.50 2.50 100.00 0.00
39 0 39 - - 39 100.30 0.00 100.00 0.00
40 0 40 - - 40 100.00 0.00 100.00 0.00
39 0 39 - - 39 100.00 0.00 100.00 0.00 

107 6 113 11 2 126 84.92 4.76 89.68 8.73
93 11 104 7 2 113 82.30 9.73 92.r4 6.19

113 14 127 17 8 152 74.34 9.21 83.55 11.18 
Incluye huelgas producidas en el Ilamado 'Sector Social- (empresas reuisadas o intervenidnu). 
Entre septiemire de 1973 yjulio de 1979 las huelgas estuvicron prohibidas. 

1.03 
12.14 
3.46 
9.62 
3.90 
2.90 
3.49 
6.32 
0.74 

12.14 
11.60 
11.13 
17.71 
0.00 
0.00 
0.00 
0.00 
0.00 
0.00 
0.00 
0.00 
1.59 
1.77 
5.26 

51.50 
20.10 
16.70 
16.24 
17.36 
16.97 
58.11 
24.65 
23.28 
15.84 
8.84 
5.41 
1.70 

100.00 
100.00 
100.00 
100.00 
97.50 

100.00 
100.00 
100.00 
94.69 
89.42 
88.98 

48.50 
79.90 
83.30 
83.76 
82.64 
83.03 
41.89 
75.35 
76.72 
84.16 
91.16 
94.59 
98.3000 
0.00 
0.00 
0.00 
0.00 
2.50 
0.00 
0.00 
0.00 
5.31 

10.58 
11.02 

FUENT&h Alberto Arm.¢r'g V. Magnitud, Tendencias y Causas de las Huelgas en Chile 1961-1989. 



CUADRO NO2
 
DIAS IOMBRE DE TRABAJO PERDIDO CL.%SIFICADOS, POR SECTOR Y TWO DE HUELGA
 

ANOS 1961-1989 

I-ORCrNT.UES
 
Sector fivzdo Sector
 

Piblico Paros Total Sector Privado PNblico Paros Total
 
Ari Legal llegal Total (llglI) (legal) Ccri.al Legal flegal Total llcgal Ilegal
 

(1) (2) 93) (4) (5) (6) (1)1(6) C)/(6) (3)(6) (4)1(6) (5)1(6) ((2)+(4)+(5))/(6) 

1961 941129 722681 1663810 43305 418231 2125346 44.28 34.00 78.28 2.04 19.68 55.72 
1962 553342 359436 912778 150237 149808 1212823 45.62 29.64 75.26 12.39 12.35 54.38 
1963 265686 3198M 585514 150724 912011 1648249 16.12 19.40 35.52 9.14 55.33 83.M 
1964 484289 236111 720400 170985 739732 1631117 29.69 14.48 44.17 10.48 45.35 70.31 
1965 923758 869560 1793318 61733 234938 2089989 44.20 41.61 85.81 2.95 11.24 55.80 
1966 454231 339217 793448 33999 250653 1078100 42.13 31.46 73.60 3.15 23.25 57.87 
1967 1403303 477452 1880755 98657 273066 2252478 62.30 21.20 83.50 4.38 12.12 37.70 
1968 1198088 310187 15,8275 58445 2151528 3718248 32.22 8.34 40.56 1.57 57.86 67.78 
1969 791399 331123 112.522 458935 285998 1867455 42.38 17.73 60.11 24.58 15.31 57.62 
1970 98753 44481 143234 210176 67700 421110 23.45 10.56 34.01 49.91 16.08 76.55

019710 362513 829200 1191781 176619 278983 1647315 22.01 50.34 7235 10.72 16.94 77.r
19720 180327 1037837 1218164 1%0512 769541 2138217 8.43 48.54 56.97 7.04 35.99 91.57 
19730 81961 1111850 1193811 367560 5370969 6932340 1.18 16.04 17.22 5.30 77.48 98.82.. 
1979 110632 0 110632 - 110632 100.00 0.0 100.00 0.00 0.00 0.00 
1980 529739 0 529739 529739 100.00 010 100.00 0.00 0.00 0.(0 
1981 618509 0 618509 618509 100.00 0.00 100.00 0.00 0.00 0.00 
1982 15199 0 15199 15199 100.00 0.00 100.00 0.00 0.00 0.00 
1983 59304 51205 110509 110509 53.66 46.34 100.00 0.00 0.00 46.34 
1984 42932 0 42932 42932 100.00 0.00 100.00 0.00 0.00 0.00 
1985 49483 0 49483 49483 100.00 0.00 100.00 0.00 0.00 0.00 
1986 53387 0 53387 53387 1CO.00 0.00 100.00 0.00 0.00 0.00 
1987 100904 8000 108904 18140 8420 135464 74.49 5.91 80.39 13.39 622 25.51 
1988 67636 5754 73390 69456 16620 15946 42.41 3.61 46.02 43.56 10.42 57.59 
1989 198630 8844 207474 150162 253400 611036 32.51 1.45 33.95 24.57 41.47 6749 

Incluye huelgas producidas cn cl llamado "Sector Social" (emprcsas requisadas o inmcvenidas). 

* Entre septiembre de 1973 y julio de 1979 las huclgas estuvicron prohibidas. 

FUENTE. Alberto Armstrong V. Magnitud, Tcndencias y Causas de las Huelgas en Chile 1961-1989. 



CUADRO NO 3 TRABAJADORES INVOLUCRADOS EN I UEI.GAS CLASIFICADOS POR SECTOR Y TIPO DE HUELGA 
ANOS 1961-1989 

PORCENTAJES
Sector Privado 	 Sector
 

PNblico Parne Total
Alo 	 Sector Privado PlblicoL-.gal Ilegal Totl (Ilegal) (Ilegal) General Legal Ilegal 
Paros Total

Total Ilegal Ikeil(l) (2) (3) (4) (5) (6) (1)1(6) (2)/(6) (3)/(6) (4)/(6) (5y)/(6) ((2).(4)+(5))X6) 

1961 32448 119005 151453 41715 6441 257208 12.62 46.27 58.88 16.221962 24248 	 24.90 87.3859104 83352 33630 65031 182013 13.32 32.47 45.791963 	 18.48 35.73 86.6820W.16 103688 124334 96686 102152 323172 32086.39 38.47 29.92 31.61 93.611964 19393 77931 97324 9S254 1(0797 356375 5.44 21.87 27.31 27.5736170 	 45.12 94.561965 174227 210397 48326 73761 332484 10.88 52.40 63.28 14.53 22.18 89.121966 23791 64707 88498 16260 52169 156927 15.16 41.231967 	 56.39 10.36 33.24 84.8471733 144067 215%W 47336 197770 4(0906 15.56 31.26 46.82 10.27 42.91 84.441968 48.598 101832 150430 42442 95864 288736 16.83 35.27 52.10 	 33.2014.70 83.171969 64066 178168 242234 168335
1970 	

114553 525122 12.20 33.93 46.13 21.81 32.06 87.9D58983 137564 196547 1450167 213948 1860662 3.17 7.39 10.56 77.94 11.50 96.831971 41343 130966 172309 56998 16T618 329925 12.53 39.70 52.23 17.28 	 30.501972* 12986 19382 	 87.47206848 719M8 161470 440298 2.95 44,.03 46.98 16.35 36.67 97.051973* 8944 148557 157401 69430 693906 920737 0.96 16.131979 10895 0 10695 	
17.10 7.54 75.36 99.0j.- - 1095 	 100.00 0.00 100.00 0.000.00 0.001980 18256 0 18256 18256 100.00 0.00 100.00 0.00 0.001981 24504 0 24504 	 0.00

24504 100.00 0.00 100.00 0.0" 0.00 0.001982 1070 0 1070 1070 100.03 0.00 100.00 0.00 0.001983 4142 1463 5605 	 0.00 
1984 3685 0 

5605 73.90 26.10 100.00 0.00 0.00 26.10
3685 100.00 0.00 100.00 0.00 0.00 0.00
3685
1985 4468 0 4468 
1986 3816 0 3816 	

4468 100.00 0.00 100.00 0.00 0.00 0.00
3816 100.00 0.00 100.00 0.00 0.00 0.00
1987 13445 1997 1542 2184 16534 34160 39.361988 	 5.85 45.20 6.39 43.40 60.648952 2221 11173 4835 16560 32568 27.49 6.82 14.8534.31 50.851989 20908 2930 23838 17503 	 72.51
252500 293841 7.12 1.00 &11 5.96 85.93 92-88 

Incluye huelgas producidas cn el llainado -Sectr Social" (cmpycsas requisadas o intervenidas).* lEntrc septiembre de 1973 y julio dc1979 las huelgas estuvieron prohibidas. 
FUENTE: Alberto Armstrong V. Magnitud, Tendencias y Causas de las Iluelgas en Chile 1961-1989. 


