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PRESENTACION

En septiembre de 1989, la Facultad de Ciencias Econ6micas y
Administrativas de 1a Portificia Uriversidad Catélica de Chile, suscribi6 un
Convenio de Cooperacién con la Agencia de los Estados Unidos para el
Desarrollo Internacional USAID, en Administracién de Recursos Humanos
y Economia del Trabajo.

El principal objetivo de este Convenio fue contribuir a la  odernizacién de
las pricticas de relaciones humanas de ias compailias en Chle, a través de la
promocién de enfoques administrativos fundamentados en una "orientacién
hacia las personas”, de modo dc lograr una mayor productividad y
satisfaccién laborzl, una mayor capacidad de innovacién y un menor nivel de
conflictos cntre la administracién y los trabajadores. Estos resultados se
pueder: lograr dentro de un marco general que contribuya a la maximizacién
de la eficiencia econémica.

El tercer componente, de los cuatro cn que fue estructurado el programa,
tuvo por objetivo llenar un vacio con respecto al conocimiento profundo de
la administracién de recursos humanos y cconomia laboral en Chile,
premovicndo un aumento de la cantidad y calidad de la investigacién que se
estd reafizando cn estas dreas.

El preseate informe, titulado "Negociacién Colectiva y Huelga”, de los
Profesores Fernando Coloma C. y Arturo Alegria Ch. del Instituto de
Economia, es 1a tercera publicacién producto de una investigacién realizada
en el 4rea de cconomia laboral cn el Instituto y el quinto de varios otros
informes publicados y por publicarse dentro de los objetivos del componente
investigacién del Convenio.

Para el Decano que suscribe es motivo de orgullo poner este nucvo informe
de investigacién, a disposicion de los scctores empresacial y laboral, de las
Autoridades de Gobicrno, de la comunidad académica y del puiblico en
gencral.

Juan Ignacio Varas C.
Decano
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INTRODUCCION

El tema de la negociacién colectiva y Ia huelga ha concitado un
particular interés durante los ultimos afios, ya que las reformas que el nuevo
gobicrno propuso cn estas materias fucron de envergadura mayor, situacién
que preocupd por los efectos econdmicos que pudiera haber acarrcado. Las
reformas finalmente aprobadas fucron mucho mis moderadas que las
inicialmente planteadas, disipdndose en gran medida las aprensiones previas.

£ste trabajo corresponde a una version resumida y simplificada de
otros trabajos realizados en Ja materia por los autores y tiene como principal
objetivo exponer los efectos econdmizos que podrian esperarse de distintas
regulaciones en ¢l campo de la negociacidn colectiva y de 1a huelga.

En el primer capitulo s¢ presenta la evolucién histérica de la
legislacion laboral que regula la negociacidn colectiva, la huelga y la
afiliacién sindical, y s¢ entregan algunos antecedentes cstadisticos
vinculados con ¢l tema.

En los otros dos capitulos se¢ discuten ¢n términos tedricos los
efectos econdmicos asociados a distintas regulaciones de la negociacién
colectiva y la huclga, y se analiza la legislacién que existia en Chile bajo el
prisma de la discusién te6rica, poniéndose el énfasis ¢n las Gltimas reformas

acaecidas en 1991.

1. LEGISLACION LABORAL CHILENA DURANTE EL PRESENTE SIGLO

La legislacién individual del trabajo en Chile se caractenza, como

en el mundo entero, por ser protectora del trabajador, lo que, en principio, se



manificsta cn cl establecimiento de beneficios irrenunciables en materias
como horario maximo, descanso semanal, pago de horas extraordinarias,
derecho a vacaciones, proteccidn de las remuncraciones, fucros sindicales y
maternales, proteccidn ante el despido, ademds del resguardo a la salud y de
la segunidad del trabajador. La legislacion colectiva, por su parte, garantiza
el derecho de los trabajadores a organizarse y reglamenta los procedimicntos
de negociacidn colectiva,

En Chile, las leyes se fueron modificando con el transcurso de los
anos, hasta llegar a convertirse en un mecanismo para otorgar beneficios a
trabajadores con poder de presién, en abierto perjuicio de los demis y de la
competitividad de las empresas y del desarrollo econémico. Ejemplos de esto
lo constituyen cl otorgamiento de licencias (carnés profesionales o
matriculas para poder cjercer una determinada profesion) y de condiciones
especiales de rabajo y remuneraciones. Habia una gran cantidad de gremios
que tenian el sistema de carnés profesionales, lo que hacia surgir
monopolios laborales que constituian una barrera arbitraria destinada a alzar
artificialmente las remuncraciones de los beneficiados en perjuicio de los no
favorecidos.

Entre los gremios que gozaban de condiciones especiales de trabajo
y remuncraciones cstaban: choferes de casa particular, garzones y can.arcros
(remuncracion adicional), peluqueros, empleados de farmacia (sueldo
minimo), empleados de notarias (fuero especial), trabajadores petroleros
(indemnizaciones), periodistas (indemnizacion especial), obreros de
ferrocarriles (indemnizaciones), trabajadores de la gran mincria del cobre
remuncrados cn moneda extranjera (indemnizaciones), trabajadores de la
mineria de hierro (indemnizaciones), trabajadores de CHILECTRA (derechos

y sarantias en caso que la empresa sea adquirida por CORFO), controladores



de cine (comisiones tripartitas, remuncraciones, tarifado, indemnizaciones),
trabajadores de las empresas de telecomunicaciones (derechos y garantias en
caso de nacionalizacién), ctc. Por otro lado, los regimencs especiales se
expandieron tanto al drea previsional como a la de los derechos minimos y
comuncs de todos los trabajadores.

Otro ejemplo de Ia excesiva proteccidn fue la existencia de una ley
que restringfa indebidamente los cambios de giro, de tecnologia y que
dificultaba el cierre de centros de trabajo antieconémicos. Se cxigfa la
existencia previa de un permiso biministerial al empleador para despedir a
més de diez trabajadores en un mes calendario, norma que ademis de sus
efectos negativos en actividad econémica y empleo, involucraba
politicamente al gcbierno en la autorizacién de los despidos.

Durante el gobierno militar hubo un cambio muy imporiante en lo
que se referfa a la legislacién laboral, elimindndose todo este sistema de
privilegios, licencias y otros, y modificindose sustancialmente la normativa
sobre negociacién colectiva, regulacién de la huclga y sobre
indemnizacioncs por despido.

A continuaci6n se presenta un breve resumen de la evolucién de la
legislacidn laboral chilena cn aquellas materias mds sustanciales al trabajo

que nos ocupa: Afiliacién Sindical, Negociacién Colectiva y Huelga.



1.1, Diferentes ctapas en la regulacién sobre afiliacién sindical y

negociacién colectiva (excluyendo lo referido a huelga)

En la legislacién chilena cn materia de afiliacidn sindical y
negociacién colectiva se pueden distinguir, cn términos grucsos, tres
periodos, al interior de los cuales no se advierten cambios de importancia en
las normas legales de mayor relevancia.

La promulgacién del Cédigo del Trabajo de 1931 marca el inicio de
un primer periodo que se extiende hasta el afio 1973 sin grandes
modificacioncs. Una scgunda etapa cs la comprendida entre los afios 1979 y
1991. Finalmente, en ¢l affo 1990 ¢l nuevo gobicrio envié al parlamento
una seric de proyectos tendicntes a modificar 1a legislacién laboral en lo
referido a las centrales sindicales y a la negociacién colectiva, y dentro de
¢sta dltima habia importantes madificaciones en la regulacién de la huelga.,
La aprobacidn final de estas reformas se realizé duranie 1991 y después de

cambios significativos en ¢l proyecto inicial.

a) Periodo 1931-1973

i) Afiliacion sindical

Se distingue entre sindicatos industriales y profesionales. Los
primeros estaban formados por los obreros de cualquier empiesa de minas,
salitreras, transporte, fabricas, manufacturas, talleres y demds empresas
industriales o comerciales con méds de 25 abreros registrados. Su
organizacion debia ser acordada por, a lo menos, ¢l 55% del personal de la
cmpresa, y de constituirse, se consideraban miecmbros del sindicato a todos

los obreros de la empresa (afiliacién obligatoria).



El sindicato profesional era aquel formado por lo menos por 25
personas que cjercicran una misma profesién o profesiones, trabajo o
trabajos similares o conexos, en una industria o industrias, que se unian 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 relacién a la afiliacién a federaciones y confederaciones, sélo se
permitian las reuniones de sindicatos industriales para fines de educacién,
asistencia, previcién, y para cl establecimiento de cconomatos y
cooperativas. Los sindicatos profesionales que tenfan por base un mismo
oficio o profesién podian constituir uniones o confederaciones para el

estudio, desarrollo y legitima defensa de los intereses comunes.

ii) Negociacién colectiva

Se permitia la negociacidn por empresa para todo tipo de sindicato
y por rama de actividad sélo paua los sindicatos profesionales.

Las cldusulas estipuladas en el contrato colectivo cran vélidas para

quiencs las suscribian.

b) Periodo 1973-1979

i) Afiliacién sindical

No sc alteraron las normas concernientes a las organizaciones
sindicales, pero se dictaron decretos politico-administrativos que limitaron al
extremo su accién (prohibicion de elegir dirigentes y de realizar reuniones

sin permiso previo).



i} Negociacién colectiva

Se prohibe negociar colectivamente,

) Periodo 1979-1991

i) Afiliacién sindical

Se distinguc entre cuatro tipos de sindicatos:

- Sindicato de empresa: agrupa s6lo a trabajadores de una misma
empresa.

- Sindicato interempresa: agrupa a trabajadores de por lo menos
tres empleadores distintos.

- Sindicato d= trabajadores independientes: agrupa a trabajadores
que no dependen de empleador alzuno.

- Sindicatos de trabajadores transitorios: agrupa a trabajadores que
realizan labores bajo dependencia o subordinacién en perfodos

ciclicos o intermitentes.

La afiliacién sindical es voluntaria y los requisitos de constitucién
de un sindicato son: para las empresas con menos de 25 personas, son
necesarios por lo nicios 8 personas; para las empresas que lengan entre 25 y
50 personas, debe estar por lo menos ¢t 50% de los trabajadores.

En relacion 2] financiamiento de los sindicatos, se establece que cl
empleador sélo pucde deducir de las remuneraciones del trabajador la cuota
ordinaria y extraordinzria del sindicato respectivo de cmpresa, cuando la
mayoria absoluta de los afiliados asi lo acordaren en votacién secreta, o
cuando ¢l irabajsdor afiliado autorice ¢l descuento por escrito a su empleador

La afiliacién a federaciones y confederaciones es permitida para

distintos fines, pero no para negociar colectivamente.



ii} Negociacién colzctiva

Sélo se permile la negociacién entre un empleador y uno o més
sindicatos de la respecliva empresa, o entre un empleador y grupos de
trabajadores de la empresa que se organicen con el fin de llevar a cabo una
negociacion colectiva (grupos negociadores), 0 con unos y otros.

Los acuerdos alcanzados al cabo de la negociacién colectiva sélo

son vdlidos para quienes los suscriben,

d Propuesta Original y Reformas Aprobadas en 1991:

d.l) Propuesta Original: En ¢l proyecto de ley original se establecia que
los sindicatos interempresas podian presentar proyectos de contrato colectivo
de trabajo en representacién de sus afiliados, o de los que sc adhiricran y
tuvieran derecho a negociar colectivamente, en aquellas empresas que
ocuparan hasta cincuenta trabajadores con contrato de plazo indefinido!. Esta
presentacién, 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 éstos, y en ¢l caso que involucrara a mids de un empleador, ¢l proyecto
podia contener proposiciones especiales para una o més e las empresas
involucradas.

Para las empresas de mds de cincuenta trabajadores, el proyecto
permitia la negociacion colectiva en forma conjunta de dos o inds sindicatos
de distintas empresas o de una federacion o confederacién en representacién

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

También sc esiablecia una scrie de requisitos numéricos para que los
trabajadores de una empresa pudieran conferir su representacién a un
mismo sindicato interempresa.


http:emplea.or

cmpleadores respectivos. Otros aspectos importantes del proyecto eran
aqucllos que climinaban la posibilidad de realizar una negociacién colectiva a
grupos de trabajadores que no estuvieran sindicalizados y los que se referian a
la posibilidad de que las materias de la negociacién colectiva pudicran
referirse también a condiciones para los trabajadores que se incorporaran con

posterioridad a la empresa.

d.2) Reformas Aprobadas en 1991

i) Afiliacién sindical: Se mantienc la misma estructura del periodo
anterior en cuanto a los tipos de sindicatos y a la afiliacién voluntaria, pero
sc introducen modificaciones que disminuyen los requerimientos para formar
sindicatos en empresas pequerias. Los sindicatos de empresa que iengan cntre
25 y 50 personas y los menores de 25 s6lo necesitan 8 personas para
formarlo.

El financiamicnto sindical mantiene las caracteristicas del periodo
anterior. Sc establece ademds que los trabajadores a quicnes cl emplcador
hicicse extensivos los beneficios estipulados en ¢l instrumento colectivo
respectivo para los trabajadores que ocupen cargos similares, deberin aporiar
al sindicato que hubiere obtenido los beneficios un 75% de la cotizacién
mensual y ordinaria, durante toda la vigencia del contrato, a contar de la
fecha en que éste sc les aplique.

La afiliacién a federaciones y confederaciones ¢s permitida para

difercntes fines.

i) Negociacién colectiva: La negociacién puede ser por empresa o para
un conjunto de empresas cuando las partes asf lo acuerden. Se mantiene la

cstructura del periodo anterior en cuanto a que la negociacién pucde ser



realizada por organizacicnes sindicales y/o por trabajadores que se unan para
1al efecto, es decir, no se aprueba la propuesta que cstablecia la
imposibilidad de negociar colectivamente a grupos de trabajadores que no
estuvicran sindicalizados.

Los acuerdos serdn vilidos para quicnes los suscriben y para los

nucvos rabajadores por mutuo consentimicnto de las partes.

1.2 Diferentes Ftapas en la Regulacién del Derecho de Huelga.

La legislacién que ha existido en Chile en materia de huelga puede
separarse basicamente en cuatro periodos: antes de 1931, 1931-1973, 1979-
1990 y las reformas recién aprobadas en 19912,

a) Periodo anterior a 1931: Antes de 1a promulgacién de un decreto el
14 de diciembre de 1917, las huelgas que se venian produciendo
desde fines del siglo XIX, eran consideradas tnicamente como
hechos policiales y, por lo tanto, reprimidas. A pesar de que el
citado decreto tendid a reconocer el problema de las relaciones
laborales y a las huclgas como una manifestacién de éste, no se
estipulé un marco juridico que regulara adecuadamente ¢l
comportamiento de las partes involucradas en la disputa colectiva

del trabajo.

b) Periodo 1931-1973: La primera regulacién global de la huelga se

establecio en el Cddigo del Trabajo vigente a partir del afio 1931,

Entre 1973-1979 no existié un cuerpo legal que regulura los aspeclos
relativos al derecho de huelga.
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Ahi se reconocia el derecho a huelga que tenfan los trabajadores una
vez agotado el procedimiento de conciliacién contemplado para la
resolucién de los conflictos colectivos, y s¢ reglamentaba tal
accién. A la huelga se le asignaba un cardcter indefinido y sc
estipulaba la imposibilidad de reemplazar a los huelguistas. La ley
no contemplaba la posibilidad de que los trabajadores pudicran
abandorar la huelga y negociar individualmente con el fin de
reincorporarse al trabajo. En relacién al cicrre patronal, sc establecia
que éste podria ser declarado s6lc una vez agotados los
procedimientos de conciliacién cor*~nplados en ¢! proceso de
negociacién colectiva. Se estipulaba también que en los casos de
huelga o cierre patronal de fdbricas, cmpresas o servicios, cuya
paralizacién pusiera en peligro inmediato la salud o la vida
econémico-social del pais, el gobierno podia decretar la reanudacidn
de faenas,

En cuanto al financiamiento sindical, que es un aspecto relacionado
indirectamente con la cfectividad de la huelga porque podria ser
de'erminante en la posicién financicra ante la eventualidad de una
huelga, cl empleador podia descontar por planilla las cuotas de los
trabajadores afiliados al sindicato, bastando para ello Ia peticién de
su dircctorio, cllo permitiria augurar una posicién financicra

relativamente sélida,

Periodo 1979-1990: La legislacién vigente desde 1932 permanecié
sin alteraciones de importancia hasta 1973, afio en el que se

suspende su vigencia. El afio 1979 se modifica la ley y se
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introducen fuertes cambios cn los elementos que determinan el
poder de negociacién que la huelga proporciona a los trabajadores.
La nueva normativa establecié un limite mAximo de 60 dias para la
duracién de la huelga3, permitié el reemplazo temporal de Ins
huelguistas y estipulé la posibilidad de que los trabajadores en
huelga abandonen el movimiento y sc incorporen a las facnas
mediante 1a firma de un contrato individual de trabajo una vez que
han transcurrido, por lo menos, treinta dias de iniciada la huelga,
Ademds se establecid que para que 1a declaracién de cierre paironal
se ajuste a derecho, es requisito que con anterioridad los trabajadores
hayan declarado la huelga, y sc le fija al lock-out una duracién
méxima de 30 dias o el tériino de la huelga.

En relacién a la posicién financicra de los sindicatos, se puede decir
que ésta podia verse complicada desde ¢l momento que se establecia
que la mayoria absoluta de los socios debia aprobar el descuento por

planilla de las cuotas de aporte al sindicato.

Propuesta Original y Reformas Aprobadas en 1991:

d.1) Propuesta Original: La propuesta original le otorgaba
caracter indefinido a la huelga ¢ impedia al empleador contratar a
rcemplazantes temporales de los huclguistas. En cuanto al
reintegro individual de los huelguistas, éstos podian hacerlo a partir
ael décimoquinto dia de huelga, si la vltima oferta del empleador

estipulaba, por lo menos, idénticas condiciones que las contenidas

Si pasado esc periodo los trabajadores se mantenian en huelga, éstos se
entendian como voluntariamente remunciados, perdiendo con esto el
derecho a eventuales indemnizaciones.



en ¢l contrato previo, reajustadas por la variacién del IPC durante
su vigencia, incluidas las cldusulas de rcajustabilidad contenidas en
¢él. Allernativamente, los huclguistas también podian hacer uso de
este derecho, en ¢l mismo plazo, si el empleador hubiese aceptado
la propuesia del mediador en el dltimo proceso de mediacién llevado
a cabo. Si no sc cumpliesen los requisitos mencionados, los
trabajadores no se podian reintegrar individualmente durante todo el
transcurso de la huelga.

En cuanto al financiamicnto, se estipulaba que a sola peticién del
directorio del sindicatr, ¢l empleador descontara por planilla las
cuctas de los trabajadores afiliados a éste. Asimismo, los estatutos
de cada sindicato debfan sciialar los aportes gue harfan al sindicato
aquellos trabajadores no sindicalizados a quicnes ¢l empleador
hiciese extensivos los beneficios obtenidos por éste a través de la
negociacién colectiva. Estos aportes no podian exceder a las

cotizaciones normales de un sindicalizado.

d.2) Reformas Aprobadas: La reforma finalmente aprobada
reinstaura la huclga indefinida y establece la posibilidad de
reemplazar temporalmente a los huclguistas (Articulo 157) desde el
primer dia de huclga, si la tiltima ofcrta del empleador contempla,
por lo nicnos., ¢l reajuste de acuerdo al 1PC de las condiciones
pactadas cn ¢l contrato previo (para ¢l periodo comprendido entre Ja
fecha del idltimo reajuste y la fecha de término de vigencia del
respectivo instrumento) y una reajustabilidad mfnima anual segiin
la variaci6n del IPC para cl periodo del nuevo contrato, excluidos

los doce dltimos meses; cn ¢l caso que la oferta del empleador no
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cumpla con cste requisito, la posibilidad de contratar reemplazantes
surge sélo después de enterados quince dias de huclga. Cuando
concurran los requisitos para contratar reemplazantes desde el primer
dfa, los trabajadores en huclga podrén reintegrarse individualmente a
sus labores a partir del décimoquinto dia de haberse hecho efectiva
la huelga, y en aquellos casos cn quc s6lo se puede contratar
recmplazantes despnés de quince dias, los trabajadores en huelga
podréin reintegrarse individualmente a partir del trigésimo lia de
haberse hecho ésta efectiva.

A continuacion se presenta un cuadro que resume las principales

caracteristicas de la regulacién actual de 1a huelga.

Con respecto al lock out se mantiene la estructura del periodo
anterior y en relacidn a las posibilidades de financiamiznto sindical sc puede
decir que éstas debicran ser mayores a las del perioco anterior, desde el
momento que s¢ impone un costo (a beneficio del sindicato) a aquellos que
se benefician de 1a accién del sindicato y que no pertenccen a €l (tratdndose

asi de corregir ¢l problema de free rider)®.

Como ya se seiial6, se establece una cotizacién sindical obligatoria de
un 75% de la cuota normal, durante el periodo de vigencia del contrato,
a aquellos trabajadores a quicnes el empleador hiciese extensivos los
beneficios obtenidos por un sindicuto al cabo de una negociacién
colectiva.
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REEMPLAZO TEMPORAL Y REINTEGRO INDIVIDUAL DE
LOS HUELGUISTAS EN LA NUEVA LEY

tUliimn oferta
del emplendor

NO satisface cundicicnes
Ofaa
después de
inicio de la inidode la
huelgn huelga
v
Faculud det
;:;:dofpm A partir del A partis del A partr del
contratar reempla- décimohqui;im dia ;;rix:cr’dh décimohqluinm dfa
zantes temporzles de .uc ga chuelga de hudlga
Derecho de los
empleados a A pantir de! A panir d-} A panir de quince dfas
ahandonar !n tigtsimo din decinio quinto dia después de for-
huelga y rein- de huelga ce huclga mulada la propuesta
tegoarse indi-
vidualmente.
1.3 Algunos antecedentes empiricos sobre Negociacion Colectiva y
Huclga

Los distintos antecedentes que aqui se presentan se concentran en
los tiltimes aitos y cuando corresponde se separa entre cl periodo anterior y
posterior a 1991, que fue el aiio en que se impulsaron las Gltimas reformas

en ¢l campo de la negociacién colectiva y la huelga.
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En términos generales, s¢ observa una tendencia hacia la
suscripcién de mayores instrumentos colectivos y a una mucho mayor
actividad huelguistica en forma coincidente con el periodo de las reformas

laborales?.

1) Instrumentos colectivos y trabajadores involucrados segiin tipo de
instrumento y entidad negociadora:

Del total de instrumentos colectivos, que son aquellos documentos
definitivos en que ambas partes (trabajadores y emplcadores) dejan constancia
de sus acuerdos en materia de condiciones de trabajo y remuncraciones, un
56,9% fueron negociados por sindicatos y un 43,1% por grupos
negociadores. El ndmero de instrumentos colectivos registrados durante
1991 fue de 2.810.

Los instrumentos colectivos negociados a través de sindicatos
involucraron a 199.781 wrabajadores y los gestionados a través de grupos
negociadores a 52.604. Para interpretar correctamente esias cifras hay que
tener presente que los instrumentos colectivos se negocian cada dos aiios.

Unr 70% de los instrumentos colectivos se materializaron en la
form::. de contratos colectivos (que corresponde a la modalidad reglamentada
de la negociacion colectiva y que da derecho a huelga) y un 30% cn la forma
de convenio colectivo. Hubo un solo caso formalizado a través de un fallo

arbitral.

Como sc deduce de la discusién 1e6rica que mds adelante se realiza, la
mayor fortaleza del poder negociador de los trabajadores luego de las
reformas laberales no debe traducirse necesariamente en una mayor
conflictividad de las negociaciones (actividad huelguistica).
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i) Instrumertos colectivos afinados y trabajadores involucrados por
rama de actividad econémicab.

Entre 1989 y 1991 el nimero de trabajadores involucrados en
instrumentos colectivos subid en un 8,5%. Los sectores de Industrias
Manufactureras y de Mineria son los que tienen el mayor niimero de
trabajadores involucrados cn instrumentos colectivos, un 36,0% y un 18,9%
respectivamente, en cifras de 1991. Sin embargo, estos dos sectores han ido
disminuyendo su participacién rclativa a través 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 nimero de trabajadores involucrados en instrumentos colectivos
durante ¢l periodo 1989-1991 (en casi todos ellos se han verificado aumentos

mayores al 50%).

iii) Proporcién de wrabajadores involucrados en la negociacién colectiva
sobre ¢l total de trabajadores de las empresas que negocian’;
Durante ¢l periodo 1984-1989 la proporcién promedio anual de

trabajadores involucrados en la negociacién colectiva sobre ¢l total de

trabajadores de las ecmpresas que negocian fue de 52,2%. El valor més bajo

sc observa en 1989, siendo éste de 43,8%.

6 Ver Cuadro 1.

En ¢l Cuadro 3 se presenlan otras mediciones porcentuales del nimero
de trabajadores cubiertos por negociaciones colectivas (proporcién
sobre el total de ocupados, asalariados vy sindicalizados).



CUADRO N7 1;: INSTRUMENTOS COLECTIVOS AFINADOS Y TRABAJADORES INVOLUCRADOS POR RAMA DE ACTIVIDAD ECONOMICA
ANOS 1984 - 1991

Anos 1984 1985 1986 1987 1988 1989 1990 1991
N?  Trabajs. N Trabajs. N Trabajs. N Trabap. N Trabajs. N° Trabajs. N° Trabajs. N°  Trabajs.
Actividad Econcmica instrum.Involuc. Instrum.Involuc. Instrum.Involuc. Instrum. Involuc. Instrum. Involuc. Instrum. Involuc. Instrum. Involuc. Instrum. Involuc.
Agricultura, caza, silvicultu-

y pesea 57 2447 78 3.140 103 4428 131 5478 115 5.390 173 6.993 178 8967 241 12859
Fyplotacion de minas

y can. 1as 29 12.885 65 33313 47 15678 60 28.102 57 1373 102 48.583 43 6.707 113 47.627
industrias 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
Electricida |, 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
Construes 16n 3 118 15 873 11 747 9 618 40 3.203 58 7.261 67 10.671 ] 9.866
Comercio 90 5200 113 7.519 130 9.251 123 10.899 181 10.058 233 17.567 239 19315 385 26.639
‘Tran<ponie, almacena-

micnto y comunicac. 48  4.469 74 8.591 51 9.456 86 12.497 60 5986 110 13512 79 11.010 133 20.159
st Financicros, Seguros

Bicnes Inm. y SS. Tée. 26 12335 37  10.661 26 10.659 38 7.853 31 1L737 44 12.236 109 21,799 131 17.374
Servicios Comunales,

Sociales y Personales 120 8.636 180 15.602 135 11.041 218 19471 163 16.132 290 25174 728 32579 287  21.592
Actividades no biea especif. 3 146 - - - - 1 29 - - 1 31 - - - -
Tewl Nacional 899 R0.981 1.679 148.173 1.134 108.063 1.958 178.525 1.385 121.516 2429 232534 2399 184.556 2.810 252385
. de participacién sobre ¢l
! de los trabajadores de 55.4 59,6 52,7 54,1 479 43,8 d *

las cinpresas que negocian

Fueric: Direecién del Trabajo

¢ : Esta informacion no esta publicada en los informes de la Direccién del Trabajo.




18

iv) Antecedentes gencrales sobre tasas de sindicalizacién.

Durante 1991 la poblacién afiliada a sindicatos ascendia a 701.355
(un 16,2% dc la poblacién ocupada cn el segundo trimestre de 1691), de los
cuales un 25,5% correspondia a uabajadores del scctor Industrias
Manufactureras, un 14,5% al scctor Transportes ¥ un 13,4% al scctor
Comercio, siendo éstos los sectores con mayor afiliacién sindical. Ahora, si
se analiza la tasa de sindicalizacién por sector econémico se observa que en
cifras de 1991 Jas mayores tasas s¢ encuentran, en orden decreciente, en cl
sector de Electricidad, Gas y Agua {65,9%), en el sector de Mineria (63,3%),
en cl sector Transporte (34,2%) y en ¢l sector de Industria Manufacturera
(24,6%). Para poncr estos nimeros en una perspectiva histérica
presentamos el siguiente cuadro;

CUADRON®2
TASA DE SINDICALIZACION POR SECTOR ECONOMICO

1973 1985 1991
Agricultura 42,4 5.2 9.0
Mineria £6,8 73,1 63,3
Ind. Manufacturera 50,5 21,9 24.6
Electric., gas y agua 63,2 45,2 65,9
Construccién 36,5 6,0 17,4
Comercio 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 337 10,5 16,2

FUENTE: l.os datos de 1973 sc obtuvieron de Campero, G y Cort4zar, R (1988)
"Actores Sociales y la Transicién a la Democracia en Chile”,
Coleccisn Estudios CIEPLAN N® 25. Para 1985 y 1991 se usaron
datos de la Direccién del Trabajo y datos del INE sobre poblacién
ocupada por rama ocupacional en el segundo trimestre decl aiio
respectivo.



CUADRON*3

TASAS DE COBERTURA LEGAL DE LAS NEGOCIACIONES COLECTIVAS

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

1979 3.8 5.6 nd

1980 n.d 12.0 n.d

1981 n.d 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

1985 6.5 8.8 63.5

1986 6.0 9.4 66.2

1987 7.1 10.2 67.9

1988 7.0 10.2 67.2

1989 8.0 11.7 69.7

1990 9.1 13.3 n.d.

Nota: Cubiertos se refiere a los trabajadores cubiertcs por negocizciones
colectivas, es decir, incluye a los que negocian en ese afio como a
aquellos que han negociado en el afio arterior y cuyvo contrato se
encuentra vigente. En Chile los contratos colectivos duran dos aiios a
partir de 1979.

* = Asalariados: suma de obreros y empleados de 1os trimestres Oct.-Dic
de cada afio en la Encuesta Nacional de Empleo del INE.

FUENTE: Victor Maturana * Los acuerdos salariales bajo negociacién colective:
y la sitwacién macroeconémica. Chile 1979-1990", Tesis de Grade
N¢102, Instituto de Economia, Pontificia Universidad Catdlica d.
Chile.

v) Resultados de las negociaciones colectivas en cuanto a la variacié

de salario real inicial que sc negocia por sector econémico.

E! Cuadro 4 proporcionard alguna informacién iitil para analizar la

cevolucién de las variaciones de salario real iniciales que sc establecicron bajo

negociacién colectiva en los distintos scctores cconomicos. Esta

informacién tiene una validez limitada por cuanto se reficre sélo a la Region
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Metropolitana, lo que hace que algunos sectores econémicos se encuentren
muy mal representados con respecto a lo que efectivamente ocurre en las
negociaciones colectivas (como por cjemplo, los scctores Agricultura y
Mineria).

La variacién de salario real inicial es una de las variables claves que
s¢ negocia en un contrato o convenio colectivo; las otras variables de
importancia en cuanto a lo que a salarios sc refiere son el periodo de
rcajustabilidad durante el contrato y el respectivo monto de reajuste (que
usualmente se expresa como un porcentaje de la inflacida ocurrida entre
periodos de reajuste). La variacién real inicial se define como la variacién
nominal inicial acordada en el instrumento colectivo, descontada la inflacién
(medida por cl IPC) habida en el periodo que media entre el dltimo reajuste
anterior a la negociacién y el inicio de la vigencia de ésta; cabe recalcar que
estas variaciones iniciales se presentan sélo cada 24 meses (o mas) cn cada
cmpresa, por lo que no deben confundirse con tasas de variacién anuales,
sino m4s bien bianuales.

Los datos que aqui sc¢ presentan son distintos y, por tanto, no
comparables con los de salarios reales por sector econémico: la variacién
real inicial sc mide en relacion al dltimo perfodo de reajuste que tuvieron los
trabajadores en cuestién y posce ¢l cardcter bianual ya comentado, mientras
que los datos de salarios reales se reficren a los cambios en salario real entre
un determinado trimestre de un afio y el mismo trimestre del afio anterior.
La cobertura de la muestra del indice de salarios del INE cs distinta a la aqui
comentada ¢ incluye también la situacién de trabajadores que no han
negociado bajo el régimen de negociacién colectiva y excluye a los
trabajadores del scctor Agricultura. Ademds cl indice de salarios del INE se

construye a partir de cncuestas que consultan por la situacién de los
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trabajadores en cada mes, muchos de los cuales tienen contratos vigentes que
corresponden a negociacior s salariales anteriores; en cambio, la variacién
real inicial de las negociacior.  colectivas se refiere a Ia situacidn de los
trabajadores que acaban de negociar en el periodo y por tanto capturan mucho
mcjor la situacién coyuntural y las expectativas del momento.

En el cuadro sc pucde apreciar que para todos los scctores la
variacién real inicial promedio fue positiva durante el periodo 1989-1991,
con la sola excepci6n del sector de Transporte y Comunicaciones para el afio
1991. Como las reformas al régimen de negociacién colectiva y a la huelga
recién se aprobaron a mediados de 1991, los datos disponibles no permiten
separar entre resultados antes y después de las reformas, mdés aiin, si
estuviera disponible la informacién por meses, la comparacién secria
bastante discutible desde el momento en que cs posible que las
negociaciones formalizadas con anterioridad a las reformas hayan estado

influenciadas por las expectativas de reforma que en ese momento se tenian,
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CUADRON®4
VARIACION INICTIAL DE LOS SALARIOS REALES NEGOC; ADA BAJ (0]
NEGOCIACION COLECTIVA
1989 N 1990 N® 1991 Ne
VRI S Trab. VRI IS Trab. VRI I5  Treb.
Agriculiura 9,05 10,82 1.212 1,98 4,67 1.478 4,44 4,47 574
Mincria 3,80 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 35790 3,40 4,92 27.544
Elect, gas y apua 1,69 2,76 2.430 6,83 5,14 1737 3,39 0.89 2.401
Construccién 2,55 3,87 1.829 1,91 5,10 3.032 0,87 2,22 1,298
Comecrcio 3,55 4,53 10417 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.Financieros 6,31 6,20 13.041 1,83 4,07 17.126 3,47 3,46 6.208
Scrv. pers. y soc. 2,82 4,02 8.072 2,01 5,32 13.344 2,86 2,75 5.780

VRI = Variacién Real Inicial de los Salarios Reales
DS = Desviacién Standard
N°Trab. = Numero de trabajadores involucrados en las negociaciones.

FUENTE: Elaboraciér: propia en base a datos de la Direccién del Trabajo para
la Regién Metropolitana y que fueron procesados por Victor
Maturana.

vi) Huelgas cfectuadas, promedio de dias de duracién y trabajadores

involucrados por regiones y por rama de actividad econémica.

Como sc observa en ¢l Cuadro 5, durante 1991 se realizaron 219
huelgas y 137 de cllas correspondieron al sector de Industrias
Manufactureras. En términos globales esias huelgas tuvieron una duracién
de 2.725 dias e involucraron a 45.910 trabajadores. Del total de csos
trabajadores, un 42,6% correspondi6 al sector Mineria y un 42,3% al sector
de Industrias Manufactureras. Los dias hombre que se perdieron fueron
730.925.

En términos regionales, en 1a VIII Regién se concentrs el 28,8% de
los rabajadores involucrados, en la Regién Metropolitana ¢l 27,6% y en la

II Regién un 19,3%.
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En cambio, se pucde observar que en 1989 el niimero de huclgas
realizadas fuc de 101 y el niimero de trabajadores involucrados fuc de 17.857.
Estas cifras son significativamente superiores a la de los afios anteriores.
Del sector Mineria provino un 52,4% de los trabajadores involucrados en
huclga y del sector de Industrias Manufactureras, un 41%. En términos
regionales, cn la VIII Regién se concentrd cl 42,8% de los trabajadores
involucrados, en la Regién Metropolitana el 23,6% y cn la III Regién un
19,5%.

Enure 1980 y 1987 sc perdicron en huelgas, un promedio
cquivalente a 58 dias de trabajo por cada mil trabajadores ocupados8. En el
Cuadro 6 sc presentan los dias de trabajo promedio perdidos en huelga por
cada mil trabajadores ocupados para un conjunto de pafses desarrollados para
cl periodo 1980-1987. Asi, s¢ puede apreciar que la cifra de Chile se
encuentra en un nivel relativamente bajo en relacion a la de la mayoria de

los paiscs considerados.

Esta cifra s» oblicne a partir de la informacién del Cuadro 2 del Ancxo y
de las est.dfsticas sobre fuerza de trabajo ocupada en el trimestre Oct.-
Dic. de cada afio.



CUADRO N°5: HUELGAS APROBADAS, EFECTUADAS Y TRABAJADORLES INVOLUCRADOS POR RAMA DE ACTIVIDAD ECO>.OMICA
ANGS 1094 - 1901

Afo

19K6

Actividad Econémica

D.D*

T.1.

D.D*

D.D*.

Agricultura, caza, silvicul-
tura y pesca
Izxplotacién de minas
y canteras
fndustrizs Manufacturcras
Flectricidad, gas y agua
Construccién
!Comercio
Transporic, almscena--
miento y comunicac.
Est Financieros, Seguros
Bienes Inm. y SS. Téc.
Servicios Comunales,
Sociales y Personales

55

12
23

11
12

108
745

21
22

13
3

12
16
5

17

Total Nacional

21

3.940

14

Afto

1990

Actividad Econémica

T.I.

T.1.

Agricultura, caza, silvicul-
tura y pesca
Explotacién de minas
y cantcras
Industrias Manufactureras
Electricidad, gas y agua
Construccién
Comercio
Transporte, almacena--
miento y comunicac.
Est Financicros, Seguros
Bicnes Inm. y SS. Téc.
Servicios Comunales,
Sociales y Personales

271

9.356
7.322

90
338

123
68

289

2.078

2.386
5.465

1.023
85

4.655
836

8.482

11.2

Total Nacional

t9{cc

17.857

25.010

12.4

IL.A. = Huclgas Aprobadas.

H.E. = Huelgas Efectuadas.

T.I. = Trabajadores Involucrados en la huclga.
D.D.* = Dfas de duracién promedio de la huclga.
Fuente: Direccidn del Trabajo.
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CUADRON® 6
DIAS DE TRABAJO PERDIDOS ANUALMENTE EN HUELGAS POR
CADA 1.000 TRABAJADORES OCUPADOS
(Promedio 1980-1987)

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

FUENTE: Wilhelm Lange. "La Cooperacién por Principio: la
autonomia tarifaria en Alemania Federal”. (1989).

2. REGuLACION DE LA NEGOCIACION CoLEcTiva (EXCLUYENDO LO

RErerDo A HUELGA)

Como se puede apreciar en el primer capitulo, uno de los
principales cainbios que planteé el actual Gobierno en su proyecto de
reformas iaborales se referia al campo de la negociacién colectiva,
concretamente, a la posibilidad de que las negociaciones salariales y de
condiciones de trabajo salieran del ambito de la cmpresa, al que se
encontraban circunscritas por ley durante cl periodo 1979-1991. Como ya
se ha dicho, ¢l proyecto de ley original establecia que los sindicatos
interempresas podian presentar proyectos de contrato colectivo de trabajo en

representacion de sus afiliados, o de los que se adhirieran y tuvieran derecho
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a negociar colectivamenie, en aquellas empresas que ocuparan hasta
cincuenta trabajadores con contrato de plazo indefinido. Esta vresentacién, de
acucrdo a la sola voluntad del sindicato, podria hacerse a cada uno de los
empleadores respectivos o en forma conjunta a todos o parte de €stos, y en
¢l caso que involucrara a mds de un empleador, el proyecto podia contener
proposicioncs especiales para una o més de las empresas involucradas. Para
las empresas de més de cincuenta trabajadores, ¢l proyecto permitia la
negociacién colectiva en forma conjunta de dos o més sindicatos de distintas
empresas o de una federacién o confederacion en representacién de sus
afiliados, cuando existiera acuerdo previo en tal sentido con los empleadores
respectivos.

Las reformas finalmente introducidas, presentadas en el capitulo
anterior, suavizaron cstas proposiciones iniciales y permitieron la cxtensién
de las negociaciones mds alld de la empresa, pero sélo cuando las partes asi

lo convinicran.

2.1, Aspectos tedricos y consideraciones?

En csta seccidn se discute sobre la conveniencia o inconveniencia
de que las negociaciones sc extiendan mds all4 de la empresa. No hay ningiin
modclo formal que apoye la discusidn, a diferencia de lo que ocurre en
relacidn a Ja huelga, sino que sélo se entregan argumentos y antecedentes
que ayndan a aclarar conceptos.

Muchos investigadores de la negociacién colectiva han argumentado que al

confluir en ésta una gran diversidad de intereses, varios de los cuales son

9 Esta discusién proviene de F. Coloma (1991).



27

conflictivos, y que al ser tan dindmica y especifica a situaciones
deienminadas, es muy dificil que como institucién pueda ser juzgada como
buena, mala, efectiva o inefectiva. Asf, cuando se norma sobre la forma en
que se va a regular la negociacién colectiva, inevitablemente s¢ debe optar,
priorizar entre diversos objctivos, y considerar implicitamente los escenarios
o situacionee< futuras que parezcan como més pertinentes para la economia
en su globalidad.

En el centro de la discusién sobre la negociacién colectiva se
encuentra el tema de la distribucién del producto entre las dos partes
fundamentales del proceso productivo: trabajadores y capitalistas. En
relacién a lo que pudiese considerarse una distribucién adecuada del producto,
pucde desarrollarse una discusién filoséfica muy compleja, que involucra
aspectos de lo que sc considera justo y €tico, y que ¢s interdependiente con
otros objetivos de la socicdad, por cjemplo, 1a creacién de emplzos y el
desarrollo y eficiencia econémica. Si se elige un esquema econdmico basado
en la iniciativa privada, las opciones clegidas no deben desconocer, por una
necesidad de realismo, el dmbito en que se desenvuclve la empresa. En esta
perspectliva, la bisqueda de redistribuciones de ingreso a través de la
negociacién de remuneraciones parcce no viable como estrategia de politica
cn el marco de una ecconomia de mercado, porque atenta claramente contra ¢l
desarrollo y subsistcucia de la enipresa privada y, por ende, atenta contra un
sistema que s¢ ha mostrado como ¢l més cficiente para gencrar riquezalf,

Cabe precisar que a cste respecto sélo se quicre sugerir que no resulta

10

En una perspectiva intertemporal, efectuar redistribuciones de ingresc
al interior de la empresa, perjudica a las futuras gencracioncs a través de
la menor acumulacién de capital que se produciria y de la menor
generacién de cmpleos que esto conlleva. Asi, en rigor, estariamos en
presencia de una redistribucién de ingreso intergeneracional.
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conveniente utilizar las negociaciones salariales como mecanismo de
redistribucién de ingresos, lo que en la practica podrfa suceder bajo esquemas
de negociacién que fortalezcan exageradamenite la posicién negociadora de los
trabajadores.

Er este sentido, un escenario consistente con ¢l desarrcllo de la
ermpresa privada y con una cierta equidad en la distribucién del producto, es
aquel en ¢l cual sc dota a los trabajadores de esquemas de negociacién que les
permitan obtener remuneraciones relacionadas a su productividad!!, 1o cual a
su vez depende de la estructura de organizacién de los mercados, tanto de
bicnes finales como de insumos. Es importante ver 1o que ocurre cn ¢l
mercado de bicnes finales; si es monop6lico, el productor no se siente
mayormente presionado a lograr un acuerdo répido con los trabajadores, ya
quc la demora de una negociacién no afecta su participacién de mercado. En
cambio, cn mercados competitivos el temor a perder participacién y la
nccesidad de realizar ajustes rdpidos favorecen el poder negociador de los
trabajadores. Es evidente que mientras mas competitivos sean los mercados
de bienes finales y el laboral, mayores seran las posibilidades de cmpleo y
mayor la seguridad de que las remuneraciones guarden relacién con la
productividad, y por lo tanto, la legislacién en materia de negociacién
colectiva va a ser menos relevante, ya que la posicién negociadora de los

11 La situacién es distinta cuando la empiesa invierte en capital humano

especifico a la firma, ya que para poder financiar su inversién debe
pagar salarios inferiores a la nueva productividad marginal del
trabajador capacitado. En estos casos se requieren contratos de largo
plazo, u otros de caricter mds complejo, para ascgurar la recuperacién
de la inversién de la empresa, ya que de otra forma y una vez realizada la
inversién, los trabajadores entrenados tienen incentivos a ejercer
presiones para recibir salarios de acuerdo a su mayor productividad,
ddndose origen a negociaciones propias de monopolios bilaterales que
impediria a la empresa la recuperacién de su inversién,
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trabajadores se encontrarfa fortalecida en alguna medida por las mismas
condiciones de! mercado.

Sc debe tener presente también que los trabajadores de una ecmpresa
no sélo ticnen a la negociacién colectiva como mecanismo para alcanzar sus
metas, sino que ademds pucden estar protegidos a través de regulaciones
impuestas por la ley (salarios minimos, fijaciones de salarios de entrada,
polfticas que impiden la inmigracién, régimen de indemnizaciones, etc.),
regulaciones éstas que limitan las posibilidades de sustitucién de aquéllos
que estan negociando, y por lo tanto, mejoran su posicién negociadora.

Finalmente, se debe tener presente que la negociacién colectiva no
sélo es una instancia en que las partes determinan las remuneraciones, sino
que también es una oportunidad para establecer condiciones de trabajo y
canalizar inquietudes que pueden contribuir a mejorar la eficiencia de la

empresa.

Negociacién por emprosa o por rama de actividad.

La aceptacién de la idea de que las remuneraciones deben guardar
1ciacién con la productividad de los trabajadores, nos lleva directamente al
tema del dmbito de negociacién necesario para facilitar este resultado:
empresa individual o multiempresa (por rama de actividad).

Cualquier definicién de rama de actividad debe enfrentar
incvitablemente el problema de 1a heterogencidad de productos y de tipo de
mano de obra que sc observa al interior del conjunto de empresas que la
conforman. Esta realidad incontrastable, junto a 1a diferencia en organizacidn
que caracleriza a las diversas empresas, demuestra el cardcter singular de cada

una. La singularidad que se advierte explica la convenicencia de que las
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ncgociaciones sobre productividad sc realicen al interior de la propia
cmpresa. Esta conveniencia se ve reforzada cuando se consideran las
multiples instancias de cooperacién que se pucden dar y explotar al interior
de la empresa, y de lo cual el sistema de incentivos de 1a empresa japonesa
es ficl testigo12,

La negociaci6n por rama debicra dar como resultado un aumento en
las remuncraciones promedio, como consccuencia del mayor poder dc
presién de los sindicatos, lo que eventualmente se traduciria cn incficiencia
cconémica desde cl punto de vista social, cnando disminuye ¢l empleo a
nivel agregado!3.

Los cfectos negativos en empleo de una negociazién por rama, o
multiempresa, se refucrzan cuando se consideran argumentos que establecen
que las variaciones en precios relativos y la existencia de costos de
reasignacion de recursos intersectoriales hacen aumentar la tasa de desempleo
naturall4, Bajo cstas circunstancias, ¢l impedimento de negociar salarios al
interior de la empresa dificultaria su adaptacion a los mencionados cambios
cn precios relativos, por lo gue 1a tasa de deseinpleo aumentaria,

En otra linea de argumentos, si s¢ considera un marco econémico
conincertidumbre y sc establecen condiciones de aversidn al riesgo de parte

de los empresarios ¢ incxistencia de mercado de seguros, la introduccién de

12 En Japdn la relacién enure empleadores y empleados es muy estrecha y

se premia especialmente a aquellos trabajadores que aportan buenas
ideas para el funcionamicnto de la empresa. En esta linea se encuentran
tamibién algunas hipdtesis de los modelos de salarios de eficiencia,
como la que se refiere a la importancia de los aspeclos sicolégicos y
secioldgicos de la relacién laboral.

13

No hay que olvidar que el nivel de empleo es otro de los objelivos que se
deben cautelar.

14 Esta linca de argumentacidn es consistente con Lilien , D. (19%7).
E



31

salarios no contingentes, que no dependen directamente de los resultados de
las empresas, como ocurriria en una negociacién por rama de actividad,
incorpora incertidumbre y limitaciones adicionales a las decisiones de
contratacién de los empresarios, disminuyendo la demanda por trabajo. Esta
situaci6én implica una mayor reduccién del empleo en circunstancias cn que
se sabe ex-ante que los salarios serdn no contingentes a la realidad de cada
empresa.

Adicionalmente, la negociacién por rama de actividad sc encuentra
maés expucsta a una probable instrumentalizacién politica; los sindicatos
pueden constituirse ¢n importantes fuentes de poder y cn paiscs como los
nuestros, en que una parte significativa de la poblacién no cubre en forma
adecuada sus nccesidades bdsicas, parcce rcalista suponer
instrumentalizaciones politicas de organizaciones que relinan masivamente a
personas en esta situacién.

Estas predicciones sobre los cfectos de las negociaciones por rama
de actividad en los niveles de empleo y salarios reales, son apoyadas por la
cvidencia empirica para paises desarrollados. Calmfors y Driffill, (1988) en
su articulo sobre el grado de centralizacién en las negociaciones de salarios,
concluyen que los extremos trabajan mejor; es decir, tanto los paises
altamente centralizados con ncgociaciones a nivel nacional (Austria o los

paises nérdicos)!3, como aquellos sistemas allamente descentralizados en

15 Seria interesante analizar con profundidad por qué estos paises
presentan grados de negociacién tan centralizados. Una variable que
puede ser importante es la del tamafio del Estado en dichos pafses, ya
que de ser éste muy importante, podria ser ¢l verdadero causarte de que
las negociaciones se¢ lleven a dicho nivel de centralizacién. En esla
perspectiva, el Estado podrfa ser importante cuando fuese un gran
monopsonista en ¢l mercado del trabajo o bien cuando su injercncia
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que sc negocia basicamente al nivel de las empresas (Japén, Suiza y Estados
Unidos) parecen tener buenos resultados en cuanto a empleo. Los peores
resultados se cncuentran en sistemas con un grado de centralizacién
intermedio, como Bélgica y Holanda. La l6gica de esta evidencia sc explica,
segiin los autores, porque las unioncs sindicales grandes y bien coordinadas
reconocen su poder de mercado y toman en cuenta los efectos inflacionarios
y de desempleo de les aumentos en salarios. Por su parte, las uniones que
operan al nivel de la empresa ticnen un poder de mercado limitado. En los
casos intermedios, las uniones cjercen algin grado de poder, pero igngran las
implicancias macrocconémicas de sus acciones.

De acuerdo a Freeman (1988), cuando se examina el desempefio
econdmico de diversos paises se observa que sus diferencias de crecimiento
del producto son mucho menores que las de crecimiento del empleo. Para
una tasa dada de crecimieuto del producto, hay una marcada relacién negativa
entre el crecimiento del emplco y el crecimiento en los salarios reales entre
paises.

En su articulo, Freeman investiga las razones por las cuales los
pafses se encuentran en puntos diferentes de este trade off. Para esto examina
la correlaci6n entre indicadores de la estructura del mercado del trabajo y la
posicién cn el trade off salario-empleo, concluyendo que el grado de
dispersién de salarios entre industrias es el indicador més importante de Ia
estructura del mercado del trabajo y que paises con dispersién de salarios
muy alta 0 muy baja, que normalmente corresponden a paises con

negociaciones salariales altamente descentralizadas y altamente centralizadas

fuera de tal naturaleza, que sc transformare, en la préictica, en el
regulador de 1a cvolucién de los salarios de 1a economfa.
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respectivamenie, ticnen mejor desempeiio en empleo que paises con grados
intermedios de centralizacién y de dispersién en salarios. Sin embargo, en
paises con instituciones comparables se ha verificado una diversidad
apreciable en sus desempefios, lo que, segiin este autor, nos debe volver
cautclosos al momento de prescribir un conjunto determinado de
instituciones laborales como la clave del éxito.

La evidencia empirica de EEUU indica que, después de controlar por
las caracteristicas dc las industrias y de los trabajadores, los salarios tienden
a ser mayores bajo estructuras de negociacién multiempresa que bajo
negociaciones a nivel de empresa. Ademds, es interesante notar que en este
pais coexisten ambas formas de negociacién (aunque la mayorfa son a nivel
de la empresa), dentro de un marco en que las partes pueden optar entre
ambas.

Entre las razones que explican que algunas empresas prefieran la
ncgociacién multiempresal® se encuentra la quc sostienc que, para la
empresa, una de las principales preocupaciones es reducir ¢l riesgo de perder
mercado a costa dc los competidores, situacién que podria ocurrir en el corto
plazo durante una huelga en la cual los consumidores puedan sustituir su
producto y en el largo plazo, como consecuencia, por cjemplo, de que otras
empresas hayan logrado mcjores acuerdos y tengan menores costos
laborales. De esta mancra, el einpresario pucde cncontrarse ante una
disyuntiva: la negociacion a nivel de empresa le otorga suficiente
{lexibilidad para disciiar la estralegia que més se acomoda a sus necesidades

particulares, pero en industrias ¢n que la competencia es fuerte en ¢l mercado

16 La mayoria de estas razones aparccen en Flanagan, Khan, Smith y

Ehrenberg.
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del producto, un acucrdo gencral que establezca costos laborales comunes lo
ascgura frente a los riesgos de la competencia de corto y largo plazo.

Oras razoncs que podrian justificar el por qué las partes pucden
preferir a veces negociaciones multiempresas son la posibilidad que esto
ofrece para organizar comportamicntos oligopélicos y la existencia de
cventuales economias de escala en la negociacién de acuerdos laborales. Esto
dltimo seria particularmente pertinente cuando hay muchas empresas
pequeiias en una industria y cuando existe una gran unién sindical quc
agrupa a sus trabajadores. Ademis, en cl caso en que hay una gran unién
sindical, las empresas tendrdn incentivos a negociar conjuntamente como
una forma de cnfrentarse al poder negociador de los trabajadores!”,

Los empleadorcs también podrian beneficiarse de una negociacién
multiempresa (y los trabajadores, perjudicarse) en caso de huclga, yaque ella
involucra a un porcentaje mayor de los miembros de la unién, de forma tal
que los fondos de csta se agotan més rapidamente!8,

En EEUU la evidencia indica que la negociacién multicmpresa ¢s
mds frecuente en indusirias que compiten a nivel regional, donde
generalmenie coexisten empresas de tamafio pequefio y mediano
(construccidn, hoteles y restaurants, cadenas de superimercado, ctc.) y donde,
cn general, existe una tnica unidn sindiczi que agrepa a los trabajadores. En
aqucllas industrias donde hay empresas con considerable poder de mercado

17 Cuando existe una gran unién sindical a la cual se encuentran afiliados

los trabajadores de una industria, seria razonable esperar una alta
correlucién en los resultados de las negociaciones, atin cuando éstas
sean realizadas a nivel de la empresa. En estas circunstancias, una
negociacion multiempresa mejora el poder negociador de los
empleadores, ya que permite organizarlos frente a la unién sindical.

18

Este dltimo caso es especialmente vilido para paises en donde los
trabajadores en huelga reciben apoyo de sus uniones sindicales.
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(poder oligop6lico), éstas se caracterizan por negociaciones a nivel de la

empresa.

2.2, Recomendaciones de politica y el caso chileno

La evidencia empirica de paises desarrollados muestra que las tasas
de crecimiento de las economias no dependerian mayormente de las
estructuras de negociaciénl? y sugiere que la discusién sobre el 4mbito en ¢l
cual deben darse las negociaciones no es diferente a la que toda economia
debe enfrentar en términos estéticos respecto a salarios reales y empleo:
mayores salarios rcales y menor empleo, o mayor empleo y menores
salarios reales. Sin embargo, no debe perderse de vista que estos antccedentes
son para paises desarrollados, donde las negociaciones, scan ai nivel que
scan, son bastante mds tecnificadas que en paises subdesarrollados o en vias
de desairollo, lo que pucde cstablecer una diferencia significativa,
particularmente en lo que sc refiere a las tasas de crecimicnto de los paises
que adoptan distintos esquemas de negociacién. Sindicatos poderosos, en
paises en que parte importante de sus habitantes no satisface adecuadamente
sus necesidades bdsicas, podrian enfrentar las negociaciones salariales como
una instancia de redistribucién de ingresos, desvinculada de la evolucién
efectiva de la productividad, causando serios dailos en el desarrollo de la
empresa privada y, por ende, en la capacidad de crecimiento del pais. De esta
forma, el trade-off entre salario real y empleo seguirfa sicndo vélido, pero no

asi la aparcnte ncutralidad de la unidad de negociacién sobre 1a tasa de

19 Esto se desprende de la informacién aportada por Freeman para el

periodo 1973-1984.
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crecimiento de una ecconomfa, sobre todo cn una perspectiva de més largo
plazo. En razén a cslas aprensiones, y por creer que ante disyuntivas de la
naturaleza de la plantcada sc debe privilegiar el empleo, parcce convenicente
para paiscs como los nuestros que las negociaciones se canalicen
fundamentalmente a nivel de ia empresa. Ademds, en ¢l caso de Chile un
argumento adicional para privilegiar la negociacién a nivel de la empresa es
la orientacién general de la cconomia hacia una mayor independencia cn cl
proceso de toma de decisiones de la empresa, lo que haria aparccer un
esquema de negociacién multiecmpresa poco consistente con ci esquema de
desarrollo en que se encuentra embarcado ¢l pais.

Como ya sc ha mencionado, en Chile se modificé recientemente la
legislacidn que sc referia al 4mbito de negociacién y a partir de 1991 se
permite la negociacién multicmpresa por acucrdo de las partes. Es dificil
predecir la estructura de negociacién que predomin<ra a futuro, ya que sc
requicre del consentimiento de ambas partes, pero no seria extrafio ver a
futuro negociaciones multicmpresas como una forma de organizar
comportamientos colusivos y/o como consecuencia de presiones de distinta
indole. El que en EEUU sc¢ haya determinado un esquema en que las
negociaciones son bésicamente a nivel de la empresa, aun cuando las partes
pueden optar libremente entre el tipo de negociacién, no es un antecedente
suficiente para suponer que en Chile la situacién vaya a ser andloga.

La incidencia final que tengan las reformas dependerd de distintos
aspectos que sc recogen de la discusién tedrica y seré diferente dependiendo
del scector econémico y del tipo de empresa de que se trate. Entre las
variables que pueden ser importantes a nivel de sector econémico se
encuentra la tasa de sindicalizacién y el porcentaje de trabajadores

involucrados en negociaciones colectivas. A este respecto se puede decir
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que, de acuerdo a cifras de 1991, las tasas de sindicalizacién presentan
marcadas difcrencias entre las diversas ramas cconémicas; micntras en el
sector de Electricidad, Gas y Agua sc observa una tasa de sindicalizacion ae
65,9% y en la Mincria de 63,2%, en otros scctores se registran bajas tasas
de sindicalizacién: Servicios Comunales, Sociales y Personales 7,7%,
Agricultura 9,0%, Comercio 12,7% y Servicios Financieros, 15,4%20.

En relacién al porcentaje de la fuerza de trabajn scctorial
involucrado en negociaciones colectivas, las cifras para 1991 muestran las
mayores tasas cn los casos de la Mineria (46,5%) y el sector Electricidad,
Gas y Agua (21,8%). Por su parte , los sectores que registran las tasas mas
bajas son: Agricultura (1,6%), Servicios Comunales, Sociales y Personales
(1,9%), Construccién (3,4%) y Comercio (3,6%)21.

En relacion a la experiencia chilena reciente sobre ¢l proceso de
reformas, también es interesante destacar que no sc hayan aprobado las
reformas que climinahan la posibilidad de negociar colectivamcente a los
grupos de trabajadores no sindicalizados y las que sc referian a la posibilidad
de que las materias de la negociacién colectiva pudieran referirse también a
quienes sc integraran coa posterioridad a la empresa. La primera reforma
coartaba una libertad clemental y la segunda junto con aumentar la cantidad
de materias a negociar, podria haber significado mayores res'ricciones al
empleador cu la administracién de la empresa y en las posibilidades clectivas

de generar nuevas fucntes de trabajo22,

20 Ver Cuadro N° 2 en ¢l Capftulo 1.

21 Estos datos se obtienen a partir de la informacién contenida en ¢l

Cuadro N? 1 del Capitulo 1, y de los datos de empleo por actividad
econémica del segundo trimestre de 1991,

Se podrian haber afectado las posibilidades de generar nuevos empleos,
porque los trabajadores que negocian (insiders) podrian estar

22



38

3. REGULACION DE LA HUELGA

La huelga es un clemento importante dentro de la regulacién del
proceso de negociacién colectiva. Su ocurrencia aparece como un recurso de
ditima instancia ante ¢l desacuerdo entre los agentces claves del proceso
productivo: trabajadores y empresarios. La huelga origina una situacién
incficiente, ya que mientras las paries manticnen una disputa sobre la
distribucién del producto, éste se va haciendo menor. Por otro lado, esta
situacién involucra costos tan:o para el empleador como para los
trabajadores, a la vez que en forma menos direcia también serdn perjudicados
los consumidores y los desempleados.

La sola existencia de la institucién de Ja huelga, que efcctivamente
fortalezea el poder negociador de los trabajadores, crea un costo para cl
empresario, ya que lo obliga a ceder en algiin grado a las peticiones
salariales de éstos, con el fin de no sufrir ¢l costo de no llegar a un acuerdo.
El costo ¢n quc incurre ¢l empleador al producirse y prolongarsc la huelga lo
da la menor capacidad productiva de la cmpresa, pérdida que serd mayor
cuando haya dificultades para la acumulacién de inventarios durante el
periodo anterior a la huclga, cuando no sc pucda contratar personal de
reemplazo y cuando los consumidores tengan claras posibilidades de sustituir
¢l producto de la empresa cn huclga. Ademds de este costo, la huclga
también conlleva otros menos cvidentes, pero que cn determinadas
circunstancias pucden llegar a ser de una importante magnitud; entre éstos

estin los gastos de asesoria legal y licmpo de ejecutivos destinados a

interesados en pone: trabas a futuras contrataiones con miras a hacer
més dificiles las posibilidzdes que tiene la empresa de sustituirlos,
logrando con esto mejorar su poder negociador.
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terminar con la huelga, tiempo de cjecutivos (y personal administrativo)
dedicado a labores de produccién y despacho durante 1a huelga, gastos para la
recuperacion de clientes perdidos durante 1a huelga, etc.

La pérdida para los trabajadores que decidan emplear la huelga surge
porque no sc obtiene remuncracién durante el tiempo que ésta se prolongue,
En caso de recibir recursos de su sindicato, los afiliados tienen una pérdida,
porque los fondos disponibles podrian haberse destinado a usos alternativos.

Las consideraciones planteadas en tomo a los costos asociados al
movimiento huelguistico, llevan a preguntarse por qué pese al perjuicio
producido para las partes, se observa que la huelga es un fenémeno
recurrente en la vida ecconémica de los paises. La respuesta, como es obvio,
debe buscarse en los posibles beneficios que ésta produce a los trabajadores
que deciden utilizarla y en los problemas de informacién que afecten a las
partes. La amenaza de huelga es vista por los trabajadores como un
instrumento de presién que contribuye a obtener mejoras en sus salarios o
en sus condiciones de trabajo. Pero uede darse que, bajo determinadas
circunstancias, la sola amenaza de 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 empresario de
satisfacer sus demardas. Esto justifica que la huelga sélo se realice en casos
en que los trabajadores estdn interesados en formar una reputacién que les
permita obtencer beneficios futuros, o bien, como una forma de obtener
informacidn sobre la real capacidad de la firma para acceder a sus peticiones.

En el Ancxo NI se presentan estadisticas sobre huelgas para ¢l
caso de Chile en ¢l periodo 1961-198923. Las huclgas legales realizadas por

23 En ¢l perfodo 1974-1978 las huelgas estuvieron prohibidas.
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¢l sector privado llegaron a un promedio anual de 157, mientras que los
trabajadores involucrados fucron en promedio de 24.058. Aun cuando la
incidencia de las huelgas y de los trabajadores involucrados cs mayor en
algunos subperiodos, las cifras muestran quc la huelga ha sido un fenémeno
significativo en Chile en los (ltimos tres decenios, y por lo tanto resulta de
sumo interés desde el punto de vista préctico estudiar el tema desde una

perspectiva econémica.

3.1 Aspectos tedricos y consideraciones4

Existen distintos enfoques tedricos de 1a huelga: cl que la relaciona
con los problemas de informacién, aquel que enfatiza la correlacién negativa
entre ocurrencia y costo esperado de la huelgz, y el enfoque insider-outsider.
Se proceder4 a una breve descripeidn de éstos, enfatizando el efecto de los
clementos que se consideran de mayor relevancia dentro de la regulacién de
la huelga, tales como: posibilidad de reemplazo temporal de los huelguistas,

limite méximo a la duracién de la huelga y financiamiento sindical.

1) Huelga y Problemas de Informacién

De acuerdo a Hicks (1963), la posibilidad de que Ia sola facultad de
realizar una huclga sea suficiente para lograr un acuerdo en la negociacién
colectiva, descansa en la exisiencia de una "zona de contrato”. Esta tendria
como limite superior al salario esperaJo por ¢l empleador luego de realizarse

una eventual huelga, més el costo que para el involucraria la ocurrencia del

Una discusién més detallada sobre este punto se puede encontrar en A,
Alegria y F. Coloma (1992).
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paro, y como limite inferior el salario que esperan obtener los trabajadores
luego de la huelga, menos ¢l costo que para ellos representa esta accion. Es
decir, las partes ticnen incentivos para acordar algin salario ubicado entre
estos limites y de esa forma cvitar Ja ocurrencia de la huelga.

Segiin Hicks, en caso que la expectativa de los trabajadores respecto
del salario que sc acordare si se realizase la huelga fucra suficientemente
mayor quec la que tiene ¢! empresario, s¢ podria dar la situacién que no
existiera "zona de contrato”. Esto succderia cuando la disposicién a pagar
por parte del empresario (salario esperado por el empresario més el costo que
a €l le ocasionaria la huelga) fuese menor que el minimo salario que estd
dispuesto a acordar el sindicato para no recurrir a la huelga (salario esperado
por los trabajadores menos el costo que para cllos representaria la huelga).
Asi, la huelga ocurriria debido a la percepei6n errénea en relacién al salario
resultante luego del paro, que tendria alguna o ambas partes negociantes,
Por lo tanto, las expectativas del empresario y de los trabajadores, y la
informacién que manejen para formarlas, serdn determinantes en la
posibilidad de ocurrencia de la huelga.

La posibilidad de reemplazo de los huclguistas y 1a existencia de un
limite méximo a la duracién de 1a huelga, tendran efecto sobre el costo que
experimenta cada parte frente a un eventual paro, y por lo tanto, afectarin las
condiciones salariales aceptables por ellas.

El reemplazo temporal de los trabajadores cn huclga reduce cl costo de un
paro para ¢l empresario y ademds disminuye ¢l salario que anibas partes
esperan acordar al cabo de 1a huelga, debido al menor poder negociador de los
trabajadores. Asi, s¢ origina una nueva zona de contrato, cuyos limites

superior ¢ inferior se ubicarian por debajo de los que se darian si no existiese
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la alternativa de reemplazo temporal. Es decir, seria mis probable que se
alcance un resultado menos conveniente para el sindicato29,

Por otra parte, la existencia de un Iimite m4ximo a la duracién de Ia
huclga, en la medida que éste sea inferior a Ja que cstiman las partes en cl
caso de quc la huelga fuese indefinida, reduce el costo esperado del paro,
tanto para los emplcados como para el empresario. La “"zona de contrato" se
ve reducida, en relacién a una situacién cn que la huelga es de duracién
médxima indefinida. Es decir, en este caso el cspacio para la negociacién se
ve reducido; mientras por una parte los trabajadores exigirian un salario
mayor (debido al eventual menor costo que les representa la huelga), por la
otra, ¢l empresario va a estar dispucsto a pagar un salario menor (cl costo
del paro relevante para ¢1 también es menor). En este €aso, por tanto, no cs
claro el efecto sobre el poder negociador de los trabajadores y sobre el salario
que las partes esperan acordar.

En la medida que una huelga de duracién indefinida esté acompaiiada
de la imposibilidad de reemplazo de los huclguistas, ¢l costo que
experimenta ¢l empleador frente a una huelga serd mayor, por lo que el
limite superior de la zona de contrato ser& mayor que en el caso de huclga
indefinida y con posibilidad de reemplazo. L ucgo, cuando no hay posibilidad
de reemplazo, habria de csperarse que el pasar a una huelga del tipo
indefinido infrinja grandes costos al emplcador, por lo quc debiese producirse

un desplazamiento mucho mayor cn el limite superior de la zona de

25 Este resultado se presentard sélo en aquellos casos en que la sustitucién
temporal de los huelguistas es una alternativa efeclivamente real para el
empleador.  Asi, no sc dard cuando el tipo de trabajo en cuestién
requiere Ge capital especifico que no puede obtenerse en ¢l corto plazo,
con lo cual lu baja o nula productividad de un eventual reemplazante
haria irrelevante una disposicién legal que permita el reemplazo
temporal de los huelguistas,
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contrato, disipdndose la ambigiedad ¢ implicando un f{ortaleciiniento en el
poder negociador de los trabajadores.

De a~uerdo a este enfoque, si se consideran sélo los efectos del
reemplazo temporal de los huelguistas, un esquema de regulacién de la
huelga como ¢l que prevalecié en Chile entre 1979 y 1990 y uno de
reemplaze condicionado como el establecido en 1991, significan una
reduccion del poder negociador de los trabajadores en relacién al que les
otorgé la institucién de la huelga entre 1931 y 1973, y al que pretendia el

proyecto de reforma inicial del gobierno.

ii) Teoria de los Costos Conjuntos

De acuerdo a la hipdtesis de Reder y Neuman (1980) un mayor
costo conjunto esperado de una huelga para empresario y trabajadores se¢
correlacionaria negativamente con la ocurrencia y duracién de los paros, ya
que las partes tendrian mayores incentivos para llegar a un acuerdo que
climine la posibilidad de huelga.

Esta tcoria no permite inferir cdmo cambia el poder de negociacién
de los trabajadores ante modificaciones en las normas sobre rcemplazo y
duracién mdxima de la huelga, ya que no considera la distribucidn de los
costos de esta ¢ntre empresarios y trabajadores y su efecto en ¢l poder
negociador relativo, pero si permite predecir que disposiciones legales que
ticndan a aumentar ¢l costo de 1a huelga se traducirdn en mayores incentivos
para quc las partes lleguen a un acuerdo que climine la posibilidad de un
paro. Laalternativa dc que el empresario pucda reemplazar temporalinente a
los huclguistas disminuye cl costo conjunto de la huelga, y por lo tanio,
segin Reder y Ncuman, las partes tendrian un menor incentivo para llegar a

un acuerdo, con lo cval se esperaria un aumento ¢n 1a ocurrencia y duracién
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de las huelgas. Asimismo, una legalidad que contemple una huclga de
duracién indefinida, aumentaria el costo de un eventual paro para ambas
partes, generdndose un mayor incentivo para llegar a un acuerdo y, por cste
molivo, habria una tendencia hacia una menor ocurrencia y duracién de las
huclgas. Segin la teoria de los costos conjuntos, s¢ esperarfa que la
frecuencia de ocurrencia de las huclgas y su duracién hubiesen sido menores
en cl periodo 1931-1973 qu.: en el comprendido entre 1979 y 1930, dado que
para ¢l primer periodo la legislacién contempiaba una huelga de duracidn
indcfinida y sin la posibilidad de reemplazo; la situacién establecida en 1991
corresponderia a un escenario intermedio. Es claro que esta prediccién no
pucde ser contrastada con la realidad sin tener presente la diversidad de
factores, diferentes de las regulaciones comentadas, que determinan la
ocurrencia y duracién de las huelgas, lo que dificulta un examen fAcil y

directo de una correlacién como la planteada por Reder y Neuman,

i) Enfoque insider-outsider

Segin este enfoque, desarrollado por Lindbeck y Snower (1989),
los trabajadores deben tomar cen cuenta una serie de elen:entos cuando
plantcan sus peticiones salariales y cuentan con la posibilidad de realizar una
huelga; deniro de éstos se encuentran aquellos ligados al eventual dafe
cconémico que la huelga causa al empleador y que condicionan su
aceptabilidad de las demandas sindicales, y aquellos gue se relacionan con la
credibilidad de la amenaza de huelga. En 1érininos mds concretos, el salario
propucsto por los trabajadores insiders, que son aquellos que llevan més de
un periodo en la empresa y que estdn en posicién de capturar panede larenta
asociada a los costos de rotacién, debe cumplir tres condiciones para que la

sola amenaza de huclga sirva como herramienta de presién: a) sca aceptable
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para el empleador, b) la amenaza de huelga sea crefble y ¢) el salario
propuesto no debe ser tan alto como para justificar el despido de trabajadores
insiders y su reemplazo permancnte. Elementos institucionales tales como
la posibilidad de reemplazar temporalmente a los huelguisias, limite
méiximo para la duracién de la huelga y financiamicnto de los sindicatos,
influirdn cn la forma cn que las restricciones se satisfagan para mayores o
menores exigencias salariales de los trabajadores.

Para analizar los casos de reemplazo temporal y de distinta duracién
de 1a huelga, se utiliza ¢l marco analftico de Alegria y Coloma (1992)26, cl
que corresponde a una extensién del modelo presentado por Lindbeck y
Snower (1989).

De acuerdo a los resultados derivados en Alegria y Coloma (1992),
los trabajadores pierden poder de negociacién cuando se permite el reemplazo
temporal de los huelguistas en relacién a una situacién en que tal alternativa
no existe, ya que ¢l maximo salario aceptable por el empleador es menor,
con lo cual 1a huelga disminuye su rol como herramicnta de presién.

Por otra parte, !a comparacién entre los salarics maximos
aceptables por el empleador para escenarios de huelga indefinida y para
escenarios de huelga de duracién limitada, dependerd de la relacidn existente
entre las probabilidades de ganar que tiene ¢l empresario?? en cada uno de

estos escenarios. Si se supone que la probabilidad de éxito para el

26 A lo largo del trabajo de Alegria A. y Coloma F. (1992) se ha supuesto
que las peticiones sindicales no se encuentran restringidas por ¢l
salario méximo que se deduce de la posibilidad de reemplazo
permanente; sélo se ha supuesto que pueden ser restrictivas las
condiciones de aceptabilidad y credibilidad.

27

La probabilidad de ganar que tiene ¢l empresario se entiende como la
probabilidad de que la huelga se resuelva en favor de los empleadores
una vez que hayva finalizado.
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empresario es mayor o igual cuando la huelga esta limitada, se llega a que el
salario miximo aceptable ser4 menor cuando la huclga tiene una duracién
mixima limitada. Es decir, ¢l maximo salario aceptable por el empleador cs
mayor cn ¢l caso de la huelga indefinida. Este resultado se debe a que al ser
la huelga probableinente més prolongada, ¢l costo esperado de ésta para el
empleador sc verd incrementado y al no ser compensada una mayor duracién
por una mis alta probabilidad de éxito, serd mayor el salario (Juc cstara
dispuesto a acceder con el fin de no sufrir ¢l costo de una huelga. En
cambio, cuando la probabilidad d= éxito para cl empleador es mayor e¢n un
escenario de huelga indefinida, no hay i:na relacién tnica entre los salarios
mdximos accptabies por ¢l empleador; una mayor pérdida de producto cuando
la huelga cs indefinida incentivard al empleador a acceder a un salario mAs
alto, pero, por ctra parte, una mayor probabilidad de éxito disminuirs Ia
pérdida esperada de la huelga, 1o que lo induce a ofrecer un salario menor,

De acuerdo a estos resultados, descritos en forma muy somera, sc
pucde afirmar que una institucionalidad laboral que estipule 1a imposibilidad
de reemplazar temporalmente a los huclguistas y que no fije un limite
méximo a la duracién de la huelga, podra pernutir que por intermedio de la
amenaza de huelga, los sindicatos puedan acceder a mejores salarios que
cuando se permite ¢l reemplazo y/o ta huclga ticne una duracién midxima
preestablecida.

Al uuilizar este enfoque para analizar la evolucién del poder
negociador que la institucionalidad en materia de huelga La dado a los
sindicatos, sc debe tener presente que un mayor poder negociador de los
frabajadores requiere que la huelga sea un evento mas costoso para cl
empleador y ademds la amenaza de huelga sca més creible. Asi las normas

legales que scan de mayor pertinencia en estos aspectos serdn las que
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interesardn para ¢l estudio del caso chileno. Al analizar la Jegislacién vigente
entre 1931 y 1973, cuando regia una legislacién que impedia ¢l reemplazo
temporal de los huelguistas, no existia un limite mdximo a la duracién de la
huelga y las cuotas de aporte al sindicato podian ser descontadas por planilla
con la autorizacién de la directiva sindical, se concluye que el poder
negociador de los trabajadores era mayor en relacién a la situacién imperante
entre 1979 y 1991. En efecto, en ¢l primer periodo mencionado la
imposibilidad de reemplazar temporalmente a los huelguistas y la
inexistencia de una duracién m4xima significaban una huelga con un alto
costo para el empleador, con lo cual el maximo salario que é1 estaria
dispuesto a pagar para no sufrir el costo de la huelga es también elevado.
Ademds, en ese periodo el financiamiento sindical era m4s expedito,
lo que se podia traducir en una mayor disponibilidad de fondos para los
cventuales huclguistas y por lo tanto, incrementaba la credibilidad de la
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 cntre 1931 y 1973 de una legislacién
cn materia de huelga que fortalecia considerablemente su poder negociador.
Para cl periodo comprendido entre 1979 y 1991 la situacién cs la
opuesta a la antes comentada, ya que la legislacion establecia la posibilidad
dc reemplazar icmporalmente a los huelguistas desde el primer dia de paro y
un limite miximo de 60 dias a la duracién de la huelga, al cabo de los
cuales los trabajadores que se encontrasen atin en huclga se entenderian
voluntariamente renunciados (sin derecho a recibir indemnizaciones). Estas
dos clausulas significaban una probable menor pérdida para el empleador en
caso de verificarse una huelga, por lo cual ¢l salario que ¢l estaria dispuesto

a pagar para que no se declarase seria menor que lo que sc hubiesc esperado
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para el periodo 1931- 1973, Por otra parte, la legislacién también establecfa
que las cuctas de aporte al financiamiento sindical sélo podfan ser
descontadas por planilla por acuerdo de 1a asamblea de socios del sindicato,
haciéndosc de esta forma menos expedito ¢l financiamiento sindical, y por lo
tanto, reduiiendo ¢l financiamicnto para los eventuales huclguistas y
consiguicntemente la credibilidad de la amenaza sindical. Durante cste
periodo, la huclga cra un cvento menos costoso para el empleador y la
amenaza cra menos creible, por lo que claramente el papel de la huelga como

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

Anilisis de los efectos de las reformas de 1991

Las rcformas aprobadas en 1991 determinan que la huclga no tienc
lfmite a su duracidn, al igual como lo disponfa ¢l Cédigo del Trabajo
vigente cn cl periodo 1931-1973 y ¢l proyecto original de reformas del
gobicrno. Las normas sobre reemplazo temporal de los huelguistas
representan un mucho mayor grado de flexibilidad en relacién al perfodo
1931-1973 y a la propuesta original del gobierno, y son més restrictivas
para el empresario al compararlas con las normas establecidas en el Cédigo
del Trabajo vigente hasta mediados de 1991 (facultad de reemplazo temporal
a partir del primer dfa de huelga no sujeta a ningdn tipo de condicién). Por
lo tanto, el poder negociador que, por este concepto, entrega la huelga a los
trabajadores, se vio reducido en relacién a la propuesta original del gobiemo
y aumentado con respecto a las normas anteriormente vigentes.

Por otra parte, la nueva ley hace mas accesible ¢l reintegro
individual de los huelguistas en relacién a la normativa vigente con

anterioridad (que cstablecia que esta facultad sélo se podia ejercer a partir del
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trigésimo dia de huclga). En efecto, al ser este derecho condicional entre el
décimoquinto y trigésimo dia de huelga, ¢ incondicional a partir de éste
iiltimo, posibilita un mayor grado de descuelgue del movimicnlo por parte
de los trabajadores. Lucgo, por este concepto, se reduce el poder negociador
que la institucién de la huclga otorga a los trabajadores en relacién a la
normativa vigente hasta el 30 de julio de 1991, y con mayor razén respecto
a la del periodo 1931-1973, porque la amenaza de huelga de los lidercs
sindicales ve, en alguna medida, reducida su credibilidad, debido a la mayor
facilidad legal para que los huclguistas puedan abardonar su movimiento.

Al considerar conjuntamente las norrnas contempladas cn la nucva
ley sobre duracién mdxima de la huelga, reemplazo temporal y reintegro
individual de los huclguistas y compararlas con las vigentes hasta 1991,
pueden encontrarse efectos contrapuestos sobre el poder de negociacién que
la institucién de la huelga otorga a los sindicatos. Por una parte, la menor
facilidad para llevar a cabo ¢l reemplazo temporal de los huclguistas y la
inexistencia de un limite mdximo a la duracién del paro, polencialmente
elevan el costo en que incurre el empleador al producirse y prolongarse la
huelga; por lo tanto, ¢l cmpresario estard dispuesto a aceptar salarios mds
altos con ¢l fin de no sufrir ¢l perjuicio econémico de una eventual huelga,
lo que posibilitaria que la negociacion colectiva arrojase un resultado méas
favorable para los trabajadores, dada la amenaza de huelga. Por otro lado, las
normas cstablecidas para cl reintegro individual de los huelguistas reducen cl
grado de credibilidad de la amenaza de huelga, al ser mds factible el
descuelgue del movimiento a medida que sc desarrolla ¢l conflicto, por lo
que las peticiones de los sindicatos deberian tender a moderarse al percibir
los lideres sindicales la menor fuerza que tendrd una cventual huelga. Sin

embargo, csto ultimo debe mirarse cn forma conjunta con las perspectivas
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dc financiamiento del movimiento sindical y consecuencialmente de los
cventuales huclguistas; esta menor credibilidad de 1a amenaza de huelga
pucde ser contrarrestada mediante un mayor financiamicnto de los
huelguistas, lo que en la prictica podria ocurrir en atencién a la nueva
disposicién que establece ena cotizacién sindical obligatoria de un 75 % de ia
cuota normal a aquellos trabajadores a quienes el empleador hiciese
exiensivos los beneficios obtenidos por un sindicato al cabo de una
negociacién colectiva28.

A pesar de los posibles efectos contrapuestos, es claro que aquellas
modificaciones legales que tienden a mejorar el poder negociador de los
trabajadores (huclga indefinida. recemplazo condicionado y mejor
financiamicnto sindical) son de mayor "peso” que las que tienden a
disminuirlo (mayor facilidad para el reintegro individual de los huelguistas).
Asi, se puede esperar que las modificaciones introducidas a la legislacién en
ruateria de regulacion del derecho de huelga tiendan a fortalecer 1a posicién
negociadora de Jos trabajadores. En todo caso, ¢s necesario precisar que Ja
rclevancia de cada uno de los efectos mencionados dependerd de la realidad
que enfrente cada sindicato al momento de plantear su peticién. Asi, por
¢jemplo, un sindicato que cuenta con un elevado nivel de financiamiento de
los eventuales huclguistas (es decir, ¢l sindicato se encuentra cn una
situacién en que la restriccion de credibilidad es satisfecha cn forma holgada
y s6lo estd limitado por la condicidn de aceptabilidad), verd incrementado su
poder ncgociador, ya que su fortalcza financicra le permitird mantener la
credibilidad de la amenaza, y se beneficiara asf de la mayor disposicién del

28 Esto evidentemente tiene un mayor sentido en un contexto

intertemporal, donde ¢l sindicalo ya ha podido captar fondos de
aquellos trabajadores que se han beneficiado de su accién anterior.



51

empresario a acceder a sus demandas. En ¢l caso de un sindicato que no
cucnta con un adecuado nivel de financiamiento de los eventuales
huelguistas (s dec.s, el sindicato est4 siendo limitado en sus peticiones por
la restriccién de credibilidad), la situacién seré la opuesta, ya que la eventual
menor credibilidad de la amenaza introducida por las nuevas disposiciones,
no podrd scr contrarrestada y, por lo tanto, sc debilitard su posicién
ncgociadora, aun cuando exista una disposicion a pagar salarios més
clevados de parte del empresario, al haber aumentado cl salario aceptable.

Es importante destacar que el efecto final que tendrdn las normas
comentadas cn ¢l proceso de negociacién colectiva que sc desarrolle en cada
empresa, dependerd de una multiplicidad de factores que estén implicitos en
las condiciones de aceptabilidad, credibilidad y de reemplazo de un trabajador.
Ellos son: grado de competencia en ¢l mercado en que participa la firma,
factibilidad técnica de rcemplazar a los trabajadores que s¢ cncucntran en
huelga, estructura de poder al interior del sindicato, facilidad de acumulacién
de inventarios, legislacidn sobre despides ¢ indemnizaciones, etc. Asi, por
cjemplo, las normas sobre reemplazo tendran una menor relevancia en
aquellas empresas que requieren de mano de obra altamente especializada y
que no puede ser reemplazada sino a un costo prohibitivo, y las normas
sobre reintegro individua! probablemente tendrin poca importancia en
sindicatcs con un alto grado dec obediencia de la base sindical hacia sus

dirigentes.
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CONCLUSIONES

El andlisis cfectuado de acuerdo a los diferentes enfoques tedricos
del tcma de la huclga muestra que una normativa quc Ic otorgue caricter
indefinido ¢ impida el recmplazo temporai de los huelguistas, ticnde a
fortalecer el poder negociador de los trabajadores, al aumentar el costo de no
llegar a un acuerdo para el empleador.

Asi, la legislacién que rigi6 entre 1931 y 1973 representaba un
mayor poder de negociacién sindical que el otorgado por la legislacién
vigente entre 1979 y 1991 y, ¢n menor medida, en relacién a las reformas
aprobadas cn 1991. A su vez, la proposicién inicial del gobicrno, que
establecfa huelga indcfinida y sin reemplazo, tendia a aumentar el poder
negociador de los trabajadores, acercdndolo al que otorgaba el Cédigo de
1931,

Es cvidente que cl anilisis realizado es valido bajo determinados
supuestos y es parcial, ya que, como se mencioné anteriormente, el poder
que la huelga otorga a los sindicatos se ve influido por una serie de variables
diferentes de la posibilidad de reemplazo y duracién méxima legal. Adem4s
de elementos relacionados directamente con la regulacién del derecho de
huelga, un andlisis m4s completo del papel que ésta cumple deberfa incluir
la interrelaci6n que existe entre el poder de negociacién otorgado por la
huelga y el que proviene de la regulacién legal de otros aspectos de las
relaciones laborales, ya que cstos otros aspectos pueden afectar a las tres
condiciones que debe cumplir el salario propuesto por los trabajadores29,

29 De esta forma, la regulacién legal de otros aspectos de las relaciones

laborales contribuyen a determinar el poder de negociacién efectivo de
los trabajadores.
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Asf, por ejemplo, sc podria decir que aun cuando la ley contemplara una
modalidad de huclga indefinida y sin reemplazo, pero permiticra también la
posibilidad de despido sin derecho a recibir indemnizacién, se tendrfa una
situaci6n en quc cl poder negociador efectivo de los trabajadores podria verse
bastante més reducido, ya que cl salario maximo a proponer por el sindicato
podria comenzar a enfrentar la restriccién impuesta por el despido y
reemplazo permanente de un eventual huelguista, restriccién que se supuso
no operativa a lo largo del trabajo de Alegria y Coloma (195 2). Luego, si
sc suponc un caso cn que la restriccién de salario maximo aceptable no cs
operativa desde un principio, un fortalecimiento de la huelga en cuanto a
duracién y a posibilidad de reemplazo no tendria efectos practicos, ya que
estas regulaciones operarian a través de un aumento del salario aceptable,
que, como ya se ha dicho, no seria restrictivo para la solucién final que se
vaya a obtener. Finalmente, la relacién entre salarios y empleo (presente y
futuro) permite predecir el efccto sobre evolucién cel empleo que tendid una
determinada institucionalidad en materia de huelga. En la medida que un
mayor poder de negociacién de los trabajadores sc traduzca en aumentos en
los salarios conscguidos durante las negociaciones colectivas, ceteris
paribus, sc esperarfa un efecto negativo en el emplco tanto presente como
futuro, ya que aumentaria ¢l valor presente de los costos salariales,
incentivdndose asi la sustitucién de mano de obra y disminuyendo la
rentabilidad esperada del factor capital y, por consiguiente, la tasa de
inversién futura. Estos cfectos conjuntos incidirian por tanto negativamente
en la generacion de nuevos empleos. Esta relacién entre crecimicnto del
empleo y regulacién legal del derecho de huelga, serd mds ciara en la medida
quc las normas que significan un aumento en el poder negociador de los

trabajadores sc prolongucn en el tiempo, y siempre y cuando se dejen de lado
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otros argumentos, como aquellos referidos a la estabilidad politica y
ccondémica que eventualmente podria lograrse con legislaciones que protejan

més a los trabajadores.
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CUADRO N1 )
NUMERO DE HUELGAS, CLASIFICADAS POR SECTOR, LEGALIDAD Y TIPO. ANOS 1961-1989

9¢

Sector Privado Sector Porcentajes
Piblico  Paros Tota!
Afio  Legal [licgal Total (llegal) (llcgal) General  (DA6) (2M(6) (3W6) (4)K6)  (5H(6) (1/3)  (K3)
(¢)) ¢)) 3 ) (&) ©)

1961 430 405 835 128 10 973 44.19  41.62 85.82 13.16 1.03 51.50 48.50
1962 82 326 408 84 68 560 1464 5821 7286 15.00 12.14 2010 79.90
1963 89 444 533 220 27 780 11.41 56.92 6833 2821 346 1670 8330
1964 64 330 3%4 217 65 676 947 4882 5828 3210 9.62 1624 83.76
1965 134 638 772 214 40 1.026 1306 6218 7524  20.86 390 1736 82.64
1966 121 592 713 91 24 828 1461 71.50 86.11 10.99 290 16.97 83.03
1967  1.240 894 2134 244 86 2464 5032  36.28 86.61 9.90 349 5811 41.89
1968 210 642 852 201 71 1124 1868 5712 75.80 17.88 632 2465 7535
1969 240 791 1031 314 10 1.355 17.71 5838 7609 23.17 0.74 2328 76.72

1970 179 951  1.130 498 225 1.853 9.66 5132 6098 2688 12.14 1534 84.16
1971* 178 1.835 2013 365 312 2.650 6.62 6822 74.83 13.57 11.60 884 91.16

1972* 118  2.065 2.183 516 338 3037 389 6799 7188 1699 11,13 541 94.59
1973+ 24 1.385 1.409 426 395 2230 1.08 6211 63.18 19.10 17.71 1.70  98.30°*¢
1979 38 0 38 - - 38 100.00 0.00 100.00 0.00 0.00 10000 0.00
1980 52 0 52 - - 52 100.00 0.00 100.00 0.00 0.00 10000 0.00
1981 82 0 82 - - 82  100.00 0.00 100.00 0.00 0.00 100.00 0.00
1982 11 0 1n - - n 100.00 0.00 100.00 C.00 0.00 10000 0.00
1983 39 1 40 - - 40 97.50 2.50 100.00 0.00 000 97.50 250
1984 39 0 39 - - 39 100.20 0.00 100.00 0.00 0.00 100.00 0.00
1985 40 0 40 - - 40  100.00 0.00 100.00 0.00 0.00 10000 0.00
1986 39 0 39 - - 39 100.00 0.00 100.00 0.00 0.00 100.00 0.00
1987 107 6 113 n 2 126 84.92 476 89.68 8.73 1.59 9469 5.3t
1988 93 11 104 7 2 113 8230 9.73 92.r4 6.19 1.77 8942 10.58
1989 13 14 127 17 8 152 7434 9.21 8355 1118 5.26 8898 11.02
. Incluye huclgas producidas en el llamado "Sector Social™ (empresas requisadas o intervenidas).

bl Entre septiemtxe de 1973 y julio de 1979 las huclgas estuvicron prohibidas.
FUENTE: Alberto Amstong V. Magnitud, Tendencias y Causas de las Huclgas en Chile 1961-1989.



CUATRO N*2
DIAS HOMBRE DE TRABAJO PERDIDO CLASIFICADOS, POR SECTOR Y TIPO DE HUELGA
ANOS 1961-1989

FORCENT.AJES
Sector Privado Sectar
Publico Paros Total Sector Privado Piblico Paros Total
Afo Legal Tlegal Total (llegal) (llegal)  Geneeal  Legel Hegal  Total llegal Tegal
) ) 13) ) ) (6) ey QN(6) QX)) (QN©6) (SN(6) (RI{AHSING)
1961 941129 722681 1663810 43305 418231 212536 4428 34.00 78.28 204 19.68 552
1962 553342 359436 912778 150237 149808 1212823 4562 29.64 7526 1239 1235 5438
1963 265686 319828 585514 150724 912011 1648249  16.12 19.40 35.52 9.14 5533 83.88
1964 484289 236111 720400 170985 739732 1631117  29.69 14.48 44.17 1048 4535 70.31
1965 923758 869560 179338 61733 234938 2089989 4420 41.61 8581 295 1124 55.80
1966 454231 339217 793448 33999 250653 1078100 42.13 31.46 73.60 315 232§ 51.87
1967 1403303 477452 1880755 98657 273066 2252478 62.30 2120 83.50 433 1212 3.7
1968 1198088 310187 1508275 58445 2151528 3718248 .22 B34  40.56 157 5186 61.78
1969 791399 231123 1122522 458935 285998 1867455 42.38 1773 60.11 2458 1531 51.62
1970 98753 44481 143234 210176 67700 421110 23.45 10.56 3401 4991 1608 76.55
1971* 362513 829200 1191781 176619 278983 1647315 2201 50.34 7235 1072 164 e
1972¢ 180327 1037837 1218164 150512 769541 2138217 8.43 48.54 56.97 704 3599 91.57
1973¢ 81961 1111850 1193811 367560 5370969 6932349 1.18 16.04 1722 530 TI48 98.82*
1979 110632 0 110632 - - 110632 100.00 0.00 100.00 0.00 0.00 0.00
1980 529739 0 529739 - - 529739 100.00 0.00 100.00 €.00 0.00 0.00
1981 618509 0 618509 . - 618509 100.00 0.00 100.00 0.00 0.00 0.00
1982 15199 0 15199 - - 15199 100.00 000 100.00 0.00 0.00 0.00
1983 59304 51205 110509 - - 110509 53.66 4634 100.00 0.00 000 46.34
1984 42932 0 42932 - - 42932 100.0C 0.00 100.00 0.00 0.00 0.00
1985 49483 0 49483 - - 49483 100.00 0.00 100.00 0.00 000 0.00
1986 53387 0 53387 - - 53387 1C0.00 0.00 100.00 0.00 0.00 0.00
1987 100904 8000 108904 18140 8420 135464  74.49 591 8039 13.39 622 25.51
1988 67636 5754 73390 69456 16620 1594¢6  42.41 3.61 4602 4356 1042 51.59
1989 198630 8844 207474 150162 253400 611036 32.51 145 3395 2457 4147 6149

.
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Incluye huclgas producidas cn cl llamado "Scctor Social” (empresas requisaias o intervenidas).
Entre scptiembre de 1973 y julio de 1979 las huclgas estuvicron prohibidas.

FUENTE: Alberto Armstrong V. Magnitud, Tendencias y Causas de las Huelgas en Chile 1961-1989.
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CUADRO N*3
TRABAJADORES INVOLUCRADOS EN HUFLGAS CLASIFICADOS POR SECTOR Y TIPO DE HUELGA
ANOS 1961-1989

PORCENTAIES
Secior Privado Scctor
Pblico Paros Totl Sector Privado Piblico Paros Total
Afo Lrgal Ilegal Total (legal) (Tlegal)  General  Lepal llegal  Total Tlegal NO2ral
) @) 3) ) )] 6) (1)(6) @M(6) (M)  (4N(6) (SN(6) (RI{4}+(5)V6)
1961 32448 119005 151453 41ns 6040 257208 12.62 4627 58.88 1622 249 87.38
1962 24248 59104 83352 33630 65031 182013 13.32 3247 4579 1848 3573 86.68
1963 20¢:16 103688 124334 96686 102152 323172 6.3%9 3208 3847 2992 3].6] 93.61
1964 19393 771931 97324 98254 160797 356375 544 2187 2131 2757 4512 94.56
1965 36170 174227 210397 48326 73761 332484 10.88 5240 6328 1453 2218 89.12
1966 23791 64707 88493 16260 52169 156927 15.16 4123 5639 1036 3324 84.84
1967 71733 144067 215800 47336 197770 460906 15.56 3126 4682 1027 4291 84.44
1968 4R.598 101832 1530 42442 95864 288736 16.83 3527 5210 1470 3320 83.17
1969 64066 178168 242234 114553 168335 525122 1220 3393 4613 2181 32.06 87.80
1970 5R983 137564 196547 1450167 213948 1860662 317 739 1056 T1.94  11.50 96.83
1971+ 41343 130966 172309 56998 100618 329925 12.53 3970 5223 1728 3050 87.47
1972¢ 12936 193862 206848 71980 161470 440298 2.95 44903 4698 1635  36.67 91.05
1973¢ 8R44 148557 157401 69430 693906 920737 0.96 1613 1710 754 7536 99.040*
1979 10895 0 10895 - - 10895 100.00 0.00 100.00 0.00 0.00 0.00
1980 18256 0 18256 - - 18256  100.00 0.00 100.00 0.00 0.00 0.00
1981 24504 0 24504 . - 24504 100.00 0.00 100.00 oo 0.00 0.00
1982 1070 0 1070 - 1070 100.00 0.00 100.00 0.00 0.00 0.00
1983 4142 1463 5605 - - 5605 73.9 26.10 100.00 0.00 0.00 26.10
1984 3685 0 3685 - - 3685  100.00 0.00 100.00 0.00 0.00 0.00
1985 4468 0 4168 E - 4168 100.00 0.00 100.00 0.00 0.00 0.00
1986 3816 0 3316 - - 3816  100.00 000 10000 0.00 0.00 0.00
1987 13445 1997 15442 2184 16534 34160 39.35 585 4520 6.39 4340 60.64
1983 8952 2221 11173 4835 16560 32568 27.49 682 3431 1485 5085 2.5t
1989 20908 2930 23838 17503 252500 293841 712 1.00 811 596 8593 92 88

FUENTE: Alberto Armstrong V. Magniwd, Tendencias y Causas de las Huclgas en Chile 1961-1989,

Incluye huelgas producidas en el llamado “Sector
Entre septiembre de 1973 y julio de 1979 las hucl

Social” (cmpresas requisades o intesvenidas).
gas estuvicron prohibidas.
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