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INTRODUCCION

El derecho de huelga ha pasado a ser desde hace ya largo tiempo uno de
los [actores mds amportantes en el progreso de la situacion econdmica y ju-
ridica de los trabajadores. Su desenvolvimiento y su utilizacién cada ver mds
emplia por sus titulares, conjuntamente con el reconocimiento irrestricto de
iz lihertad de asociacién profesional y la extension de la contratacién colec-
twa, ha determinado que por sobre la accién —o inaccion— del Estado, la clase
trabajadora haya generado mejores y mds adecuadas relaciones contractuales
de trabajo y alcanzado en muchas ocasiones un nivel de vida hasta hace poco
dificil de lograr,

Al mismo tiempo, la huelga en cuanto instrumento de lucha del prole-
tariado por superiores condiciones de existencia, ha contribuido de modo fun-
damental al desarrollo y predominio creciente dentro de lo juridico-laboral,
dz| Derecho Colectiva del Trabajo, del estatuto “que traduce la actividad de
la clase social que ha sufrido injusticia por la inactividad del Estado y por la
mjusticia misma del orden juridico individualista vy libeval, para buscar un
equilibrio justo en la vida social, o sea, para conseguir un principio de justicia
social”,

El Derecho Colectivo del Trabajo como estatuto de los trabajadores para
la creacion de nuevas normas individuales y generales de trabajo y de vigi-
lancia del cumplimiento de tales normas, ha tenido en la huelga su mejor so-
porte, pero con una condicion insoslayable: el reconocimiento pleno de su
existencia y la ausencia de toda limitacion a su ejercicio. Alli donde a las cla-
ses laboriosas se les ha impedido el uso de la huelga o donde se ha somelido
a esta a una legitimidad en el papel por el imperio de tales o cuales restric-
ciones, el avance economico y social de aquéllas ha sufrido un dramdtico es-
tagnamiento.

Y ello es explicable, La falta de igualdad de las partes en la vinculacion
contractual individual del trabajo coloca a la empresa como un poder omni-
potente y absoluto frente al trabajador aislado, que presionado por la urgencia
de vivir y entregado a sus propias fuerzas, debe abdicar de la condicion libre
que supone en todo hombre el derecho comin al suscribir una convencién y
aceptar que las condiciones de la prestacion de sus servicios sean unilateral-
mente fijadas por la parte patronal.

La coalicion y la huelga, en tanto, otorgan al trabajador aquella libertad
nusente en el enfrentamiento individual con el poder de la empresa; repre-
sentado por la mayoria obrera se alza como un igual ante aquélla, el empres
sario deja de ser un poder arbitrario dentro de ella y, como resultado, las nor-
mas reguladoras de la retribucion del trabajo nacen como producto de una
conjuncion de voluntades. Pasan a establecerse condiciones generales retribu-
tivas, a mejorarse los devechos minimos reconocidos por la legislacién y se crean
incluso beneficios por encima de ella. Con el poder de su unién y del derecho
a abstenerse de trabajar, pasan los trabajadores por sobre la debilidad del de-
recho legislado y viven la experiencia de una busqueda propia de un orden
juridico justo.

En nuestro pais esta busqueda no ha sido propicia para nuestros traba-
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jadores. Su principal herramienta de lucha, la huelga, ha sido cercenada en
su efectividad —lograr condiciones igualitarias de poder frente a la empresa—
a virtud de un reconocimiento de su legitimidad rodeado de requisitos y for-
malidades legales y reglamentarios de todo orden, que han impedido el pleno
ejercicio de este derecho por las clases laboriosas y determinado en gran me-
dida la elocuente estadistica de que los movimientos huelguisticos ilegales su-
peran con creces desde hace varios afios a aquellos declarado en forma legal.

Se ha puesto de esta manera de manifiesto en nuesira realidad juridica
laboral una contradiccion ya imposible de ignorar, entre una legislacion ina-
decuada y en muchos aspectos iécnicamente deficiente y la necesidad social de
autodefensa de los trabajadores frente al capital, que requiere una urgente
solucion.

El presente trabajo, mds que estudiar los caminos de la superacion de este
problema, pretende avocarse a la etapa previa del estudio dogmdtico y critico
de nuestra legislacion huelguistica; indicar a través de su exposicion y and-
lisis, sus mds visibles fallas, vacios e imperfecciones y, contribuir de este modo,
a lo que también es rigurosamente preliminar: terminar con aquel verdadero
mito —por lo menos en el plano materia de esta memoria— creado irresponsa-
blemente desde hace mucho tiempo entre nosotros acerca del supuesto carde-
ter progresista, de vanguardia y de sentido social de nuestyo sistema furidico
del irabajo. ,

Para una mejor comprension y desarrollo del tema hemos dividido la
maleria en tres Partes. La primera, compuesta de cuatro Capitulos, trata de
las caracteristicas generales de nuestra legislacion huelguistica, las cuales las
hemos referido necesariamente a las etapas previa de la huelga misma, a la con-
ciliacion como gestion obligatoria en todo conflicto colectivo, a la reglamen-
tacton de la declaracion de la huelga, y a los aspectos vestrictivos que pesan
sobre ella en geneval.

La Segunda Parte se vefiere al desarrollo del devecho de huelga en nues-
tro pais y a la extension que actualmente posee en relacion a los diversos es-
tratos de trabajadores. Comprende dos Capitulos, el primero de los cuales
abarca una nocién histérica acerca del reconocimiento y aceptacion de la huel-
ga en Chile, y el segundo relativo a las restricciones que afectan a vastos gru-
pos laborales.

La Tercera Parte comprende el estudio dogmdtico y critico de la huelga
en el Codigo del Trabajo; se exponen los motivos por los cuales obreros y em-
pleados pueden votar la huelga, las condiciones y requisitos de su declaracion,
los efectos, tanto de la huelga legal como ilegal, y, por iltimo, las modalida-
des de su terminacion con todos los problemas anexos.



PRIMERA PARTE

CARACTERISTICAS GENERALES DE NUESTRA LEGISLACION
DE HUELGAS



CAPITULO 1

REGLAMENTACION MINUCIOSA DEL PERIODO PRE-HUELGA

1. CONCEPTOS PREVIOS.—E] Cddigo del Trabajo se refiere a la huelga,
sin definirla ni determinar su naturaleza juridica, en el Titulo II del Libro IV,
que tiene por epigrafe “De los Conflictos Colectivos”. Sin embargo, dentro del
contexto del Titulo II, las normas precisas relativas a la huelga misma se
pierden y diluyen ante la reglamentacion minuciosa y acabada —que hizo el
legislador del periodo denominado por la doctrina de la pre-huelga, aspecto
este que nos lleva a sefialar en principio y lo confirmaremos mas adelante—
gque en la base de la reglamentaciéon legal del derecho de huelga estuvieron
presente mas bien los objetivos de evitar y prevenir los movimientos huelguis-
ticos, por los medios legales concebidos, que los de dotar a la huelga, como
arma de lucha de los trabajadores, de la eficacia juridica adecuada para cum-
plir con su finalidad.

El periodo de pre-huelga es el procedimiento que impone la ley como con-
dicion para que la suspension del trabajo sea legalmente amparada, y com-
prende el tiempo que media entre el emplazamiento hecho a la parte patronal
v la declaraciéon de la huelga. £n nuestra legislacion este periodo se extiende,
como en la mayor parte de los sistemas extranjeros, desde el planteamiento
conforme a la ley del conflicto colectivo, con la presentacion del pliego de pe-
ticiones, pasando por la conciliacién obligatoria, y por ultimo, rechazado por
ambas partes el arbitraje facultativo, hasta la votacion y aprobacion de la
huelga por los trabajadores.

En esta tarea de reglamentar las distintas fases de este periodo, en lo re-
lativo a la forma de plantear un conflicto colectivo, a las modalidades de re-
presentacion de las partes, la intervencion de los sindicatos en ellos, al cum-
plimiento y desarrollo del proceso conciliatorio, a la votacion de la huelga,
etc. tanto en el Cédigo del Trabajo como en el Reglamento de Conflictos Co-
lectivos N° 839, se ha incurrido en las mayores complicaciones y excesos, en
una absurda reglamentacion de los pequefios detalles, donde todo aconsejaba
la mayor sencillez y ausencia de trabas de orden adjetivo.

Es asi como todo grupo de trabajadores que pretende plantear a la em-
presa un conflicto de orden colectivo deben considerar en forma estricta re-
quisitos y formalidades de todo orden, sea cual sea la naturaleza de las peti-
ciones, su monto o significacién economica o el nimero de obreros o emplea-
dos a los cuales el conflicto va a afectar. El Art. 3° del reglamento N° 839
exige para plantear un conflicto colectivo la concurrencia de los siguientes
requisitos: 1° realizacion de una asamblea a la que concurran por lo menos
los dos tercios de los interesados. 2° mayoria de votos para tomar el acuerdo;
39 las peticiones que se formularan a la parte patronal deberan ser estricta-
mente de orden econdmica-social, lo que debe entenderse en relacion con el
Art. 44 del mismo reglamento que precisa las materias objeto de conflicto y
que estudiaremos mas adelante; 49 tales peticiones deberan constar por es-
crito y ser entregadas al patrén por una delegacion competente, compuesta
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de obreros o empleados mayores de 25 afios (para ser director sindical el co-
digo exige solo 21 afios) ocupados desde un afic antes en la empresa, exigen-
cia esta ultima que ha impedido el planteamiento de conflictos en aquellas
faenas de menos de un afio de existencia; 59 las peticiones, contenidas en el
pliego, no pueden ser entregadas en cualquier tiempo, sino sélo dentro del
plazo fatal de 48 horas siguientes a la celebracién de la asamblea; 69 de la
asamblea debe levantarse acta por triplicado, en la cual deberid dejarse cons-
tancia del nombre y niumero de los asistentes, de las peticiones a formularse
y el nombre de los delegados electos. Por otra parte, el Art. 591 que se refiere
a la delegacion esta complementado por el Art, 7¢ del reglamento N° 839, el
que hace distincion tratandose de obreros o empleados. Respecto a los pri-
meros —dice tal disposicion— regira el Art. 591 del Codigo del Trabajo solamente
si no existe en la empresa Sindicato Industrial, porque en tal caso la repre-
sentacion correspondera al Directorio de éste. Tratandose de los empleados,
estos deberan designar la delegacion de cinco miembros solamente en el caso
de que no exista ni delegado del personal o sindicato profesional.

En el parrafo III “Del pliego de peticiones”, el Arf. 14 del reglamento, y
los siguientes, dan normas precisas en relacion a los requisitos del pliego, el
que debera contener fecha, especificacion concreta de las peticiones, perso-
nal al cual afectan, nombre de los delegados y firma de estos. Se refieren
también a los requisitos del acto de asamblea, a los plazos de entrega y con-
testacion del pliego, efc.

Junto a esta serie de detalles y formalismos que rodean el nacimiento de
un conflicto, la ley se encarga mas adelante de agregar muchos mas en las
etapas de Ia conciliacion y declaracion de 1a huelga, a los que nos referiremos
en detalle al tratar estos aspectos.

2. CAUSAS Y EFECTOS.—El haber contemplado estas materias con un
criterio indudablemente influenciado por el rigorismo y formalismo propios de
la legislacién comin, con una pretension de reglar los menores detalles en
forma minuciosa y acabada, produjo como natural consecuerncia una regla-
mentacién enredada y complicada confusa tanto por su amplitud como por
estar contenida en dos fuentes de distinta jerarquia que en varios casos in-
cluso se contraponen, y destinada a ser incomprensible para los trabajadores
y obsticulo constante para el normal desarrollo de los conflictos.

Esta manera de legislar, llevada de la pretension de encauzar en marcos
estrictamente juridicos conflictos no de derecho sino de intereses, como acer-
tadamente ha denominado la doctrina a los conflictos colectivos, y de regla-
mentar lo fundamental y lo accidental con el mismo énfasis, prescindiéndose
de procedimientos sencillos y de facil entendimiento, estd indudablemente en
contradiccion con la singular calidad social y cultural de las personas a las
cuales este conjunto de reglas rige. Los trabajadores en su conjunto, privados
de toda elemental cultura juridica, de asistencia especial y desinteresada por
los organismos del trabajo, agrupados y diseminados en pequenas organiza-
ciones por obra y gracia de los impedimentos legales existentes para la crea-
cion de grandes federaciones capaces de representar en general a obreros y
empleados segun su oficio, no han podido necesariamente comprender y fa-
miliarizarse con toda la serie de disposiciones gue tienen ante si al plantear



sus conflictos laborales. No han visto en ellas ni han podido ver, por supuesto,
en su inmenso numero, en los detalles minuciosos de estas disposiciones, en
las condiciones de toda indole que ellas envuelven, ventaja alguna para la
mejor solucion de sus problemas; y por el contrario, se han enfrentado a vir-
tud de esta marafia de requisitos juridico-procesales a permanentes obstacu-
los y entorpecimientos en la tramitacién de los conflictos, muchos de los cua-
les es corriente lleguen a su fin por declaracion de ilegalidad de las Juntas
de Conciliacion por omisiones insignificantes, como porque un trabajador firmd
el acta después de la reunién respectiva o porque el pliego no contiene el
nombre de todos o algunos de los asistentes a esa reunién, ete.

Como consecuencia, un progresivo desengafio ha ido naciendo en las cla-
ses asalariadas frente a estas normas aparentemente destinadas a protegerlos
en sus aspiraciones de alcanzar mejores niveles de vida, desengafo que no
solamente ha tomado cuerpo en contra de las instituciones legales sino tam-
bién, quizds en grado superior en contra de las autoridades del trabajo, las
que generalmente, ante el caso preciso respecto al cual son requeridas para
prestar su interpretacién u opinion —casos frecuentes por la ininteligibilidad,
oscuridad y contradicciones del codigo y del reglamento N© 839— se han
inclinado no por la sclucién mas justa, ecuanime o mas acorde con la natura-
leza proteccionista de la legislacion laboral, sino por aquella mas ortodoxa en
relacion a las reglas hermenéuticas. De esta manera se ha visto que, después
de treinta y cinco afios de vigencia del codigo actual y pese a la critica una-
nime que se ha vertido en contra de estos aspectos negativos de su contenido,
el espiritu y técnica de sus redactores distan mucho de haber desaparecidos.

3. JERARQUIA INDEBIDA DE LO FORMAL.— Por otra parte, dentro de
este comentario del periodo de la pre-huelga en nuestro sistema, tanto el co-
digo como el reglamento 839 compiten por igual en ‘“‘colocar todo el peso de
la validez del conflicto en el planteamiento del mismo”1, en el cumplimiento
fiel de toda la serie de solemnidades y formalidades que reglan el desarrollo
del conflicto. Ambos textos se desentienden de considerar las circunstancias
esenciales de éste, como la justicia o la oportunidad de las peticiones, su monto
o extension, como las fundamentales para apreciar la validez y legalidad del
conflicto. Todas las solemnidades y regquisitos exigidos tanto en relacién al
pliego mismo, g su presentacion como a su tramitacion, sin orden de jerarquia
alguna, importan causales de existencia legal del conflicto, conclusién a la
que es forzoso llegar, pese a no existir disposicion expresa en tal sentido, por
el modo imperativo en que estin expresados todos ellos, sin distincion nin-
gura entre los de mayor o menor importancia.

De esta manera, las méis irrelevantes omisiones cometidas por los traba-
jadores al formular sus conflictos, los lleva a orillar los limites de la ilegalidad,
lo que como ya se expresaba, ocurre con ordinaria frecuencia por las caracte-
risticas ya indicadas de esta fase de la legislaciéon conflictiva laboral, que
“carece de unidad, es complicada y engorrosa en su aplicacién practica”2,

Todos esos factores han provocado que en los varios afos de aplicacion de

i Williams Thayer A, “Los conflictos colectivos de los obreros y el preblema de 1a in-
flacién”. Revista Politica y Espiritu N¢ 128.
2 Francisco Walker Linares, Coleccion “Las Huelgas", Tomo IT p&g. 303.
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estas normas, el namero de conflictos declarados, ilegales = gmes d= hecho han
surgido al margen de las disposiciones legales, sea de grznm mssnitud. Sin em-
bargo, en la aplicacion de este fenomeno, en forma casi imwvamable se ha re-
currido al expediente de culpar a los trabajadores mizmmos de na respetar y
cumplir con los procedimientos establecidos, de esiar zufsdos por zfanes sub-
versivos y politicos. Nunca las criticas a estas situacionss h=n sido dirigidas
contra el verdadero mal que las origina: la debilidad e insdecascion de la le-
gislacion vigente. “El conflicto ilegal no es aguel peczdc gue con caracteres
de escandalo se menciona tan frecuentemente en canirz de Joz obreros, sino
la consecuencia natural de la desproporcién exisiznts entrs onoa legislacidn,
reglamentacion y jurisprudencia —administrativa o judicial— minuciosas, en-
redadas, contradictorias y soclalmente superadas en muchos aspecics, y un
proletariado o sub-proletariado incapaz de sbordar con eficacia “la técnica
del conflicto legal” que aun para el perito en leyes del trabajo constituye un
verdadero rompecabezas” 3.

3 Willlams Thayer, ob. citada.
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CAPITULO 1
INEFICACIA DE LA CONCILIACION

4, LA CONCILIACION. NOCION.—La etapa de la conciliacién es la mas
importante indudablemente del periodo de pre-huelga, y que junto con parti-
cipar de los caracteres de este periodo que hemos analizado, posee ademas otros
a los que nos pasamos a referir.

La conciliacién es el método por el cual se reane a las partes encaminan-
dolas para que ellas mismas, con la ayuda de un mediador, hallen la solucién
del conflicto4. En nuestro sistema del Cdédigo del Trabajo, ella es obligatoria
tanto para los trabajadores como para los patrones. Asi lo disponen el Art.
597 del Codigo que expresa que “la conciliaciéon seria obligatoria” y el Art. 20
del reglamento N? 839: “rio procedera la huelga o el lockout mientras no se
hayan agotado los procedimientos de conciliaciéon previstos en la ley”.

La conciliacién como sistema obligatoria destinado a lograr el asentimien-
to de las partes a una férmula satisfactoria para cada una como solucién del
conflicto no tiene nada de censurable; se ha impuesto como etapa obligada
en casi todos los paises en la tramitacion de, los conflictos colectivos, -y en la
cual la autoridad tiene facultad de intervenir para procurar la composicion
amistosa de los intereses de trabajadores y patrones. Su implantacion se ha
generalizado porque “la conciliacion es justa, responde a la obligacion natu-
ral a que estd sujeto todo adversario en una controversia de agotar los me-
dios pacificos de solucion antes de recurrir a la violencia; es racional porque
da tiempo de reflexion: “lo que queremos es dar a todos el habito que llegue
a ser una segunda naturaleza, de discutir antes de luchar, de reflexionar an-
tes de batirse” (Millerand); la conciliacién presenta eficacla prictica porque
es perfectamente posible que las posiciones extremas de los adversarios en-
cuentren solucién en un punto intermedio, a través de concesiones recipro-
cas... Por lo dicho, es de plena justicia que el Estado aun obligatoriamente,
establezea la conciliacién de los conflictos colectivos, aunque ciertamente el
éxito de ella radica —mas que en la coactividad— en la buena fe, la cultura
y el animo transigente de las partes, en la confianza de éstas en sus respec-
tivos representantes y en el crédito de los conciliadores” 5.

5. CRISIS DE LA CONCILIACION.— Entre nosotros la conciliacion obliga-
toria no ha tenido eficacia alguna en su finalidad de llevar a las partes a
un punto de confluencia de sus posiciones y evitar el empleo de la ultima ratio
de los trabajadores, la huelga. Mas aun, entre estos, principales actores de
todo conflicto colectivo, ha cundido un profundo escepticismo en relacién a
las ventajas que entrafia para sus intereses la intervencion de las Juntas de
Conciliacion en el desarrollo de los conflictos y cumplen con el tramite de
concurrir ante ellas con la convicciéon mil veces ratificada en la préactica de
que nada util para la solucién de sus desaveniencias laborales obtendran a
través de ellas.

4 Ernesto Krotoschin, “Tratado Practico de Derecho del Trabajo’. Tomo II, pag. 991.

5 Horacio Brandi R. “Estudio acerca de la justicia y legalidad de las huelgas”, Me-
moria U. C. Valp. pag. 53 y 54.
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Los patrones por su parte, hacen gala de la mas absoluta indiferencia
ante los rutinarios requerimientos conciliatorios formulados por las Juntas, y
aprovechan mas bien su intervencion para plantear invariablemente sus ob-
jeciones a la legalidad del conflicto, por lo que resulta frecuente que las jun-
tas mas bien actien como tribunales que comc organismos componedores co-
mo lo ordena la ley. ‘

Entre las causas que han determinado la falta de éxito de la conciliacion
en huestro sistemg se encuentran la circunstancia de no haberse dotado a los
organismos conciliadores de los medios legales adecuados para procurar el
cumplimiento eficiente de sus fines, la integracién discriminada de sus com-
ponentes, el desconocimiento de estos de la legislacién vigente sobre la mna-
teria, el uso frecuentemente lesivo para los intereses de los trabajadores de
las facultades decisorias de las juntas, lo que naturalmente ha hecho caer en
descrédito su intervencion antes aquellos.

Primeramente, si bien es cierto que tanto el Cédigo del Trabajo como el
Reglamento sobre Conflictos Colectivos contemplan un elevado ntmero de dis-
posiciones relativas a las actuaciones de las juntas de conciliacién, en desme-
dro de otros aspectos que han quedado en la mas absoluta penumbra, como
se vera mas adelante, la casi totalidad de ellas se refieren a materias subal-
ternas, de naturaleza reglamentaria, como por ejemplo, la integracion de ellas,
atribuciones del presidente y secretario, al funcionamiento, materias todas
respecto a las cuales la extensién no se justifica. En relacion a las atribucio-
nes concretas de que dispondran las Juntas, el codigo en el Art. 611 se limita
a expresar parcamente: “En primer término, la junta oira separadamente a
los patrones o empleadores y a los obreros o empleados. En seguida y después
de las deliberaciones necesarias, se empenara en cobtener la conciliacion, para
lo cual celebrari sesiones con la concurrencia de ambas partes...”. Es el re-
glamento N° 839 el que otorga, aunque en forma relativa, en dos de sus ar-
ticulos atribuciones concretas a estos organismos dirigidos a facilitar su labor
conciliatoria. El Art. 18 de ese cuerpo legal ordena que a la respuesta patro-
nal al pliego de peticiones deberan agregarse necesariamente los siguientes
documentos: a) planilla de sueldos o salarios correspondientes al wltimo pe-
riodo de pago; b) copia del balance correspondiente al ultimo ejercicio finan-
ciero o un ejemplar de la ultima memoria si se trata de una sociedad ano-
nima. Y el Art. 46 dispone que durante el proceso de conciliacién, la Junta
podra visitar los locales de trabajo, hacerse asesorar por comisiones paritarias
o de expertos y requerir todos los antecedentes y juicios necesarios de la res-
pectiva Inspeccion del Trabajo.

El primer precepto, pese al caricter imperativo en que esta redactado,
ha pasado a ser de escaso cumplimiento en la practica porque no se contem-
pla ninguna sancion para el caso de contravencion: y el segundo, por ser una
facultad de las juntas, no ha sido posible exigir su uso por parte de los tra-
bajadores con el objeto de que aquellas puedan adquirir mejores elementos de
juicio para actuar en la conciliacion.

Con tales medios es imposible que las juntas puedan actuar con eficacia
frente a las partes en contlicto, y menos ain cuando las pocas facultades de
que disponen —sobretodo las ya citadas— no son aprovechadas por ellas por
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el escaso dinamismo, despreocupacion por su gestion y apresuramiento con
que ordinariamente actuan.

6. INTEGRACION DE LAS JUNTAS DE CONCILIACION.— Por otra parte,
ha contribuido en grado extraordinario a la falta de éxito de los tramites
conciliatorios la integraciéon interesada y discriminatoria de las juntas de con-
ciliacion, a consecuencia de la facultad definitiva que el Codigo del Trabajo
otorga al Gobiernc para el nombramiento de sus miembros. En efecto, el Art.
602 dispone que para la designacion de los miembros de las Juntas, en el mes
de diciembre de cada aifio, cada uno de los sindicatos del Departamento pre-
sentaran al gobernador una lista de tres personas; y el Art. 603 afiade que las
Juntas de conciliacién se generaran por sorteo ante el Gobernador respectivo
a base de las listas de que habla el articulo precedente, y a falta de ellas, por
designacién que hara directamente el gobernador, y durardn un afo en sus
funciones. Ademas, el Art. 601 contempla que las juntas seran presididas por
el Inspector del Trabajo de superior categoria del departamento, pero no obs-
tante, el Director General del Trabajo podra designar con caracter definitivo
o transitorio a otro funcionario del ramo para tal presidencia.

¢Qué ha sucedido en la practica? En cumplimiento de las disposiciones
sefaladas los diversos sindicatos han presentado las listas de candidatos —en
igualdad de condiciones tanto los sindicatos grandes como pequefios, lo que
constituye un error de proporciones— dentro del plazo legal, pero lisa y lla-
namente los respectivos gobernadores la mayor parte de las veces han hecho
uso derechamente de la facultad que les otorga el Art. 603 sélo a falta de lis-
tas, y han procedido prescindiendo del sorteo a designar segin sus preferen-
cias a los vocales de las juntas. Tal situacion ha sido posible —y se ha repe-
tido constantemente en el tiempo— como consecuencia de la facultad abso-
luta concedida por el codigo a los gobernadores para intervenir en la desig-
nacion de los vocales, sin control alguno y sin establecer ninguna instancia
superior no solo ante la cual se podria haber recurrido en caso de infraccion
a las normas sobre generacion de las juntas, sino también en todos aquellos
casos de pronunciamiento de las propias juntas relativos a materias referentes
al planteamiento y tramitacién de los conflictos colectivos.

La arbitrariedad con que se ha procedido en la generacion de las juntas ha
provocado como resultado que los sindicatos no han podido hacerse represen-
tar por sus elementos mas capacitados en la instancia de conciliacion; se les
ha privado de la garantia de tener en ella personeros suyos sincera y abier-
tamente dedicados a defender sus posiciones y velar por una conducta de jus-
ticia de las juntas ante los trabajadores. Sus representantes, arbitrariamente
nominados por el gobierno, destacan por actuaciones opacas y muchas veces
perjudicial para sus intereses, con desconocimiento de las normas mas ele-
mentales del cddigo y del reglamento N? 839, todo lo cual no ha podido menos
que producir en el animo de obreros y empleados lo que sefialdbamos anterior-
mente: desconfianza y escepticismo ante la intervencion de las juntas de
conciliacion.

7. USO NEGATIVO DE LAS FACULTADES DECISORIAS DE LAS JUN-
TAS.— En no menor grado ha contribuido al descrédito de estos organismos su
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casi uniforme predisposicion a acoger las tesis patronales relativas a cues-
tiones de derecho en el planteamiento de los conflictos. Aquellas son frecuen-
tes por las caracteristicas ya seiffaladas de la legislacion por la cual se rigen
los conflictos del trabajo, entre cuyas multiples disposiciones los trabajadores
se pierden facilmente, omitiendo una u otra formalidad, olvidando tal o cual
requisito. De ello los patrones no vacilan las mas de las veces en tratar de
obtener de las juntas la declaracién de ilegalidad o inexistencia del respec-
tivo conflicto lo que para ellos entre otras ventajas les significa la desapari-
cién de la garantia de inamovilidad contemplada en favor de los trabajado-
res en conflicto por el Art. 626 del Codigo del Trabajo, el atraso de la vigencia
del avenimiento si aquellos resuelven y pueden plantear nuevamente un con-
flicto subsanando los vicios u omisiones de que adolecia el anterior, ete.

Ante esta cotidiana conducta de las partes patronales las juntas de con-
ciliacién han estado muy lejos de adoptar un criterio social y de equidad en
la apreciacién de las objeciones y vicios alegados, con el objeto de brindar ade-
cuada proteccion a la parte generalmente mas débil en los conflictos. Por el
contrario, y pese al caricter iletrado de sus miembros, se han ajustado siem-
pre a las interpretaciones mas estrictas de la ley o del reglamento, con pres-
cindencia de la mayor o menor importancia de la cuestion alegada y de las
consecuencias perjudiciales para los trabajadores que el acogimiento de ella
envuelven. En este sentido, las juntas han demostrado una preocupacién que
contrasta con la indolencia con que actian ante la conciliacién misma, por lo
que quienes comparecen ante ellas creen mas bien encontrarse ante un tri-
bunal que en un 6rgano componedor.

8. EL NUEVO PROYECTO DE CONCILIACION.— A fines de 1961 el Go-
bierno envié al Congreso un proyecto de ley por el cual se crean los ‘“Comités
de Conciliacion’”, organismos que como aparentemente se puede creer no ven-
drian a reemplazar a las actuales Juntas de Conciliacién, sino que en forma
paradojal se vendrian en constituir en sostenedores de los tramites concilia-
torios una vez fracasados estos en las Juntas,

Su establecimiento, o por lo menos su concepcion, es el reconocimiento
mas elocuente de la ineficacia del actual sistema de conciliacién que estamos
analizando, lo que se dice en forma expresa en la parte expositiva del refe-
rido proyecto: “Los poderes publicos, cuando intervienen en los conflictos del
trabajo lo hacen sin contar con la herramienta legal indispensable y sin otro
medio que su proposito de lograr un pronto entendimiento entre las partes,
por lo que en cualquier instante las partes pueden desechar su mediacion. El
proyecto, sin entrabar el derecho a huelga que los trabajadores, instituye un
organismo que constituido en cada caso por la expresa voluntad de los em-
pleadores u obreros en conflicto, tendra por finalidad encontrar una férmula
de armonia que haga posible la rapida solucién del diferendo”.

El proyecto expresa en su Art. 1° que los trabajadores que se encuentren
autorizados para votar la huelga o que ya la hubieren declarado podran soli-
citar del Inspector del Trabajo respectivo la constitucion de un Comité de
Conciliacion que se encargarid de promover el avenimiento de las partes y la
solucion del conflicto colectivo. (Recordemos al respecto que el Art. 611 del
Codigo del Trabajo dice que la Junta de Conciliacién, después de las delibera-
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ciones necesarias, se empefnara en obtener la conciliaciéon, por lo que los ob-
jetivos de uno y otro ente son idénticos). El Art. 29 se refiere a la integracion
de los Comités, los que se compondrian de un representante de cada parte en
conflicto y uno designado por el Ministerio del Trabajo, el que lo presidirs;
el Art. 49 indica las facultades de que gozari el Comité, las que son una fiel
reproducciéon de las inherentes a las Juntas de Conciliacién contenidas en el
Art. 46 del reglamento N°© 839, tantas veces citado: podra requerir todos los
antecedentes relacionados con el conflicto a fin de imponerse de la situacion
economica-social de la empresa y su personal, visitar los lugares de trabajo,
hacerse asesorar por peritos, y en general, requerir la colaboracién de quiénes
pueden proporcionar informaciones utiles y que digan relacién directa con el
conflicto colectivo. E]l Art. 5% sefiala que el Comité deberad proponer a las par-
tes una formula de arreglo la que obligadamente los trabajadores deberan vo-
tar en asamblea, procedimiento que atenta contra la autonomia de las orga-
nizaciones asalariadas en la decision de los problemas que les afecten. En
caso de rechazo de la proposicién, previo acuerdo de las partes, el Comité po-
dri seguir actuando en la misma forma, sin maés iniciativas que las ya co-
mentadas.

En suma, la iniciativa del Ejecutivo de estatuir estos Comités de Concilia-
cién nos corrobora que el actual régimen conciliatorio previsto por el Cédigo
del Trabajo se encuentra totalmente en crisis, que no sirve en forma alguna
a las finalidades que determinaron su creacion. En seguida, la concepcion de
estos nuevos organismos revela una absoluts falta de imaginacion, pues no
implica otra cosa que la continuacion ya fracasada ante las Juntas... por los
mismos medios, puesto que los proyectados comités contarian con las mismas
facultades que aquellas, ni mas ni menos. Facil es advertir, en consecuencia,
que no obtendran resultados mejores que los obtenidos hasta ahora por las
Juntas de Conciliacion; por el contrario, serian un factor mas de inoperancia
de estas ultimas, e incluso las tornarian inutiles, “al llegar a existir un orga-
nismo de intervenciéon posterior, sin mayor jerarquia, con iguales finalidades
y también sin ninguna facultad resolutiva como lo seran los Comités que se
proyecta crear” 6,

6 Revista Juridica del Trabajo, Diciembre de 1961, N¢ 12, pag. 6.
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CAPITULO II
REGLAMENTACION INSUFICIENTE DE LA HUELGA

9. PLANTEAMIENTO.— Cabe sefialar como otro de los caracteres negati-
vos de nuestra legislacion sobre conflictos colectivos el insuficiente trata-
miento de la etapa culminante e indudablemente més importante de ellos, la
huelga, arma bésica de presién reconocida en favor de los trabajadores y en
relacién a la cual giran todos los demas aspectos de esta materia. Llama so-
bretodo la atencién la exigiiidad de disposiciones relativas al enorme numero
de problemas de toda indole planteados por la huelga cuando se compara la
parte del codigo referente a ella con aquella destinada a los aspectos previos:
planteamiento del conflicto, representacion de las partes, trato directo, reglas
de conciliacién y funcionamiento de las Juntas de Conciliacién, etc. Ya expre-
sabamos anteriormente que en estas materias el legislador incurrié ‘en excesos
y. complicaciones derivados de una preocupacién injustificable de abarcarlo
todo, con lo que se generd una legislacién por una parte inadecuada para el
sector social destinada a regir, y por otra, dificil y con una abundancia de dis-
posiciones subalternas sin utilidad alguna.

En cambio la huelga, cuya importancia en la colectividad y su efecto en
las relaciones obrero-patronales tanto desde el punto de vista juridico como
econémico son de una enorme magnitud, mereci6 escasa consideracion en el
contexto del cddigo, hasta el punto de aparecer como insignificantes las po-
cas disposiciones referentes a ella. En efecto, son exactamente cinco los articu-
los que se refieren a la huelga misma, de los cuales uno solo aborda directa-
mente su dinamica, el 627, que se refiere a las condiciones y formalidades de la
declaracion de la huelga. Los otros abordan aspectos accidentales como los
Arts. 630 y 631 —sobre los comités de huelga a formarse una vez declarada
aquella— y los Arts. 632 y 633, de caracteres prohibitivos y punitivos respecti-
vamente, relativos a la proteccion de la libertad de trabajo.

10. PROBLEMAS PRACTICOS.— Como consecuencia de esta ausencia de
normas, han surgido en la practica un elevado numero de problemas a los que
la jurisprudencia judicial o administrativa no han dado siempre la solucién
mas justa y en armonia con los principios de la justicia social. Es asi como por
ejemplo no se contemplé en ninguna parte del cédigo una expresa prohibicién
—semejante a las muchas existentes en relacion a los obreros— a la parte
patronal de emplear o contratar nuevos trabajadores durante la huelga o de
desarrollar labores productivas. Esta situacién tuvieron muchas veces que en-
frentarla los propios trabajadores, con medios directos de represion como en
las mejores épocas del desconocimiento absoluto del derecho de huelga, hasta
que recién en el afio 1947, por primera vez se dictamindé por el Consejo de
Defensa Fiscal, por informe N9 0145 A. de 12 de marzo de ese afio, que en una
industria en que se ha declarado la huelga legal no se puede continuar tra-

“ bajando con parte de su personal en huelga o con obreros especialmente con-
tratados para el periodo de la huelga.

No contemplo tampoco el codigo la posibilidad del retiro de las mercade-
rias y productos durante el transcurso de la huelga por los patrones, situacién
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de suma importancia que puede determinar el éxito o fracaso del movimiento,
su duracién o transaccién dentro de un plazo breve. Ante este vacio, la Direc-
cion General del Trabajo ha sido requerida constantemente para que sefiale
las normas de procedimiento, fijando las debidas obligaciones de las partes,
especialmente la patronal. Sin embargo, la generalidad de las veces, este orga-
nismo se ha limitado a establecer una prohibicién de orden general y tole-
rando situaciones particulares de caracter evidentemente regresivos y contra-
rios al espiritu mismo de la legislacion huelguistica. Es asi como en dictamen
del Departamento Juridico de esa Direccién N? 3864 del 24 de agosto de 1960
ha reproducido anteriores pronunciamientos en el sentido que “durante las
huelgas legales sdélo es permisible el funcionamiento de aquellas actividades
de proteccién elemental e ineludible, como la conservaciéon y reparaciéon im-
postergable del local, instalaciones, maquinarias, herramientas, stocks de ma-
terias 'primas y elaborada, combustible, etc.; recepcién de materia prima, y
entrega, de productos elaborados, siempre que la recepcion y entrega obedez-
can a contratos o compromisos anteriores a la huelga. Conviene puntualizar
también —sigue diciendo el dictamen— que las actividades permisibles du-
rante una huelga legal pueden desarrollarse por el personal en huelga, o por
personal no afectado por ella o especialmente contratados al efecto o de cual-
quier otro modo”. Y mas adelante expresa: “La huelga es un derecho recono-
cido por la legislacién social, por lo cual no es licito a la empresa en que
aquella se declara realizar actividades o maniobra alguna salvo las mencio-
-nadas anteriormente”.

Facil es advertir como la parte final de este pronunciamiento no pasa de
ser una aislada declaracion frente a las situaciones o hipotesis previstas con
latitud en la mayor parte del dictamen, por lo que lejos de constituir éste una
garantia de resguardo para la normal y eficaz realizacién de los movimientos
huelguisticos, proporciona a las empresas herramientas solidas para atenuar
y disminuir los efectos perjudiciales a sus infereses de la huelga.

11. VACIOS LEGALES.— Son numerosos ademas los problemas de indole
estrictamente juridica no contemplados por nuestra legislacion sobre huelgas,
o0 a los cuales ella se refiere de manera insuficiente o vaga, de todos los cuales
nos preocuparemos en forma detallada maéas adelante. Refiriéndonos superfi-
cialmente a ellos, podemos sefialar que en nada se preocupd el codigo de de-
terminar los efectos de la huelga en el contrato de trabajo, si ella implica
su ruptura o su mera suspensién, como lo han hecho expresamente otras le-
gislaciones, v. gr. la Ley Federal del Trabajo de Méjico, que en su Art. 261 dice
que “la huelga sélo suspende el contrato de trabajo por todo el tiempo que ella
dure, sin terminarlo ni extinguir los derechos y obligaciones que emanan del
mismo”; y una ley laboral francesa de fecha 4 de febrero de 1950, que en su
Art. 49 expresa que “la huelga no rescinde el contrato de trabajo, salvo falta
(culpable) grose (lourde) del asalariado” 7,

Del mismo modo, y estrechamente ligado a lo anterior no existe en el
Codigo del Trabajo ninguna disposicién referente a la situacién de las remu- .
neraciones durante la huelga, al pago de las diversas regalias establecidas

{ Héctor Humeres Magnan, “La huelga”, pag. 92.
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convencionalmente como aguinaldos, asignaciones mortuorias, natales, rece-
tas médicas, etc. Tampoco nada se encuentra en él en relacién al uso de los
beneficios de casa, luz, agua, que muchos sindicatos reciben, en especial los
de zonas alejadas como los trabajadores del salitre, cobre, carbdn; igualmente
ninguna disposicién se refiere al funcionamiento del régimen de las pulperias
existentes en zonas como estas 1dltimas, como tampoco ninguna es posible en-
contrar que regule el efecto de la huelga en el computo de algunos plazos para
el goce de beneficios como el feriado anual o la indemnizacién por afios de
servicios usualmente establecida en forma convencional entre trabajadores y
empresas.



CAPITULO IV
CARACTER RESTRICTIVO DE NUESTRA LEGISLACION HUELGUISTICA

12. GENERALIDADES.— Finalmente resalta como uno de los caracteres
més ostensible y contradictorio de nuestra legislacion sobre conflictos colec-
tivos su estructura en general desfavorable a los trabajadores, pese a que la
razon de su existencia ha sido la de proporcionar a éstos armas eficaces para
superar su debilidad juridica contractual y econdmica. “La huelga nacié como
todo el derecho colectivo del trabajo, por la ausencia de una reglamentacion
justa en las relaciones obrero-patronales; su razon de ser y su finalidad son,
pues, la busqueda de un orden juridico justo”s,

Esta indiscutida finalidad de toda huelga dificilmente puede cumplirse a
través de nuestras normas laborales positivas, y ello por varias razones. Ob-
servdbamos anteriormente que para plantear sus conflictos colectivos los tra-
bajadores tenian que observar escrupulosamente requisitos y formalidades de
todo orden, sumirse en un proceso reglado con inereible minuciosidad, a cuyas
normas —de mayor o menor jerarquia pero de igual valor juridico— debian
cefiirse obligatoriamente bajo pena de ilegalidad de la huelga, multa o diso-
lucién del sindicato. En seguida, en el proceso de conciliacién obligatoria por
las diversas circunstancias que comentidbamos9, los trabajadores'’'en conflicto,
poco o nada obtenian en respuesta a sus peticiones, y afiadiamos que la fun-
cion mas cotidiana desempefiada por las Juntas de Conciliacién era el cono-
cimiento muchas veces seguido de la aceptacién, de las invariables objeciones
‘patronales a la validez de los pliegos de peticiones y del conflicto mismo. Pos-
teriormente, durante el ejercicio de la huelga, los obreros y empleados estan
entregados a una verdadera orfandad de disposiciones legales y reglamenta-
rias que se ocupen de la regulacién de diversas situaciones vitales para que ella
contribuya efectivamente a sostener las demandas de mejoramiento econémico-
social de aquellos.

13. INVERSION FONDOS SINDICALES.— M4és aun, otras disposiciones del
cédigo contribuyen poderosamente a restar posibilidad a los esfuerzos de los
sectores asalariados por obtener mejores condiciones de trabajo al plantear
sus conflictos colectivos. Asi, al referirse el Codigo del Trabajo a la inversién
de los fondos sindicatos, prohibe absolutamente su utilizaciéon en fines de re-
sistencia u otros anilogos. Expresa el Art. 388: “En ningin caso podran in-
vertirse los fondos del sindicato en fines de resistencia o en cualquiera otra
actividad que directa o indirectamente daifie los intereses de la empresa in-
dustrial a gue el sindicato pertenece”.

Esta disposicion nos merece los siguientes comentarios: 19 Los fines de re-
sistencia a que alude no pueden ser otros que los destinados a mantener una
huelga, ya que cualquier otro caeria bajo disposiciones penales que harian
innecesaria una prohibicién de esta especie. Ademas, como no se distingue,
afecta por igual tal prohibicién a las huelgas legales como las ilegales llevadas

8 Mario de la Cueva, “Derecho Mexicano del Trabajo”, Tomo II, pag. 770.
9 Ver capitulo II.
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a cabo al margen del procedimiento establecido por el cédigo; y 292 Al prohibir
este destino de los fondos sindicales el cédigo incurre en una contradiccién
ostensible: por una parte destina todo un titulo a reconocer y reglamentar el
derecho de huelga, otorgandole en consesuencia un caricter licito y social-
mente util, y destinado a proporcionar a la gran mayoria de la colectividad
un medio de superar su situacién de inferioridad ante los propietarios de los
medios de produccién y de concertar de tal mode en pié de igualdad mejores
condiciones de trabajo. “No puede pensarse de otro modo si se atiende al con-
cepto que inspira la legislacion social y el trabajo. Sindicatos, contratos co-
lectivos, conciliacién obligatoria en la que intervienen organismos del estado,
son manifestaciones del propésito tutelar de la legislaciéon preocupada de al-
canzar una equivalencia de las dos partes en conflicto, para que desaparezca
la. inmensa desigualdad del trabajador frente al patrén, débil aquél y éste po-
deroso. Por eso debe atribuirse a los conceptos legales que revisten de ligitimi-
dad a la huelga el movil ya expresado: de constituir un arma creada para
que el elemento trabajador apremie eficazmente al elemento patronal en la
consecucion de la armonia en el trabajo 10,

Pues bien, reconociendo la legitimidad del medio de presion que es la huel-
ga “para un apremio eficaz al elemento patronal”, por otro lado impide el
Cddigo del Trabajo a los trabajadores, por medio de la disposicion que comen-
tamos, disponer de los fondos de sus asociados para llevar a cabo la huelga en
mejores disposiciones de resistir sus consecuentes penurias y obtener a través
de este sacrificio prolongado en condicivnes mas soportables, la equivalencia .
de condiciones necesaria para pactar mejoramientos a su situacién econémica-
social con la parte patronal.

14. PROHIBICION DE FORMAR CONFEDERACIONES.—Por otra parte,
disposiciones precisas contenidas en nuestro Cédigo del Trabajo restan toda
posibilidad a obreros y empleados de poder concertar sus esfuerzos, y unidos
los débiles y poderosos, las agrupaciones grandes y pequeiias de trabajadores,
formular y plantear en bloques importantes sus pliegos y conflictos colectivos.
El Art. 386 dispone que: “Solo se permitiran las reuniones o confederaciones
de sindicatos industriales para fines de educacién, asistencia, prevision y para
el establecimiento de economatos y cooperativas”. Se excluye de este modo, en
forma categérica, una de las finalidades méas consustanciales a entidades de
este tipo, de amplio reconocimiento en la mayoria de las legislaciones del
mundo: la de utilizar todo su poder para apoyar las reivindicaciones de los
grupos que la integran sobretodo relativas a la obtencién de méas y mejores
condiciones de trabajo y remuneracién. Al contemplar esta seria limitaciéon el
codigo privé de todo sentido a las confederaciories de sindicatos, Y contradice
manifiestamente el convenio sobre libertad sindical aprobado en la 31* Con-
ferencia Internacional del Trabajo celebrada el aflo 1948 en San Francisco,
cuyo articulo 5° expresa que las organizaciones de trabajadores tienen el de-
recho de constituir federaciones y confederaciones, asi como el de afiliarse a
organizaciones internacionales de trabajadores.

10 Informe N© 0145 - A de 12 de Marzo de 1947, del Consejo de Defensa Fiscal,
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15. PROHIBICION A LAS FEDERACIONES DE DECLARAR HUELGAS.—
Pero aun maés, el Art. 632 establece ain en forma mas categérica la prohibi-
cion implicita en el Art. 386, precisandola cuando se trata ya de la huelga.
Dispone que “la suspension del trabajo sélo puede ser acordada por cada sin-
dicato. En consecuencia no pueden declarar huelgas las federaciones de sin-
dicato, sino los sindicatos mismos”.

No obstante que del contexto de las disposiciones concernientes a la huelga
en el Codigo aparece claro que en su declaracion y acuerdo no cabe la inter-
vencion de las fegderaciones de sindicatos, ya que en ellos s6lo tienen posibi-
lidades de decision los obreros o empleados de la respectiva empresa, estable-
cimiento o faena afectada por el conflicto, no se quiso en esta materia —al
revés de otras en que la claridad es la excepcion— dejar lugar a dudas y se
reafirmé la imposibilidad legal de intervenciéon a las grandes agrupaciones de
trabajadores. .

La vigencia de tales disposiciones, articulos 386 y 632 del Cdédigo del Tra-
bajo, ha impedido la concertacion de acuerdos por profesiones, industrias o
faenas para la defensa o sostenimiento de los petitorios respectivos de cada
una de ellas; ha colocado a los grupos o sindicatos pequefios de escaso poder
en la situacion de defender sus posiciones y demandas aislados de los grandes .
sindicatos, entregados a sus limitadas posibilidades de resistencia y despro-
vistos de la asesoria y ayuda de dirigentes capacitados para la adecuada de-
fensa de sus planteamientos; y ha sido, en suma, factor determinante de la
existencia de los grandes desniveles entre las remuneraciones y beneficios so-
ciales que se pagan a los obreros y empleados dependientes de empresas e
industrias con elevado numero de trabajadores, y las que se pagan a aquellos
que lahoran en faenas de menor entidad.

Por todo lo expuesto en este capitulo, y considerando ademas una Serie de
otras disposiciones del cddigo que mas adelante analizaremos en detalle, es
forzoso llegar a la conclusion que la regulacion de nuestro derecho colectivo
del trabajo es deficiente y restrictiva; que en la reglamentacion de la huelga
se cuidd el legislador de introducir las disposiciones precisas para mantener a
raya la fuerza sindical e impedir la plenitud de su expansién, y que en gene-
ral contemplé los mecanismos adecuados para la defensa en ultima instancia
de los intereses de las empresas con omisién absoluta de que “en la lucha entre
el Capital y el Trabajo el Derecho debe estar del lado del trabajo, porque éste
es el factor humano, aquel en cambio, es “las cosas” 11,

11 Marip dz la Cueva, ob. citada. Tomo I, pig. 216.
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SEGUNDA PARTE

DESARROLLO Y EXTENSION DE LA HUELGA EN CHILE



CAPITULO 1
NOCION HISTORICA

16. LA HUELGA HASTA EL ANO 1924.—Durante todo el siglo pasado y
hasta el afio 1924 no existi6 en nuestro pais ninguna ley sobre huelgas ni
restrictiva de coaliciones obreras, lo que ha permitido afirmar que “en Chile
el derecho de huelga ha estado siempre tacitamente reconocido por la legis-
lacién, pues la coalicion (base fundamental de la huelga) nunca ha sido con-
siderada como un delito” 12,

Empero, si bien es pbsible extraer esta conclusiéon desde un angulo estric-
tamente juridico, un analisis superficial de las reacciones de los circulos gober-
nantes ante las primeras manifestacioned huelguisticas en nuestro pais,
a fines del siglo pasado y primeros afios del presente, demuestra que
el derecho de huelga que habia ya logrado consagracién legislativa en
Europa (en 1864 se suprimié en el cdodigo penal francés la calificacion de la
huelga y la coalicién como delitos) fue no sélo desconocido en la practica sino
también ferozmente reprimida toda intencion de ejercerlo, considerandose los
actos huelguisticos como hechos de policia y atentados contra la seguridad in-
terior del Estado y el orden publico, aplicAndoseles las disposiciones agrupadas
en los parrafos: “De los desérdenes publicos” y “Asociaciones ilicitas” del c6-
digo penal (arts. 269, 292, 293 y 294).

El movimiento huelguistico en nuestro pais durante la época sefialada fue
de caracteres notables, y pese a su importancia poco relieve ha tenido en nues-
tra historiografia mas conocida. Entre 1849 y 1878 se registraron mas de veinte
huelgas, rebeliones o peticiones violentas; con posterioridad a la Guerra dei
Pacifico y hasta 1920 son incontables los episodios huelguisticos que agitaron al
pais, especialmente el afio 1890 y en la zona Norte donde con ocasién de las
nuevas riquezas mineras se habian agrupado masas enormes de. trabajadores.
De singular importancia son algunas huelgas de 1890 que no sélo afectaron a
grupos compactos de obreros sino que paralizaron provincias enteras como Ta-
rapaca, Antofagasta y Valparaiso. Merecen destacarse ademas en afios poste-
riores huelgas como las de los trabajadores de tracciéonr y alumbrado de San-
tiago, en 1900; de la Compailia Sudamericana de Valparaiso, en 1903; de la
carne en Santiago, en 1905; de varios gremios en conjunto en Antofagasta en
1906, y la de Iquique en 1907. En todas ellas la represién policial fue descar-
gada con violencia extraordinaria, lo que provocé matanzas y efectos desastro-
sos en las filas asalariadas. Sort atn recordadas las oprobiosas masacres de
Antofagasta en 1906, y de la Escuela Santa Maria en 1907 en Iquique, despro-
porcionadas ante peticiones modestas y minimas de los trabajadores, como ma-
yor seguridad en las faenas calicheras, .comercio libre, eliminacién de las pul-
perias, eliminacién del pago con fichas, aumentos de salarios.

Las causas fundamentales de los brotes huelguisticos indicados se encuen-
tran en el desarrollo experimentado por el movimiento obrero con posteriori-
dad a la gesta del Pacifico; en las pésimas condiciones de vida y de trabajo

12 Francisco Walker Linares, ‘Nociones Elementales de Derecho del Trabajo”, pag. 333.
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imperantes en las zonas afectadas, en la tremenda ausencia de limitaciones a
la explotacion del trabajo por el capital, especialmente el extranjero, a la indi-
ferencia de las clases superiores, etc.13. Respecto a la misera situacion de los
obreros salitreros, que vivian en increibles condiciones habitacionales y sani-
tarias, con falta de seguridad en las faenas, con precios excesivos de los ar-
ticulos de las pulperias, Domingo Amunategui Solar en su “Historia Social de
Chile” anota que, a la vista de este cuadro puede afirmarse que no era mas
miserable la condicion de los indigenas durante la época colonial, en los lava-
deros de oro 14,

17. CAUSAS FUNDAMENTALES DEL RECONOCIMIENTO DEL DERECHO
DE HUELGA.— £l empuje experimentado por la clase obrera en los primeros
afos de este siglo, manifestado en sus frecuentes movimientos de rebeldia, en
una prensa propia y cada vez mas difundida en el nacimiento de una organi-
zacién nacional como la FOCH en 1909, incluso en la eleccién por primera vez
en la vida politica chilena de un diputado obrero al Congreso, Luis Emilio Re-
cabarren; junto a ello, el progreso y difusion de las ideas socialistas a contar
de 1880 por influencia directa europea ejercida por varios conductos15, y por
la labor infatigable del propio Recabarren; el desencadenamiento de hechos
politicos extraordinarios en el mundo con posterioridad a la Primera Guerra
Mundial como las revoluciones soviética, alemana y mejicana; el nacimiento
de las primeras manifestaciones del derecho laboral actual expresadas en for-
ma maciza en la Constitucién Mejicana en 1917 “la primera Constitucién del
mundo que elevé a la categoria de derechos scciales garantidos por la Constitu-
cién los principios e instituciones fundamentales del derecho del trabajo”16; en
la Constitucién de Weimar, la obra juridica méas importante de la post-guerra
que “plasmoé los ideales de una democracia social y mucho de los anhelos de los
trabajadores” 17, y en la creacién de la Organizacién Internacional del Tra-
bajo; el movimiento social del afio 1920 que llevé a Arturo Alessandri al poder
contra la voluntad de las castas gobernantes, y, en fin, el incipiente industria-
lismo del pais que generaba ya las primeras fuerzas de choque del proletariado
chileno, el primero en adquirir en América Latina la fisonomia propia del pro-
letariado moderno, todo ello, en una u otra manera, con mayor o menor pro-
fundidad, influyé6 para el reconocimiento legislativo de los derechos del tra-
bajo en nuestro pais, en el afio 1924 entre ellos, el derecho de huelga.

18. LAS LEYES SOCIALES DEL ANO 1924—En el afio 1921 el Gobierno
de Alessandri encomendé a don Moisés Poblete Troncoso la elaboracion de un
proyecto de Codigo del Trabajo destinado a promulgarse como tal bajo su pe-
riodo. La tenaz oposicion de las fuerzas reaccionarias en el Congreso, impidié
su aprobaciéon hasta el afio 1924, fecha en la cual asumié por un golpe de Es-
tado el poder una Junta Militar. Esta presion6é al parlamento para la apro-

13 Hernan Ramirez Necochea, “Historia del Movimiento Obrero en Chile”.

14 Citado por Julio C. Jobet: “Ensayo critico del Desarrollo econdmico-social de Chile”,
pag. 132. : .
15 Ob. citada, Hernan Ramirez N° pags. 204 y 205.

16 Mario de la Cueva, ob. citada, tomo I, pag. 45.

17 Mario de la Cueva, ob. citada, pag. 45.
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bacion del codigo, el que fue promulgado con fecha 8 de septiembre de ese
afio por leyes separadas que llevan los nimeros 4.053 al 4.059 y que constituyen
la base de la moderna legislacion social del pais.

El Titulo IX del Proyecto de Codigo redactado por Moisés Poblete relativo
a los Tribunales de Conciliacién y Arbitraje se promulgé como ley bajo el
N° 4056. A virtud de esta ley por primera vez en Chile existieron disposiciones
legales mas o menos precisas reconociendo el derecho a la huelga, las que en
general pocas modificaciones han sufrido hasta el presente, con excepcién de
la atribucién a organismos especiales del conocimiento de las materias conflic-
tivas colectivas que se habian entregado en un principio a los Tribunales del
Trabajo.

19. EL PROBLEMA DE LA HUELGA DE LOS EMPLEADOS PUBLICOS.—

Al tenor del actual Art. 627, la ley 4056 restringia la huelga solamente a
los miembros de los sindicatos, razén por la cual se entendié en un principio
que a los trabajadores no agrupados sindicalmente les estaba prohibido de-
clararse en huelga. Fue precisamente esta disposicién la que sirvié de funda-
mento al gobierno para sostener, hacia los afios 1934 y 1935, la imposibilidad
de los funcionarios del fistado y sus instituciones y empresas de declarar huel-
gas, cuando por primera vez en nuestro pais surgié el problema de determinar
" si los empleados y funcionarios piiblicos podian gozar o no del derecho a la
huelga, puesto latente por los movimientos huelguisticos desencadenados por
los ferroviarios en esa época.

La reciente legislacién laboral dictada no contenia ningin precepto ex-
preso prehibiendo la huelga o suspensiéon de labores de los empleados publicos.
La Unica disposicién susceptible .de aplicarse era el articulo 254 del Cdédigo Pe-
nal que expresa que “el empleado que sin renunciar su destino lo abandonare,
sufrirj penas de... Si renunciare el destino y antes de transcurrit un plazo
prudencial en que haya podido ser reemplazado por el superior respectivo, lo
abandonare con dafio de la causa publica, sufrirg las penas de...” Pero obvia-
mente tal articulo no podia comprender al abandono concertado de las labo-
res que es lo que constituye la huelga, sino el simple abandono individual acom-
pafiado del animo de no reasumir el cargo. Para ello basta razonar que a la
época de la dictacién del Cédigo Penal dificilmente podia concebirse a la huel-
ga como hipdtesis delictual puesto que ella es tipicamente un producto del ca-
pitalismo contemporineo. :

El cédigo del Trabajo, sin embargo, en su Art. 368 actual, disponia en
forma expresa que: “No podrin sindicarse ni pertenecer a sindicato alguno,
los empleados u obreros que presten sus servicios al Estado, a las Municipali-
dades o que pertenezcan a empresas fiscales”, En consecuencia —se sostuvo—
exigiéndose para la declaracién de la huelga la intervenciéon del respectivo
sindicato, en conformidad a los términos literales del Art. 627 actual, aquellos
asalariados no agrupados en sindicatos como los funcionarios del Estado que
no podian sindicarse, no podian declararse en huelga. Fue ésta la posicién adop-
tada por el Gobierno en aquella época para declarar ilegales los conflictos y
huelgas provocados por los funcionarios del Estado y de las empresas fiscales.
Sin embargo, posteriormente por sentencia de 7 de septiembre de 1937 la Corte
Suprema sentando juicio definitivo en esta materia aclaré las contradicciones
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del articulado del cédigo, en especial de los articulos 368, 589 y 627 actuales,
aceptando como legales las huelgas declaradas en industrias o faenas cuyos
obreros o empleados no estan sindicados, con lo que ningin impedimento ha-
brian tenido ya los empleados y obreros comprendidos en la prohibicién del
Art. 368 del Codigo para declararse en huelga, por lo menos dentro de las dis-
posiciones laborales vigentes, contenidas en el Cdédigo del Trabajo.

20. LA LEY 6026 DE SEGURIDAD INTERIOR DEL ESTADO.— Empero, el
11 de febrero de 1937 se dict6 por primera vez en Chile una ley prohibiendo
expresa y categéricamente la huelga de los funcionarios publicos, la N¢ 6.026,
destinada a velar por la Seguridad Interior del Estado. En ella se contemplan
como delitos contra el orden publico dos clases de huelgas: a) las llevadas a
cabo por cualesquiera personas con violacion de las disposiciones legales que
rigen su declaracion y destinadas a subvertir el orden publico (inc. 1° del N° 4
del art. 2°); y b) las huelgas o suspensiones de labores realizadas por los em-
pleados u obreros que presten sus servicios al Estado, a, las Municipalidades,
0 que pertenezcan a empresas fiscales o a empresas semifiscales o particula-
res que tengan a su cargo servicios publicos (inc. 2°, N° 4 del Art. 20)18,

Con tales prohibiciones se quiso evitar, por una parte, el desencadena-
miento de movimientos huelguisticos - de finalidad revolucionaria; y, por la
otra, asegurar el funcionamiento regular y continuo de los servidores publi-
cos, ya sea directamente atendidos por el Estado o por particulares, en calidad
de servicios concedidos. Se puede apreciar que no distinguié la ley el mayor o
menor grado de vinculacién juridica de los afectados por la prohibicién con
el Estado. Se comprendié en ella tanto a los funcionarios publicos propiamente
tales, ligados a la administracion del Estado por el vinculo de la funcién pu-
blica, como a los empleados u obreros ligados a la respectiva empresa fiscal o
semifiscal por vinculaciones de orden contractual —contrato de trabajo— y
alin a personas ajenas a toda relacién directa con el Estado como los emplea-
dos u obreros de empresas particulares que tengan a su cargo servicios publi-
cos concedidos.

Las prohibiciones impuestas por esta ley fueron reafirmadas posteriormen-
te —imponiéndose una pena adicional a las ya contempladas— con la dicta-
cién de la ley N© 8.282 de 24 de septiembre de 1945, Estatuto Organico de la
Administracion Civil del Estado que establecié en su articulo 91 la prohibicién
a los funcionarios publicos de declararse en huelga, bajo pena de destitucion
de sus funciones. ’

21. LA LEY 8.987 DE DEFENSA DE LA DEMOCRACIA.—E] 3 de septiem-
bre de 1943 se dictd la ley N¢ 8.987 llamada cominmente de Defensa Perma-
nente de la Democracia, destinada a proscribir de la vida politica nacional al
Partido Comunista; .a dictar nuevas normas relativas a la Seguridad Interior
del Estado, modificando sensiblemente la ley N¢ 6.026, y a establecer notables
restricciones al funcionamiento de las organizaciones sindicales y a la libertad
de peticionar y plantear conflictos colectivos. Su dictacién obedecié a un clima
de especial agitacion politica y gremial en el pais, y durante toda su vigencia

18 Ley N¢ 6,026, Recopilacion de Leyes de la Contraloria General de la Republica.

’
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se criticaron y estigmatizaron sus disposiciones por ser muchas de ellas abier-
tamente inconstitucionales y atentatorias contra derechos reconocidos de los
trabajadores, y, en especial, por haber hecho posible durante largo tiempo el
reinado de un clima represivo y desquiciador de las organizaciones asalariadas.

A través de sus normas se introdujeron modificaciones substanciales a la
ley N° 6.026 en lo relativo a la huelga y a la suspensién de labores de los depen-
dientes del Estado y se agregaron a las prohibiciones existentes otras altamente
restrictivas de los derechos consagrados por el Cédigo del Trabajo. Tales modi-
ficaciones fueron las siguientes:

A).En su inciso 29, N° del Art. 3¢ la ley 8.987 dispuso que “no podran de-'
clararse en huelga ni suspender sus labores, en ningun caso, los funcionarios,
empleados u obreros fiscales, municipales, de organismos del Estado, de las
empresas fiscales de administracién auténoma, e instituciones semifiscales”.
La ley N? 6.026 era menos amplia en este sentido, ya que: 19) comprendia a
los empleados de las empresas fiscales -(sin el calificativo de “administraciéon
autonoma”), siempre que tuvieran a su cargo servicios publicos, condicién no
exigida por la ley 8.987; 2°) La anterior Ley de Seguridad Interior del Estado
prohibia la huelga sélo a los empleados y obreros de las empresas fiscales, en
tanto que ésta ultima comprendia a los de las “instituciones” semitiscales,
concepto mucho mas amplio que el de empresa. Pasaron de este modo a estar
afectos a la prohibicién de declarar huelgas el personal de cajas de previsién,
beneficencia, fomento, etc.; y 32) La ley 6.026 no utilizaba la expresién “obre-
ros o empleados de organismos del Estado”, de gran extensién y vaguedad,
usada por la Ley de Defensa de la Democracia.

B). El primer inciso del N? 4 del Art. 3° de la ley 8.987 disponia por otra
parte lo siguiente: “Cometen delitos contra el orden publico... aquellos que
organicen, estimulen, mantengan paros o huelgas con violacién de las dispo-
siciones legales que los rigen y que produzcan o puedan producir alteraciones
del orden piiblico 0 perturbacién en los servicios de utilidad piublica o de fun-
cionamiento legal obligatorio o dafio a cualquiera de las industrias vitales”.
En cambio, la ley N? 6.026 se limitaba a exigir como condicién de penalidad
de los hechos contemplados en esta hipotesis el objetivo de subvertir el orden
publico envuelto en ellos, por lo que el precepto transcrito de la Ley de Defensa
de la Democracia iba mucho mas lejos: sancionaba la mantencion de paros o
huelgas que pudieran producir simples “alteraciones” del orden publico o “per-
turbaciones” en los servicios publicos —concepto este ultimo que podia com-
prender facilmente las principales actividades nacionales del sector privado—
y ademaés las huelgas que podian producir dafio a cualquiera de las industrias
vitales. Esto ultimo era particularmente grave, ya que es obvio que toda huelga
lleva envuelta en su esencia la produccién eventual de perjuicios, que general-
mente se traducen en el lucro cesante para la empresa afectada por ella, por
lo que tal precepto transformaba de plano la huelga ilegal de los trabajadores
de las industrias vitales, en huelga delictual. Como la ley no definia el con-
cepto de industria vital, fue la jurisprudencia judicial, la que se encargé de
precisar su sentido exacto, sefialando que “bajo este nombre deben entenderse
aquellas que influyen fundamentalmente sobre la economia del pais por ser de
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suma importancia y trascendencia. La industria del salitre, al igual que la del
cobre, responde por su naturaleza y entidad a tal calificativo”1s,

C). El inciso 29 del N? 4 Art. 3° de la ley 8.987 prohibia ademéas la huelga
0 suspension de labores a los empleados u obreros de empresas o instituciones
particulares que tuvieran a su cargo servicios de utilidad publica. La ley N° 6.026
solo la prohibia respecto de los trabajadores de empresas particulares que tu-
vieran a su cargo servicios piiblicos, término mucho méas preciso y restringido
que el de servicios de utilidad publica. Respecto de estos trabajadores afecta-
dos por la prohibicién, el inciso 49 de la misma disposicion citada de 1a ley 8.987
establecia que los conflictos colectivos que se suscitaren en estas empresas o
instituciones particulares se someterian a arbitraje obligatorio, por lo que de
tal modo, no se prohibia el planteamiento mismo del conflicto sino su fase de-
cisiva: la huelga.

D). Por ultimo, cabe destacar como otra seria modificacion a la Ley de
‘Seguridad Interior del Estado vigente introducida por la de Defensa de la De-
mocracia. la contenida en el primer inciso de su Art. 3°, que agravo las penas
contempladas por la ley 6.026 para los autores de los hechos enumerados en
su N©? 49, elevando la reclusién, relegacién o extrafiamiento menores. en sus
grados minimos a medio y multa de $ 200 a $ 3.000, a reclusién, relegaciéon o
extrafiamiento en sus grados maximos y multas de $ 3.000 a $ 20.000.

22. ASPECTOS CRITICOS DE LA LEY DE DEFENSA PERMANENTE DE
LA DEMOCRACIA— Como ya expresibamos, la dictacion de esta ley y su apli-
cacion ‘durante largo tiempo suscitaron toda clase de criticas, incluso de entre
aquellos que contribuyeron en forma decisiva a su aprobacién. Se dijo, con toda
razén, que las disposiciones de esta ley que se referian a la huelga vulneraban .
de manera gravisima los siguientes articulos del Codigo del Trabajo: ART. 627
'y siguientes: la ley N9 8.987 extendia la prohibicién de suspender sus labores
a los empleados u obreros que tengan a su cargo empresas de utilidad piblica,
lo que el Cddigo del Trabajo no hacia. ARTS. 617 y siguientes: que reconocen
el arbitraje voluntario. La ley 8.987 disponia en su Art. 39 el arbitraje obliga-
torio para los conflictos que se suscitaran en todas las institueiones o empresas
particulares que tuvieran a su cargo servicios de utilidad publica. ARTS. 634 y
635: ampliando los delitos contra la libertad de frabajo a que estos articulos
del cédigo se refieren, la Ley de Defensa de la Democracia transformé la mera
huelga ilegal en huelga delictual, aplicando a sus sostenedores penas gravisi-
mas y exageradas.

Especialmente discutido fue el Art. 13 inciso 29 de la ley que comentamos,
que transformé en disposicién permanente el Art. 3¢ transitorio de la ley N¢
8.940 del afio 1948 de Facultades Extraordinarias; por. él se eliminé de plano el
derecho de huelga de las grandes industrias nacionales, al establecer la obli-
gatoriedad del trabajo en tales faenas, y la imposibilidad de su suspensién por
motivo de huelga. Tal disposicién infringié abiertamente el Convenio Inter-
nacional del Trabajo N? 29, aprobado en Ginebra en 1930, y por nuestro Con-
greso Nacional e} 18 de abril de 1933, y ratificado por el Gobierno de Chile el

19 Corte de La Serena, 13 de Marzo de 1954. R. T LI, segunda parte, secc. 4* pig. 123.
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20 de abril de 1933. Dicho convenio obliga a todos los gobiernos que lo ratifi-
caron a “suprimir el empleo del trabajo forzoso u obligatorio bajo todas sus
formas”, y el mismo convenio se encarga de definir el trabajo forzoso u obli-
gatorio como aquel que es exigido a un individuo bajo la amenaza de una pena
cualquiera” 20,

Los mismos que dieron su aprobacion a esta ley mas tarde coincidieron en
opinar sin ninguna reserva que las disposiciones de ésta destinadas a limitar el
derecho de huelga y a impedir el libre funcionamiento de las organizaciones
sindicales fueron, entre todos los preceptos de la ley, las de mas frecuente apli-
cacion.

El diputado radical Carlos Morales Abarzia expresé al respecto en un dis-
curso pronunciado ante la Camara al discutirse la actual ley N° 12.927 de Se-
guridad Interior del Estado: “Criticamos la ley —N°? 8.987— por otras razo-
nes; porque ha sido, como hemos visto en los ultimos afios, el medio de repre-
‘sibn mas extraordinario de que ha dispuesto el Gobierno, especialmente el ac-
tual de los movimientos de tipo sindical. ¢Qué ha pasado en el pais en este
ultimo tiempo? Que cada vez que la CUT, la Asociacién Nacional de Empleados
Fiscales, los profesores, la ANES o las organizaciones de los hospitalarios, han
organizado un movimiento, inmediatamente han sido sancionados con' la apli-
cacién de esta ley en forma irrestricta. Sin temor a ser contradicho, se puede
decir que desde la vigencia de la ley N° 8.987 s6lo ha tenido aplicacion el N° 4
de su Art. 39 —limitativo del derecho de huelga—. Esta disposiciéon y el ar-
ticulo 18 que establece la tramitacién y el procedimiento a esta clase de pro-
cesos, son casi las unicas que desde el afio 1948 han tenido aplicacion. '

Dichas dlsposmmnes son también las que han impedido que las clases tra-
bajadoras de este pais puedan obtener sus reivindicaciones dentro de un régi-
men de justicia social que permita un trato igualitario para las distintas clases
que las integran” 21, :

Por su parte el H. Senador don Angel Faivovich ratificaba en la misma
ocasiéon las palabras de su correligionario, diciendo: “Tan cierto es ello, que
puede aseverarse que, desde la vigencia de la ley 8.987 s6lo ha tenido aplica-
cién el NO 40 del Art. 3° en relacién con el Art. 18, o sea, que estas disposiciones
han imposibilitado a los organismos sindicales realizar su accién especifica
para el logro de las peticiones reivindicativas de obreros y empleados. De este
modo, dictada la Ley de Defensa de la Democracia para defender nuestro régi-
men institucional, la integridad de nuestro sistema democratico y la libertad,
por la forma muchas veces desgraciadas en que ha sido aplicada, ha servido
fundamentalmente para lesionar, dislocar o destruir las orgamzaclones sindi-
cales de empleados y obreros” 22,

20 Discurso del Senador don Eugenio Gonzilez R. de 14 de Noviembre de 1950. Boletin
del Senado.

21 Discurso del H. Diputado Carlos Morales A. 8- de Mayo de 1958. Boletin de Sesiones
. de la Camara de Diputados, pags. 1656 - 1661. :
22 Discurso de H. Senador don Angel Faivovich. 25 de Julio de 1958. Boletin de Sesio-
nes del Senado, pags. 1.143 y siguientes.
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CAPITULO 1II

LA HUELGA Y LOS DIVERSOS SECTOEES DE TRABAJADORES

23. GENERALIDADES.— Hemos estudiado como el derecho de huelga ori-
ginalmente reconocido para todos los trabajadores por el Cdédigo del Trabajo
sufrio diversas limitaciones a través del tiempo, muchas de las cuales atin se
mantienen por el imperio de disposiciones que vinieron a reemplazar a las que
contenian aquellas. Precisamente en este capitulo nos avocaremos al conoci-
miento de la situaciéon actual del derecho de huelga respecto de aquellos sec-
tores de trabajadores que por la vigericia de leyes excepcionales y determina-
das razones econdmicas o sociales han visto limitadas sus posibilidades de uti-
lizar la suspensién del trabajo como herramienta de mejoramiento de sus con-
diciones laborales. En tal posicion se encuentran los trabajadores que prestan
sus servicios al Estado, el enorme sector de los trabajadores agricolas que cons-
tituyen una cuota importante de la poblacién activa del pais, y, en determi-
nadas circunstancias, los empleados particulares de la industria, comercio y
mineria. Su estudio reviste especial interés, porque de la simple enunciacién
de tales actividades se desprende que, al revés de lo que muchos creen, el dere-
cho de huelga en nuestro pais no soélo se encuentra afectado por el imperio
de una legislacionn engorrosa y de dificil aplicacién, sino que ademés su ejer-
cicio se extiende a un ntmero verdaderamente reducido en relacién a la po-
blacién trabajadora total.

SECCION I
LOS DEPENDIENTES DEL ESTADO Y LA HUELGA

24. TEXTOS LEGALES APLICABLES.—La situacion de los dependientes
del Estado frente a la huelga esti legislada en nuestro pais en dos cuerpos le-
gales diferentes: en el Decreto con Fuerza de Ley N© 338 del afio 1960 que con-
tiene el Estatuto Administrativo actualmente vigente, y en la ley N9 12.927
sobre Seguridad Interior del Estado. Ambos son de relativamente reciente dic-
tacion y vinieron a reemplazar respectivamente a las disposiciones sobre estas
materias contenidas en el anterior Estatuto Administrativo D. F. L. N? 256 vi-
gente desde 1953 y en la ley N° 8.987 de Defensa Permanente de la Demo-
cracia.

25. EL ESTATUTO ADMINISTRATIVO Y LA HUELGA.—Con fecha 6 de
abril de 1960 y a virtud de la delegacion de facultades hechas por el Congreso
en el Ejecutivo por la ley N° 13.305, se dicté por éste el D. F. L. N? 338, con-
teniendo un nuevo texto del Estatuto Administrativo, destinado a reglar y pre-
cisar las relaciones juridicas que vinculan al Estado con sus funcionarios.

Entre sus muchas disposiciones y en el Titulo III relativo a las Obligaciones
¥y prohibiciones de los empleados publicos, a través del articulo 166, reprodu-
ciendo andalogos normas de estatutos anteriores, prohibe en los términos si-
guientes la huelga de los trabajadores del Estado: “Los empleados y obreros
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que presten sus servicios al Estado no podri sindicarse ni pertenecer a sindi-
cato alguno ni formar brigadas, equipos o grupos funcionales de caricter esen-
cialmente politico. :

“Tampoco podran- declararse en huelga, suspender o interrumpir total o
parcialmente sus labores en cualquiera forma, ni realizar acto alguno que per-
turbe el normal funcionamiento del servicio a que pertenezcan”. v

Como se puede apreciar, la prohibicién en vigencia es absoluta y categéri-
ca: bajo respecto alguno tales dependientes pueden recurrir a la huelga o a la
suspension transitoria de sus actividades, so pena de incurrir en las sanciones
previstas por el articulo 167 del mismo estatuto que dice: “La infracciéon de
cualquiera de las disposiciones de este parrafo sera sancionada disciplinaria-
mente con alguna de las penas sefialadas en este estatuto, sin perjuicio de la
responsabilidad civil y penal que de los mismos hechos pudieren derivarse.

“No obstante la infraccion a lo dispuesto en el inciso segundo del articulo
anterior —166—, debera ser sancionada, a lo menos, con suspension del em-
pleo, y los promotores seran destituidos”.

Ahora bien, ¢a qué personal del fstado comprende, estas disposiciones?
¢A todos los empleados y obreros que presten sus servicios al Estado como lo
expresa el articulo 1662 Evidentemente que no. Tal prohibicion debe enten-
derse vigente en forma precisa y concreta solamente para aquellos dependien-
tes de organismos .del Estado cuyas relaciones estén regidas a través del Esta-
tuto Administrativo. De ninguna manera esta verdadera norma excepcional
regira a virtud de este D.F.L.para aquellos trabajadores del Estado expresa-
mente excluidos de su aplicacién por el articulo 19, que en su inciso segundo
expresa que este Estatuto no se aplicarid al Poder Judicial, al personal depen-
diente del Ministerio de Defensa Nacional, al de Carabineros de Chile, al per-
sonal de las Municipalidades, de las empresas del Estado y al regido por la
ley N9 10.223.

Naturalmente lo anterior no significa que los empleados u obreros de estos
servicios tengan derecho a huelga, ya que como lo veremos mas adelante, el
D, F. L. N° 338 en esta materia esta complementado por la. Ley de Seguridad
Interior del Estado N? 12.927, que comprende a varios de estos servicios en sus
disposiciones punitivas relativas a la huelga. S6lo se debe dejar bien en claro
que nos es imposible invocar la disposicion del articulo 166 para coartar o
sdprimir el derecho de huelga a otras personas que las comprendidas en el
citado D. F. L. N° 338, aduciéndose la expresion amplia utilizada en el articu-
lo 166 “los empleados y obreros que presten sus servicios al Estado”, porque,
como hemos visto, no todos estos dependientes estan afectos o regidos por el
Estatuto Administrativo D. F. L. N° 338.

26. LA LEY N¢ 12927 DE SEGURIDAD INTERIOR DEL ESTADO.—EI 6
de agosto de 1958 se promulgé la ley N? 12.927 gue vino a reemplazar las dis-
posiciones sobre seguridad interior del -Estado contenidas en la ley N? 6.026
de 12 de febrero de 1937 y en la ley N° 8.987, de Defensa Permanente de la
Democracia, del 3 de septiembre de 1948. Sus objetivos fueron claramente
delimitados en el Mensaje con que se envié para su aprobacion por el Congreso
que expresaba: “La seguridad interior y exterior de la Reptublica, el manteni-
miento del orden publico y de la paz social, y la normalidad de las actividades
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nacionales, no pueden quedar bajo la sola proteccién de disposiciones conte-
nidas en el Cédigo Penal, en el de Justicia Militar o en otras leyes. Nuevas
formas de delincuencia en este orden de materias, exigen también nuevas
disposiciones represivas, adecuadas a la época y las modalidades que rodean
los multiples y variados hechos ilicitos que la necesidad de la defensa de la
soci_edad aconseja definir como delitos”.

El titulo IV de esta ley denominado “Delitos contra la normalidad de las
actividades nacionales” contiene wnicamente dos articulos, los que contem-
plan como delitos dos situaciones distintas relativas a la huelga, paro, sus-
pension de labores y lockout o cierre de fabrica; en el Art. 11, que pasaremos
a analizar seguidamente, el sujeto activo son los trabajadores, y en el Art. 12,
que veremos en el capitulo relativo al lockout, 1o son los patronies o emplea-
dores. Ha sido justamente el Art. 11 de esta ley el que ha reemplazado las nor-
mas punitivas y represivas aplicables a los dependientes del Estado contenidas
en la ley N° 8.987 de Defensa Permanente de la Democracia en caso de huelga
0 suspension del trabajo, y a través de su estudio es posible establecer la na-
turaleza, extension y caracteristicas de la actual prohibicién que sobre esos
trabajadores pesa de recurrir al uso de la huelga, 1o que debe complementarse
con-las disposiciones del D. F. L. 338 de 1960.

27. LA HUELGA DE LOS DEPENDIENTES DEL ESTADO COMO DELITO.—

El Art. 11 de la ley que comentamos establece textualmente: “Toda inte-
rrupcion o suspension colectiva, paro o huelga de los servicios publicos o de
utilidad publica; o en las actividades de la produccion, del transporte o del
comercio producidos sin sujecién a las leyes y que produzcan alteraciones del
orden publico, o perturbaciones en los servicios de utilidad publica o de fun-
cionamiento legal obligatorio o dafo a cualquiera de las industrias vitales,
constituye delito y sera castigado con presidio o relegacién menores en su
grado minimo a medio. En la misma pena incurriran los que induzcan, inci-
ten o fomenten alguno de los actos ilicitos a que se refiere el inciso anterior”.

El articulo transcrito contempla y castiga asi: 192 La interrupciéon o sus~
‘pensidén colectiva, paro o huelga de los servicios piiblicos, sin que para la con-
figuracion del delito se exija la concurrencia de ninguna condicién especial;
y 29 Los mismos hechos producidos en las actividades de la produccién, del
transporte o del comercio, siempre que concurran las siguientes circunstancias:
a) que la interrupcién, suspensién colectiva, paro o huelga se produzcan sin
sujecion a las leyes, o lo que es lo mismo, sin observarse los requisitos exigidos
por la ley para el planteamiento y desarrollo de los conflictos colectivos; y b)
que ademés —como requisito copulativo— tales hechos produzecan cualesquiera
de algunas de estas consecuencias: alteraciones del orden publico, o perturba-
cién en los servicios de utilidad publica o de funcionamiento legal obligatorio,
o finalmente, dafio a cualquiera de las industrias vitales.

28. SERVICIOS PUBLICOS O DE UTILIDAD PUBLICA: CONCEPTOS. —
La primera forma delictual contemplada por el Art. 11 no esti lamenta-
blemente descrita en los términos claros y directos que su importancia hace
exigible. Las anferiores leyes sobre esta materia. N9s. 6.026 y 8.987 fueron al
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respecto mucho méas precisas; sefiald cada una de ellas en forma taxativa los
sectores a los que afectaba la prohibicién de suspender las labores 23

Esta circunstancia nos lleva en primer término a averiguar el sentido
exacto de los términos empleades por el legislador, estos es, los conceptos de
servicio publico y servicio de utilidad publica; y al enfrentar esta tarea se deja
ver en toda su importancia la omisién por parte del legislador de esta ley de
una clara indicacién de los organismos afectos a la prohibicion de declarar
huelgas, por cuanto “uno de los problemas reconocidos como dificil por la
doctrina, es el de encontrar un concepto integral de lo que debe entenderse
por servicio publico... Y ello es natural, la actividad del f&stado se extiende
con una complejidad tal que no sélo se realiza o ejerce mediante actos de po-
der, regidos por entero por el Derecho Publico, sino que también sometiendo
o regulando su gestion por el Derecho Comun. Por otra parte, y atendiendo
a un criterio organico o institucional, los é6rganos de la Administracién del
Estado se estructuran de muy diversa manera, ya integrando una adminis-
tracién centralizada, ya erigidos en autonomias funcionales o administrativas,
pero en nuestfo concepto siempre estatales, ya conformados en empresas,
cuando en razon de la materia regulan sus actos por la legislacion aplicable
a las actividades fabriles o comerciales, pero persiguiendo siempre una finali-
dad publica, ya —en fin— actuando el Estado como simple empresario parti-
cular sin que haya menester recurrir al ejercicio de potestades publicas o im-
perativas” 24,

Diversos criterios se han utilizado por la doctrina administrativa para
conceptualizar al servicio publico. Entre ellos destacan la concepcién orga-
nica o formal y la funcional o material. Por la primera se define el servicio
publico atendiendo a los o6rganos o entes que integran la Administracién de
un Estado y a la actividad que tales 6rganos realizan. Asi, Gastén Jeze ex-
presa: “Decir que, en determinada hipdtesis, existe servicio publico, equivale
a afirmar que los agentes publicos, para dar satisfaccién regular y contiriua
a cierta categoria de necesidades de interés general pueden aplicar los proce-
dimientos de derecho publico, es decir, un régimen juridico especial, y que las
leyes y reglamentos pueden modificar en cualquier momento la organizacion
del servicio publico, sin que pueda oponerse a ello ningin obstaculo insupe-
rable de orden juridico” 25, Dentro también de esta concepcién y desde un an-
gulo mas bien sociolégico que juridico, Ledén- Duguit ertiende por servicio pu-
blico “toda actividad cuyo cumplimiento debe estar asegurado, reglado y con-
trolado por los gobernantes”.

Por el criterio funcional o material se atiende para definir al sérvicio
publico no tanto a la calidad del ente como a la actividad realizada por él de
interés general. Seri entonces servicio publico toda actividad que tenga por
finalidad la satisfaccion de una necesidad general, realizada ya sea por un
organismo o cuerpo estatal o por personas privadas juridicas o naturales.

Entre nosotros la doctrina nacional se ha inclinado por considerar que

23Ver NOs 20 y 21.

24 Enrique Silva Cimma, “Derecho Administrativo Chileno y Comparado”, Tomo II,
pags. 27 y 28. : ’
25 Gaston Pérez. Citado por Enrique Silva C. ob. citada, pag. 30.
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desde un angulo estrictamente legalista y positivo, en Chile el servicio pfiblico
ha sido tomado desde un prisma preferentemente orgéinico, y ello como conse-
cuencia de la aplicacién de una metodologia consistente en atender sobretodo
a las modalidades de cada pais, al criterio que trasunte de su legislacién y, es-
pecialmente al sentido que inspiran las disposiciones de la Constituciéon Po-
litica. De esta manera el autor nacional Enrique Silva sefiala: “En efecto, si
analizamos en primer lugar algunas disposiciones de nuestra Carta Politica
Fundamental y otros textos de legislacién complementaria, nos parece que
aquella ha entendido la expresion “servicio publico” en el sentido de organos
componentes o integrantes de la administracion publica, es decir, entidades
de que el Estado se vale para cumplir su politica de satisfacer las necesidades
publicas o, desde otro punto de vista, organismos en que se materializa la fa-
cultad de administrar el Estado que el Art. 60 entrega al Presidente de la Re-
publica en el ambito nacional, y el articulo 101, a los municipios en lo relativo
a la administracion de las comunas o agrupaciéon de comunas .

“Diversos preceptos de la Constitucion nos indican que tal es, evidente-
mente, el sentido que ella ha dado al Servicio Publico. En efecto. cuando el
Art. 21 somete a la Contraloria la fiscalizacién en la inversion de los fondos
del Fisco, de las Municipalidades, de la Beneficencia Publica y de los otros
Servicios que determinen las leyes; cuando en el articulo 45 habla de Admi-
nistracion Publica, de empresas fiscales y de instituciones semifiscales; cuando
en el articulo 72, al establecer las atribuciones especiales del Presidente de la
Republica, se remite para los efectos de la destitucion de los funcionarios a las
leyes organicas de cada Servicio, 0 en el N2 10 del mismo articulo, se le per-
mite decretar pagos no autorizados por ley, entre otras causales, con el pro-
posito de evitar el agotamiento de recursos destinados a mantener Servicios
que no podrian paralizarse sin grave dafio para el pais, y cuando en el Art.
107, en fin, se propende a la descentralizacion de los Servicios Generales de Ia
Nacion y se entrega al Intendente la fiscalizacion de los servicios de una pro-
vincia, etc., se estd empleando esta voz en el mismo sentido organico de servicio
publico como integrante de la Administracion Piblica” 26.

Pues bien, la regla general sera que las necesidades publicas se satisfagan
por intermedio de Servicios Publicos a cargo de agentes publicos, es decir,
autoridades y funcionarios, integrados al cuadro de la Administraciéon Publica,
regidos por normas legales especiales y dotados para su misién de cierto ni-
mero de bienes. No obstante ello, no existe ineconveniente —y en la practica
institucional chilena es corriente— para que respecto de ciertos servicios pua-
blicos llamados a satisfacer necesidades publicas de naturaleza especialisima;
el Estado pueda cometer a un particular la tarea de realizar el Servicio Pa-
blico en determinadas circunstancias. '

Nacen de este modo los Servicios Publicos concedidos, que, en lineas gene-
rales “cumplen una misién atribuida al Estado respecto de materias en que
no corresponde al Servicio desarrollar una funcién jurisdiccional o de autori-
dad”. Se originan legalmente a través de un contrato de concesion con el
Fisco o las municipalidades, contrato en que la autonomia de la voluntad esta
seriamente limitada a virtud de una serie de reglamentos y decretos especia-

26 Enrique Silva Cimma, ob, citada, péags. 57 y 58.
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les de concesiones de servicios publicos, como el D.F.L. N° 4 de 1959 relativo
a las concesiones supervigiladas por la Direccion de Servicios Eléctricos (ser-
vicios eléctricos, telefénicos, telegraficos, telecomunicaciones, etc.); el D. F. L.
N¢ 323 de 1931, relativo a las concesiones de gas; el D. F. L. N° 279 de 1960
referente a concesiones de servicios de transportes; etc.

Fundamentalmente esta clase de servicios publicos, concedidos, son los que
integran la nocién de servicio de utilidad publica, conjuntamente con aque-
llos denominados “establecimientos de utilidad publica” que satisfacen nece-
sidades generales a cargo exclusivo de particulares y sometiéndose a las nor-
mas del derecho comun. Estos no tienen la calidad de servicios publicos y estan
totalmente al margen del Derecho publico; son de tal naturaleza en Chile el
Consejo de Defensa del Nifio, la Universidad de Concepcién, la Fundacién
Santa Maria, la Universidad Catdlica, etc.

29. SERVICIOS PUBLICOS COMPRENDIDOS POR EL ARTICULO IL.— Re-
sulta evidente que del analisis efectuado de la nocién de servicio publico en
nuestra ordenacién positiva, quedan en primer término comprendidos en tal
nociéon empleada por el Art. 11 de la ley 12.927 todos aquellos organismos que
integran la Administracion del estado, y que por obra de una legislacién desor-
denada y asistematica, surgida inevitablemente de la expansiéon cada dia mas
notable de la actividad estatal, gozan de diversos estatutos y nomenclaturas
legales. Y ello ademas porque “los servicios publicos han sido creados por el
legislador sin atender & una pauta uniforme y su nacimiento ha ido surgiendo
a medida que el Estado ha intuido la conveniencia de realizar una necesidad
general mediante el procedimiento del Derecho Publico” 27,

La prohibicion de declarar huelgas ratificada penalmente por el articulo II
respecto de los servicios piiblicos comprende en consecuencia tanto a los emplea-
dos como obreros o empleados de servicios menores, de los organismos de la
Administracion publica propiamente tal o centralizada, de la Administracién
descentralizada, como las instituciones fiscales o semifiscales, y ademas a los
entes de la administracion fiscalizadora como la Contraloria General de la Re-
publica y de la administracion jurisdiccional (tribunales de cuentas, aduaneros,
avalios, etc.).

Cabe preguntarse en esta materia si las empresas del £stado estan compren-
didas o no dentro de la nocién de servicios publicos, 1o que tiene sefialado inte-
rés si consideramos que la prohibicion establecida por el articulo 166 del D. F. L.
338 Estatuto Administrativo no .afecta a los trabajadores de tales empresas ya
que el articulo 12 del mencionado D. F. L. excluye expresamente a las Em-
presas del Estado del régimen juridico que el citado decreto seiiala.

En nuestra opinion, la prohibicion implicita en el articulo 11 de la ley
12.927 de declarar huelgas o paros a los servicios publicos no se debe entender
vigente para tales empresas. Y ello porque el caracter de organos del Estado
que poseen no implica forzosamente que sean servicios publicos, aun cuando en
muchos casos y por alguna circunstancias especiales propias de su funciona-
miento participen de alguno o algunos de los caracteres de aquellos. Por de
pronto, en tales empresas no existen los agentes jerarquizados o disciplinados

27 Enrique Silva C. ob. citada, tomo II, pég. 136.
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¥ sujetos a un régimen estatutario especial propios de todo servicio publico, pues
recordemos que el Estatuto Admmlstratwo no les es aplicable. Sus relaciones
con el Estado se rigen totalmente por las normas pertinentes de la leglslaclén
laboral.

" Por otra parte, si bien obviamente satlsfacen nece51dades publicas, ello no es
lo determinante en su creacién. “Cuando el Estado crea o concurre en la crea-
cion de sociedades de capital o empresas con fin de lucro, aportando general-"
mente dineros, no tiene en vista, a lo menos directamente, la satisfaccién de
necesidades publicas, y no puede por tanto sostenerse que nos encontremos en
presencia de servicios publicos cuando ni su naturaleza, ni su fin, ni el régimen
por que se regulan sus actos, permitirian conferirle ese caricter” 2s.

No sélo el incremento de su patrimonio puede perseguir el Estado al crear
tales empresas, sino ademas contribuir al perfeccionamiento de la produccion o
al mejoramiento de la prestacién de determinado servicio colectivo que igual-
mente podria prestarse por los particulares .

Esta misma posicion ha sido sostenida por la Contraloria General de la
Republica, por Dictamen Juridico de fecha 7 de enero de 1961 evacuado a
peticion de la Direccion General del Estado, y por el que se ha expresado que
“el personal de estas entidades —empresas del Estado— puede presentar pliego
de peticiones, forma inicial de los conflictos colectivos, que el Cédigo del Trabajo
reglamenta especialmente. Y si no se logra solucién para el conflicto planteado
en el tramite de conciliacién, las partes pueden recurrir al arbitraje, que a di-
ferencia de la conciliacién no es tramite obligatorio o pueden simplemente de-
clarar la huelga.

“Pero seria huelga ilegal aquella que no.se ajuste al proceso de los con-
flictos colectivos previsto en el Codigo del Trabajo, y aquella que continia a
pesar del decreto de reanudacion de faenas, en los casos que sefiala el Art 38
de la ley 12.927.

“Ademas, esta huelga al margen de la ley podria constituir el delito defi-
nido y sancionado por el articulo 11 de la ley 12.927, si como consecuencia produ-
jera alteraciones al orden publico, perturbaciones en los servicios de utilidad
publica o de funcionamiento legal obligatorio, o da.no a cualquiera de las indus-
trias vitales.

“Finalmente es necesario destacar que pa'ra una determinada empresa del
Estado, puede regir una prohibicién especial, que altere a su respecto las nor-
mas generales analizadas. En este caso, por ejemplo, de la Empresa Portuaria
de Chile, a cuyos empleados u obreros les estd prohibido declarar la huelga, en
conformidad al articulo 30 del D. F. L. 290 de 1960 29,

En seguida, cabe determinar ademas si dentro de la nocién de servicio pi-
blico empleada por el articulo 11 de la ley N° 12.927 quedan comprendidos los
deriominados servicios publicos concedidos, aquellos destinados a satisfaEer una
necesidad publica de modo ajeno a la intervencién del Estado, el cual, des-
prendiéndose de su atribucién de socorrer por si tales necesidades, se 1a entrega
a un concesionario el que lo organiza sin recurrir al procedimiento y estructura

28 Marcel Waline “La nocién de Servicio Publico”, Citado por Enrique Silva ‘C. ob, ci-
tada, tomo II, pag. 61.
29 Dictamen Juridico. Contraloria General de la Republica. 7 de Enero de 1961.
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de Derecho Publico que caracteriza a los organismos dependientes del Estado.
Tal es el caso de los servicios llamados de utilidad publica, que atienden la
mayor parte de las veces el suministro a la poblacién de elementos esenciales,
como la energia eléctrica, el gas, el agua, movilizacion, teléfonos, etc., y orga-
nizados generalmente en grandes empresas o compaiiias.

El articulo 11, en la forma delictual que analizamos de su primera hipdtesis,
dispone: “Toda interrupcién o suspension colectiva paro o huelga de los servicios
publicos o de utilidad publica... constituye delito y sera castigado con presidio
o relegaciéon menores en su grado minimo a medio”. A primera vista parece que
la ley distinguié entre servicios piiblicos por una parte, y servicios de utilidad
publica, por la otra, al emplear la conjuncion disyuntiva o que denota contra-
posicion o diferencia, con lo que estos ultimos servicios caerian bajo la prohi-
bicién implicita establecida en la ley de interrumpir o suspender las labores o de
declarar paros o huelgas.

Confirmaria tal prohibicion la finalidad perseguida por la ley de asegurar
el normal funcionamiento de las actividades nacionales —como lo expresa el
epigrafe del Capitulo IV—, objetivo que fundamentaria la prohibiciéon de los
servicios del Estado de declararse en huelga, en lugar de la naturaleza especial
de la vinculaciéon de aquellos con el Estado. “Los servicios ptiblicos son de in-
terés social. Satisfacen necesidades inexcusables y no pueden interrumpirse sin
grave quebranto de los intereses generales del pais o del vecindario. Precisa-
mente, para que ciertos servicios funcionen siempre es por lo que la ley les con-
cede categoria de servicios publicos” 30,

30. LOS SERVICIOS DE UTILIDAD PUBLICA NO ESTAN AFECTOS A LA
PROHIBICION DEL ARTICULO 11 DE LA LEY DE SEGURIDAD INTE-
RIOR DEL ESTADO.—

Sin embargo, diversas otras consideraciones conducen a estimar inequi-
vocamente que la prohibicion establecida por la ley N9 12.927 en relacion a los
servicios publicos en el sentido que hemos examinado, no comprende a los ser-
vicios de utilidad publica, y que por ende, los empleados y obreros de dichos
servicios estarian facultados en conformidad a las normas del Cédigo del Tra-
bajo para suspender sus labores y declararse en huelga. )

Las siguientes son las razones que nos asisten para pensar asi: 1° El articulo
38 de la misma ley N? 12.927 expresa: “En caso de paralizacion de industrias
vitales para la ecomomia nacional o de empresas de transportes, productoras
o elaboradoras de articulos o mercaderias esenciales para la defensa nacional
o para el abastecimiento de la poblacion O QUE ATIENDAN SERVICIOS PU-
BLICOS O DE UTILIDAD PUBLICA, el Presidente de la Republica podra decre-
tar la reanudaciéon de faenas con intervencién de las autoridades civiles o mi-
litares.

“En dichos casos, el personal de obreros o empleados volveran al trabajo en
las condiciones que determine el informe de la Junta Permanente de Concilia-
cion, que no podran ser inferiores a las que aun regian al tiempo de plantearse
el conflicto.

30 Garcia Oviedo. Citado por Eugenio Pérez Botija, “Curso de Derecho del Trabajo”,
pag. 304.
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" “El decreto de reanudacién de faenas no podra dictarse sin el informe pre-
vio de 1a Junta.

“En todo caso, el interventor tomara a su cargo las gestiones para dar so-
lucién definitiva al conflicto”.

Este articulo consagra una facultad ya establecida por el Cédigo del Tra-
bajo en su articulo 626, en favor del Presidente de la Reptublica para velar por
la normalidad de las actividades nacionales, que le permite, respecto a las indus-
trias y empresas sefialadas, coartar el derecho de huelga de sus empleados y
obreros, obligandoles a asumir sus labores en caso de declaracion de huelga con
intervencién incluso de las autoridades militares. , ‘

Entre las empresas a que se refiere esta disposicion, figuran entre otras, las
empresas QUE ATIENDAN SERVICIOS PUBLICOS O DE UTILIDAD PUBLICA.
Debe entenderse que se comprende aqui a las empresas que prestan directamen-
te el servicio publico o de utilidad publica, como es el caso de la empresa de
electricidad, de gas, de teléfonos, y ne a aquellas que de un modo u otro coad-
yuven al funcionamiento de un servicio publico, ya que en tal caso se habria
referido a las “empresas que atiendan a Servicios Publicos o de utilidad pabli-
ca”. Y aun mas, si tal fuera el sentido de la frase, la facultad del Presidente
de la Republica seria de una magnitud inmensa, porque gcuantas empresas no
podrian contribuir de urr modo u otro al funcionamiento de algin servicio pu-
blico?

Ahora bien, esta facultad de decretar la reanudaciéon de faenas se entiende
concedida al Presidente respecto de aquellas industrias o empresas enumeradas
en el articulo 38 de la ley de Seguridad Interior del Estado en las cuales los
empleados u obreros hayan planteado un conflicto colectivo, ya que tanto el
inciso 2° como el 39 aludenr ambos al informe de la Junta de Conciliacion. Se
trata entonces de conflictos legalmente planteados por obreros y empleados
con derecho a huelga, puesto que de otro modo la Junta de Conciliacién, en
lugar de expedir un informe con las condiciones que estime del caso para la
solucién del diferendo, solo se limitaria a ordenar la devolucién o el archivo del
correspondiente pliego de peticiones, sin expedir informe alguno.

Por otra parte, aparece de toda légica que la reanudacién de faenas tendra
lugar solamente para aquellos trabajadores que tengan derecho a la huelga en
los términos dispuestos por el Codigo del Trabajo, ya que él presupone un estado
licito de paralizacién anterior a su dictacién, al que pone término por razones
de orden superior. No podria dictarse, en consecuencia, un decreto de esta na-
turaleza respecto a los funcionarios publicos, porque para ellos estd vedada la
huelga.

Pues bien, como entre las empresas a que alude este articulo se encuentran
las que atienden servicios publicos o de utilidad publica, resulta que la ley im-
plicitamente esta reconociendo la facultad de los dependientes de estas em-

. presas de plantear conflictos colectivos y de declarar huelgas en respaldo a sus
planteamientos laborales. Eso si, que dada la gravedad que pueda investir en
ciertas oportunidades la paralizacién de tales empresas, la ley se encarga de
dotar al Presidente de la Republica de los medios adecuados para mantener 1a
normalidad de las actividades nacionales, la que puede ser alterada por la pa-
ralizacion de estos servicios.

29 La Ley de Defensa Permanente de la Democracia prohibia en forma ex-
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presa y directa la huelga en los servicios de utilidad publica, al prescribir que
no podian declararse en huelga ni suspender sus labores en ningin caso los
empleados u obreros de empresas o de instituciones particulares que tuvieran
a su cargo Servicios de utilidad publica. Sin embargo, tales trabajadores podian
plantear conflictos colectivos, los que tenian como desenlace necesario el arbi-
traje obligatorio dispuesto por la misma ley. Este tltimo era el mecanismo
contemplado para conciliar el legitimo derecho de tales trabajadores a aspirar
al mejoramiento de sus condiciones de trabajo, por una parte, y la necesidad
social de mantener la continuidad de la prestacién de los servicios de tales
empresas o instituciones de utilidad ptublica, por la otra.

Si el articulo 11 de la actual Ley de Seguridad Interior del Estado incluyera
entre las prohibiciones que contempla, la huelga de estos trabajadores de los
servicios de utilidad publica, la situacién de estos se habria agravado notable-
mente. En efecto, si bien la ley de Defensa Permanente de la Democracia pro-
hibia la suspensién de labores en estas actividades, por otra parte no negaba
a sus trabajadores la posibilidad de plantear conflictos colectivos conforme al
procedimiento del Cédigo del Trabajo; eso si, que imponiendo para tales casos
el arbitraje obligatorio.

Si estimaramos incluidos en la prohibicién del articulo 11 a estos trabaja-
dores, a virtud de ella, estos no solamente estarian impedidos de utilizar el re-
curso de la huelga sino ademdis ni siquiera podrian peticionar mejoramientos
planteando el respectivo conflicto colectivo, como podian hacerlo bajo el impe-
rio de la ley N° 8.987, porque el articulo 11 ni ninguna otra disposicién de la’
ley de Seguridad Interior del Estado contemplé la subsistencia del dltimo in-
ciso del N° 4 del articulo 3° de la primera de las leyes mencionadas que dejaba
tal derecho a estos servidores.

Evidentemente, por lo expuesto, no pudo ser el propésito de los legisladores
de la ley N© 12.927 el de privar a los trabajadores de las empresas que atiendan
servicios publicos del derecho a la huelga. fista ley fue impulsada por una con-
juncién de fuerzas politicas mancomunadas por el comin objetivo de sanear
nuestro sistema democratico, que habia sido profundamente alterado por va-
rias disposiciones de la ley de Defensa Permanente de la Democracia. Esto fue
expuesto en términos que no dejaban lugar a dudas en la discusién de la ley,
incluso por sectores que habian contribuido en forma determinante a su dic-
tacion.

Tal objetivo, en lo que dice lugar con los derechos de los trabajadores, quedé
por lo demas manifestado en forma clara por el articulo 38 que hemos comen-
tado. A través de él, al mismo tiempo que reconocerse el derecho de estos tra-
bajadores a la huelga, se faculto al Presidente de la Republica para decretar la
reanudacién de faenas en los servicios de utilidad puiblica. De esta manera, se
reemplazd la soluciéon del arbitraje obligatorio contemplado por la ley N¢ 8.987
encontrandose otra salida mas justa a la contradiccion entre el interés social y
el interés particular de aquellos asalariados.

31. JUSTIFICACIONES DE LA PROHIBICION EN ESTUD[O-— La prohibi-
- cién impuesta por el D. F. L. N? 338 y la ley N© 12.987 de Seguridad Interior del
Estado a los dependientes del Estado de gozar del derecho de huelga, en la for-
ma. que hemos estudiado, existe en la mayor parte de las legislaciones del mundo,
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y es aceptada por la mayoria de los tratadistas. Solamente en dos paises la
huelga de tales trabajadores esti expresamerite permitida; México y Ecuador.
Ademas en Prancia e Italia si bien no estid reconocida en forma especial, las
respectivas Constituciones Politicas han reconocido el derecho de huelga en for-
ma general como ejercitable en el cuadro de las leyes que lo reglamentan. Como
no se han dictado leyes limitativas de tal derecho, la jurisprudencia de tales
paises y del mismo modo los autores, han estimado que tal derecho rige tam-
bién para esos trabajadores 3i,

En doctrina se han formulado diversas justificaciones para negar el dere-
cho de huelga a los trabajadores del Estado, las que sefialaremos brevemente.

Se ha dado como razén, en primer término, que el derecho de huelga, le-
gitimo e indiscutible en general, estd por debajo del interés de la sociedad, en
una relaciéon de subordinacién. En consecuencia, en caso de conflicto entre el
interés particular —en este caso, de los funcionarios ptiblicos— y el interés pu-
blico, que exige una satisfaccion incondicional y continua, debe primar este
altimo. Del mismo modo, se ha considerado que el planteamiento de conflictos
en los servicios del Estado traeria graves y complicados trastornos para la so-
ciedad. “Es perfectamente justificable la prohibicién de la huelga en este ramo.
* Los servicios publicos son de interés social. Satisfacen necesidades inexcusa-
bles y no pueden interrumpirse sin graves quebranto de los intereses genera-
les del pais o del vecindario. Precisamente para que ciertos servicios funcio-
nen siempre, es por lo que la ley les concede categoria de servicios publicos” 32,

Sin pretender discutir in extenso tales razonamientos, para descubrir par-
te de la debilidad de ellos basta sefialar que son igualmente posibles de es-
grimir para justificar la prohibicion de toda huelga, no solamente la de los
servidores del Estado. En efecto, son numerosas las actividades desarrolladas
por el sector privado de esencial importancia para la vida colectiva, y cuya
paralizacién no puede menos que afectar seriamente los intereses de la so-
ciedad toda por el impacto que puede producir no tanto en forma directa a la
poblacién como la méas de las veces a la economia del Estado. En nuestro pais
consideremos solamente el tremendo efecto producido para el erario nacional
por la paralizacion de la gran mineria del cobre, la actividad siderurgica o
petrolifera, ete.

Por otra parte, se ha dicho también que, siendo la huelga un medio ‘esen-
cialmente coactivo, los funcionarios ptblicos al declararla estan en realidad
presionando al Estado a través de uno de sus poderes publicos mas soberanos.
“Hemos visto que la huelga es un medio de coaccién utilizado por los obreros
y empleados contra el patréon o empleador; ahora bien, cuando se trata de
empleados publicos que se declaran en huelga ¢contra quién va dirigida esta
coaccion? ¢quién es el patron? No puede dirigirse contra los jefes porque
ellos no son los patrones. Tampoco puede ser contra el Estado, ya que entre
él y el empleado no media contrato alguno. La verdad es que en este caso la
coaccion va dirigida contra el legislador que ha dictado la ley que rige el
servicio publico. Es decir, lo que se pretende es que el legislador se vea obli-
gado a ceder a las exigencias de los funcionarios en huelga, presionado por

31 Héctor Humeres, ob. citada, pags. 170 y siguientes.
32 Garcia Oviedo. Citado por E. Pérez Botija, ob. citada, pag. 304.

49



la opinién pilblica que reclama el funcionamiento de servicios indispensables.
Y todos sabemos que usar de la violencia para intimidar al legislador no es
usar de un derecho Sino realizar un acto revolucionario” 33,

A primera vista el argumento es convincente, pero por sobre tales consi-
deraciones se empina no menos impresionante el argumento que sirve de jus-
tificacion social de la existencia de la huelga: si un grupo de trabajadores
estima injusto el orden juridico de la empresa o servicio donde laboran y no
se da satisfaccién a sus demandas, el trabajo resulta imposible. “La justicia
ordena que todos los hombres sean tratados como iguales y como personas,
por lo que el orden juridico de una empresa —u organismo estatal— tiene que
provenir de la conformidad de la mayoria de las personas que la integran,
esto es, de las mayorias obreras —o funcionarias y cuando falta el acuerdo,
la suspensiéon de actividades aparece como una solucion natural y en tanto
se encuentre un orden nuevo y justo”.

En opiniéon de algunos, los funcionarios publicos carecerian también del
derecho a la huelga por la naturaleza especial de la funcién desempeiiada; al
no estar contratados mediante un contrato de derecho privado (contrato de
trabajo), no entrarian en el ambito del derecho del trabajo y de sus institu-
ciones especificas, y por consiguiente no podria reconocérseles un derecho de
huelga a la par que no corresponde al Estado un derecho de lockout con res-
pecto a su personal. A ello es posible contestar que, tal como lo han sostenido
numerosas concepciories unitarias del derecho, éste es un conjunto normativo
obligatorio, un sistema orginico de normas, que pueden recibir una califica-
cion que las identifique pero sin que esto implique una diferencia substancial.
En consecuencia, la ordenaciéon de conducta en qué sustancialmente consiste
lo juridico no puede discriminar por consideraciones formalistas ante situa-
ciones analogas. La prestacién de servicios a través de una vinculacién con-
tractual o de funcién publica, basicamente persigue lo mismo- a través de la
huelga: un tratamiento justo. El derecho asi no puede negarse a nacer.

32. CRITICA DE LA NEGACION DE LA HUELGA PARA LOS DEPENDIEN-
TES DEL ESTADO.—

E] problema de negar o no a los trabajadores del &stado la utilizacién de
la huelga como medio de presion, y en caso afirmativo, donde sefialar los
limites de su reconocimiento y extensién, ha sido un aspecto extraordinaria-
mente polémico y dificil en el derecho laboral. Nuestra legislacién,
segin lo hemos visto anteriormente, desde un principio, se incliné
por la negacién absoluta del derecho de huelga para tales dependientes, y asi
tenemos que en la actualidad la eventualidad de una huelga en los servicios
del Estado esta doblemente sancionada: por el D. F. L. 338 fstatuto Adminis-
trativo, desde un aspecto administrativo, y por la ley 12.927, desde un angulo
penal. :

Este tratamiento de la huelga funcionaria equivale al aplicado por las le-
gislaciones europeas ante las primeras manifestaciones huelguisticas acaeci-
das' a principios del siglo XIX y que dificilmente se mantuvo en Inglaterra

33 Gustavo Acufia Junemann. “La huelga y la funcion publica”. Memoria de prueba.
Pag. 43.
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hasta el afio 1824 y en Francia, hasta Napoleén III: Tales legislaciones vieron
en la huelga un delito, y como tal la reprimieron en forma drastica, a igual
que toda tentativa de coalicion. Tal situacién nos permite apuntar en primer.
término, el notable rezago histérico de nuestras disposiciones prohibitivas apli-
cables a los servidores del Estado, que lejos de limitarse a precisas solamente
las consecuencias patrimoniales o administrativas de la suspensién de labores
de aquellos, afiade fuertes sanciones penales a tal conducta, que pueden lle-
gar a tres anos de presidio.

Ya la primera fundamentacion juridica del derecho a la huelga expuesta
por un abogado francés, Berrger en la primera mitad del siglo XIX, conside-
raba que en caso alguno ésta podia constituir una figura delictual, puesto que
“el derecho natural garantiza a todos los hombres la libertad de trabajo, en
sus aspectos positivos y negativos; el hombre por tanto, no puede ser obligado
a trabajar y si se hubiera comprometido ‘y faltare a lo pactado, seri respon-
sable civilmente de los dafios y perjuicios que cause, pero no se puede ejercer
coaccion alguna sobre su persona para obligarla a trabajar, ni puede ser cas-
tigado por negarse a cumplir un contrato. Pues bien, lo que puede hacer una
persona pueden efectuarlo diez o cien y no se entiende la razén de que la
falta concomitante a cien contratos de trabajo, transforme el hecho en deli-
to” 34,

El primer progreso en la historia del reconocimiento del derecho de huelga
fue justamente éste: el reconocimiento de ella como un acto no delictivo.

Nuestra legislacion, por lo que respecta a los funcionarios del Estado afec-
tos a la prohibicion de declararse en huelga, ni siquiera en la hora presente
ha alcanzado esta etapa y, mantiene con una tolerancia de la conciencia ju-
ridica que abisma, penas severas y desproporcionadas para tales trabajadores
que se declaren en huelga, la induzcan o inciten.

La prohibicién que criticamos esta, por otro lado, concebida en términos
excesivamente amplios, por la imprecisién y latitud que entre nosotros tiene
el concepto de servicios publicos, segin lo hemos ya visto.

Ademas, en los ultimos decenios hemos asistide a un proliferacién notable
de los servicios publicos, como consecuencia de la intervencién cada dia mas
activa del Estado en la vida privada, hasta tal punto que no solamente ha
acentuado o desarrollado sus meras facultades fiscalizadoras o supervigilantes,
con la creacion de los respectivos 6rganos, sino que ha entrado a actuar como
empresario en forma unilateral, o en asociacién con el capital privado, o ha
asumido funciones-que hasta hace poco no se concebia fueran atribuibles al
poder estatal y que en otros paises pertenecen con toda propiedad a la esfera
de la actividad privada, verbi gratia, los seguros y la previsién social.

En muchos de estos casos, la extensién de la actuacion estatal, mas que
satisfacer una necesidad piblica stricto sensu, como la realizada por su apa-
rato administrativo clasico, busca finalidades distintas de tipo inmediato,
aun cuando indirectamente cubra una necesidad publica. Asi, con frecuencia,
el Estado persigue el fortalecimiento o perfeccionamiento de la producciéon, en
sus rubros esenciales, €l incremento de su patrimonio (como la politica de ca-
pitalizacion adoptada por varios organismos, especialmente de previsién) o

3 Mario de la Cueva, ob. citada, pag. 760.
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una mejor atencién y administracion en algunas prestaciones de interés co-
lectivo. ’ ‘

Es indudable que las razones tenidas en vista para prohibir la huelga en
los servicios publicos de la administracién central o publica propiamente tal,
como mas comunmente se la denomina, se debilitan o desaparecen cuando
ellas fundamentan la misma impediciéon para los servicios originados por esta
nueva orientaciéon de la conducta del Estado. El sacrificio de tal derecho, por
razones de interés publico o general, se torna injustificado en instituciones o
empresas fiscales o semifiscales, o que gocen de autonomia, cuya paralizacion
no afecte tal interés, o si, comprometiéndolo, no inmoviliza el poder estatal
ni provoca trastornos graves para la nacion. Piénsese al respecto en la inac-
tividad transitoria de una Caja de Prevision, por ej. de los EE. Municipales
0 en una fundicion, la Empresa Nacional de Mineria. Al lado de ello, es mucho
mas importante y decisivo para la colectividad toda la paralizacién de la gran
mineria del cobre o de la actividad portuaria, las que gozan del derecho de
huelga no obstante la trascendencia de su inactividad.

Por otra parte, existe una notable diferencia entre el régimen que rige al
funcionario de la administracion publica propiamente con el Estado y el ré-
gimen de los empleados de muchas de las instituciones auténomas, fiscales,
o semi-fiscales, y, particularmente, de los que prestan sus servicios a las em-
presas estatales. La vinculacién de aquellos con el Estado descansa basica-
mente sobre la nocién de la funcién publica, y todos los derechos y obligacio-
nes que tal nociéon conlleva estan establecidos de modo categoérico en el Esta-
tuto Administrativo, de modo tal, que en general, poseen una situacion ven-
tajosa frente a la regulacion juridica aplicable al empleado particular.

En cambio, los dependientes de los servicios o empresas semifiscales o
auténomos —y hablamos de las empresas ain cuando no creemos que estén
afectos sus servidores a la prohibicion de declarar la huelga, porque hay quié-
nes se pronuncian por la afirmativa— no estan ligados a fales organismos
mediante el concepto de funciéon publica; por el contrario, la mayor parte de
ellos y, en especial, los de las empresas del fstado, estan vinculados contrac-
tualmente a esos organismos. Sufren en consecuencia todas las contingencias
de un régimen asaz injusto tal como lo contempla nuestro Cédigo del Trabajo,
sin expectativas de ascensos garantizados, privados de estabilidad y de los
innumerables derechos y franquicias estatuarias vigentes para el funciona-
rio.

Se comprende que en estas condiciones negarles el derecho de huelga a
estos trabajadores que, como ya dijimos no desempefian tareas que impliquen
llenar una necesidad publica las mas de las veces, resulta arbitrario y per-
judicial a sus intereses.

Todo lo anterior es aun aplicable con mayor propiedad a los obreros de
los servicios publicos. Estos, ya sea que trabajen en los servicios de la admi-
nistracién central o descentralizada, fiscalizadora o jurisdiccional, se encuen-
tran ligados al Estado unicamente por contratos de trabajo de obreros y some-
tidos por tanto a las disposiciones del Cédigo del Trabajo en todos sus aspectos,
a igual que los obreros de la actividad particular. Sus condiciones de remune-
racion, en especial en las empresas del Estado, estin sujetas a la mayor o
menor productividad de las faenas, al lucro que ellas proporcionen; no gozan
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de inamovilidad, desahucios especiales, Jerarqulas aumentos por antigiiedad,
etc., como el resto de los funcionarios.

Si a la negacion del derecho a la huelga a estos dependientes, y en general,
a todos los servidores del Estado, agregamos la prohibicidon que sobre ellos
pesa de organizarse o agruparse en sindicatos, conforme al Art. 368 del C. del
Trabajo, tendremos que llegar obligatoriamente a la conclusién que nuestra
legislacion ante este sector cada dia mas grande de trabajadores es abiertamente
discriminatoria y restrictiva, que ha coartado incluso con medios caidos en
desuso en las principales legislaciones del mundo, como la represiéon penal, un
derecho considerado por muchos como inalienable a toda agrupacién de tra-
bajadores y e, en muchas oportunidades ha contribuido a debilitar el ré-
gimen de derecho al verse obligados los afectados a pasar por sobre las pro-
hibiciones por el imperio de la urgencia de sus necesidades.



SECCION II

LA HUELGA EN LA AGRICULTURA

33. GENERALIDADES.— Hasta el 29 de julio de 1947, fecha de 1a dicta-
ciéon de la ley 8.811, no existia disposicién alguna relativa a sindicacién de los
trabajadores agricolas y a conflictos colectivos en la agricultura, ya que las
disposiciones imperantes en tales materias en el Cédigo del Trabajo se referian
unica y exclusivamente a los obreros de la industria y comercio, esto es, al
proletari‘do urbano, La indicada ley incorporé al Libro III del Cédigo los Ti-
tulos IV y V, bajo los epigrafes “del Sindicato Agricola” y “De los Procedi-
mientos de Conciliacién y Arbitraje en la Agricultura”, instituyéndose en este
ultimo como sistema de solucién de los conflictos colectivos que se suscitaran
en esta actividad, el arbitraje obligatorio.

Esta legislacion, a no dudar, es la expresién exacta de cémo el derecho es
utilizado en ocasiones como mecanismo protector de intereses econémicos y
sociales de grupos o castas minoritarias, pero con poder politico, con prescin-
dencia absoluta de las necesidades y requerimientos del bien juridico al cual
estd destinado a regir. La ley 8.811 desde su promulgacién, ha sido objeto de
la critica unidnime de la doctrina y la catedra nacional y rechazada por aque-
llos a los cuales rige; sus disposiciones, lejos de contribuir al mejoramiento
de las condiciones de existencia y trabajo de los obreros agricolas, parecen
mas bien dirigidas a impedir la organizaciéon y adecuada coalicién de tales
trabajadores.

Al establecer para estos conflictos el arbitraje obligatorio, esta ley ex-
cluyé a la huelga como derecho de este sector importante de trabajadores.
Ahora bien, las legislaciones extranjeras han adoptado tres posiciones basi-
cas frente a la huelga. Algunas, en primer término, la han reconocido como
una situacion de hecho que hay que tolerar o le han atribuido el caricter de
derecho gremial de los asalariados; en esta posicién se encuentran la inmensa
mayoria de los paises, especialmente de Europa y América, los que incluso la
contemplan como un derecho constitucional (ultimamente Italia y Francia);
otra posicién lisa y lanamente desconoce la legitimidad de la huelga, como
sucede actualmente con Espafia y Portugal y como fue el caso del derecho na-
cional socialista  de Alemania de Hitler que prohibié la organizaciéon de los
trabajadores y dejo en manos de los conseios de confianza y los comisarios
de trabajo la fijacion de las condiciones de trabajo; y un ultimo grupo que
reemplazan la huelga por el arbitraje obligatorio, donde interviene princi-
palmente el Estado sefialando las condiciones de trabajo; ello ocurre en Aus-
tralia y Nueva Zelandia, primeros paises que adoptaron tal sistema y que lo
mantienen, y fue el mecanismo de la legislacion ‘laboral fascista italiana, que
entregé a la Magistratura del Trabajo la resolucion de los conflictos obrero
patronales; parecido fue la solucion adoptada por la Francia de Ledén Blum
en 1936, que instituyo la obligatoriedad del arbitraje, ain cuando en contra-
diccion con tal forzosidad, reconocié la procedercla de la huelga con poste-
rioridad a la resolucién arbitral.

Como se puede apreciar, nuestra legislacién conflictiva para el sector agri-
cola se alejo del criterio inmensamente mayoritario que reconoce en la huelga
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un medio legitimo de presion en contra de la empresa, y agemas, sin justifica-
cion alguna, se aparté del régimen ya establecido desde el afio 1925 para el
resto de los trabajadores del pais en el Cddigo del Trabajo, el que, previo el
cumplimiento de los tramites conciliatorios obligatorios que prevee y el ofre-
cimiento de arbitraje voluntario, otorga a obreros y empleados la alternativa
de suspender sus labores en respaldo de sus pretensiones. ‘

34. BREVE NOCION DEL PROCEDIMIENTO DE CONCILIACION Y ARBI-
TRAJE.— Al revés de las normas ya imperantes sobre conflictos, el
Art . 470 del codigo establecié que los pliegos de peticiones no podran presen-
tarse durante las épocas de siembra y cosecha, lo que equivale a establecer
que en los conflictos de la industria no podrian presentarse en las épocas de
mayor produccién o venta lo que ni siquiera se le ocurrié imponer al legisla-
dor del afio 1925, ya que tal criterio implica reducir al minimo la eficacia de
la coaccion que conlleva toda huelga y desnaturalizar su existencia. Ademas
al contemplar la misma delegacion asalariada que la del Art. 590, exigié que
sus miembros trabajaran por lo menos dos afios antes en el fundo o predio
y no uno, como aquella disposicidon, requisito dificil de cumplir como es légico,
por el caricter de temporada que revisten muchas de las actividades agricolas,
que interrumpen la antigiledad requerida para desempefiar tal cargo.

A falta de acuerdo directo de las partes, una vez planteado el conflicto,
entra a intervenir en él, en primer lugar como organismo conciliador la junta
especial de conciliacion y arbitraje agricola, nombrada en cada caso por las
mismas partes o el juez del trabajo respectivo. Fracasadas las gestiones conci-
liatorias de la Junta, ésta pasa a tener facultades arbitrales y debe dictar su
resolucion dentro de cinco dias del término de la conciliacion. Tal resolucién
tendra el mérito de una sentencia judicial y sera obligatoria para las partes
por el plazo que ella determine, el que no podra ser inferior a seis meses ni
superior a un afio; contra ella podri interponerse el recurso de apelacion para
ante la Corte del Trabajo respectiva en el plazo de cinco dias, y su cumpli-
miento podra obtenerse conforme las reglas contenidas en el parrafo II del
Titulo I del Libro II del Cédigo, esto es, las del procedimiento judicial ante la
judicatura del Trabajo.

Al asumir la junta de conciliacion facultades arbitrales se elimina la huel-
ga como etapa normal de la falta de acuerdo de las partes, y deben estas, en
consecuencia, someterse a la solucidon arbitral. El abandono del trabajo por
parte de los obreros pese a la prohibicién vigente, les acarrea sanciones severas
previstas por los Arts. 489, 490 y 492, que se estudiaran méas adelante

35. CRITICA.— (Como se puede justificar la negacion del derecho de
huelga en la actividad agricola? La verdad es que todas las razones esgrimidas
por quienes en definitiva impusieron esta situacion restrictiva son igualmente
invocables para suprimir la huelga en cualesquiera actividad. Los efectos des-
astrosos en la economis rural que la suspension del trabajo puede producir no
son cuantitativamente superiores a los producidos en la actividad manufac-
turera en plena temporada de ventas, a la bancaria, a la maritima, transpor-
tes, etc. Nunca la magnitud del dafio en la empresa o industria, ha sido por lo
demas, criterio aceptado como justificativo de la negaciéon de la huelga. Ante
él se levanta, indiscutido, el derecho del trabajador a aspirar a un orden y
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un sistema de condiciones juridicas cada vez mas justo, y para obtenerlo, se
le reconoce el medio adecuado para ello; la presion ante el capital.

El interés general de la colectividad tampoco estd comprometido en la
huelga agricola, a menos de una paralizacion total, lo que por el planteamiento
particular de los conflictos no es posible que suceda. Tampoco por lo tanto
ello justifica la restriccion que comentamos y que en todo caso, hubiera po-
dido ser evitado, reconociendo el derecho de huelga, con la prohibicién de la
declaracion de huelgas generales.

La solucién buscada para dirimir los conflictos agricolas colectivos —el
arbitraje obligatorio— en subsidio de la aceptacién de la coactividad de la
huelga como medio de forzar el acuerdo y la adopcion de las normas colec-
tivas del caso, ha sido sistematicamente rechazada por las diversas legislacio-
nes, como tuvimos oportunidad de expresarlo, por ia doctrina y por la Orga-
nizacion Internacional del Trabajo.

Autores como Mario de la Cueva han criticado el arbitraje como modali-
dad de general aplicacién en las controversias obrero-patronales, y, a 1o sumo,
lo acepta para los casos de conflicto en los servicios esenciales de la comuni-
dad cuya paralizacién afecta inobjetablemente al interés de la comunidad.
Ademis, “la supresion de la huelga o su sometimiento al arbitraje de un tri-
bunal, significa el control de los salarios por el Estado, pero esta solucién es
inadecuada si no se acompafna de un control sobre los precios; es poco técnico
y seria, ademads, injusto, sujetar los salarios y dejar libres los precios; el de-
recho del trabajo negaria su esencia y devendria un estatuto protector del
capital” 35, ‘ . ‘

Por otra parte, la Organizacién Internacional del Trabajo, en forma ex-
presa recomendd el rechazo del arbitraje obligatorio en la 342 Conferencia.
Internacional del Trabajo celebrada en el afio 1951, respondiendo a la tenden-
cia universal de las legislaciones que con posterioridad a la II Guerra Mun-
dial han ido desterrando de sus disposiciohes esta institucion, la que sin em-
bargo atin muchos conciben como la forma ideal de reemplazar la huelga. A
estos cabe responderles con las palabras de Etienne Henry, dirigente sindical
francés: “No creo que alguien piense seriamente que la organizacién sindical
obrera renunciara para siempre a sus formas tradicionales de lucha, para sus-
tituirlas por una forma de accién mas o menos juridica. La huelga y no la
demanda ante los tribunales sera, en los momentos decisivos, el arma suprema
de los trabajadores”,

-Nuestra legislacion sobre esta materia, contradice pues la practica inter-
nacional ciue ve en e] arbitraje obligatorio una restriccion injustificada del
derecho de huelga, y pronunciamientos explicitos de la maxima organizacién
mundial para asuntos laborales. Pero atn ma4s, ella ha dejado incumplida —lo
que constituye un hecho grave— la Convencién Internacional del Trabajo N°
11 del 25 de octubre de 1921, ratificada por Chile por D. F. L. N? 468 del 10.
de agosto de 1925, la que expresa en su Art. 1°: “Todo miembro de la OIT que
ratifique el presente convenio se obliga a asegurar a todas las personas ocu-
padas en la agricultura los mismos derechos de asociacién y coalicion que a
los trabajadores de la industria y a derogar toda disposicion legislativa o de

35 Mario de la Cueva, ob. citada, pag. 860,
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otra clase que tenga por objeto restringir dichos derechos en lo que atafie a
los trabajadores agricolas”. Chile ha vulnerado esta Convencién, que por estar
ratificada tiene la fuerza de una ley, en un doble aspecto: primero, descono-
clendo para los trabajadores agricolas los mismos derechos dé asociacién que
el resto de los trabajadores, a través de una serie de disposiciones restricti-
vas que han hecho imposible la sindicacion plena de este sector asalariado, y
segundo, privandoles del ejercicio de la huelga, efecto inevitable de toda
coalicién obrera. ‘

La prohibiciéon de la huelga para el sector de trabajadores agricolas el mas
vasto de la poblacién activa ha traido como inevitable consecuencia la estag-
nacién econdémica social de él en términos que aun hacen recordar las condi-
ciones de vida semi-feudales y coloniales del siglo pasado, perdurando en el
presente como un lastre de increibles proporciones para un pais que se precia
de haber alcanzado formas desarrolladas de convivencia democratica.

Los obreros agricolas, inguilinos, medieros, afuerinios, y en general los tra-
bajadores activos de la agricultura, ascendian en 1954 a 981.000 personas. Re-
presentaban el 31,1% de la poblacién socialmente considerada, el 43.5% de las
clases obreras y en general se calcula que un 40% de la poblacion total del pais
esta incorporada en la agricultura, esto es, alrededor de tres millones de per-
sonas. )

i.os niveles de ingreso estin por debajo de los que se obtienen en otros
scetores de la actividad economica. Se estima que en promedio el obrero agri-
cola percibe un tercio de lo que un obrero obtiene en ofras actividades. El ba-
jisimo salario campesino ha determinado condiciones de vida miserable para
todo este extenso sector de la poblacién nacional que se encuentra casi ente-
ramente al margen de todos los beneficios que significa la vida moderna. La
carencia de viviendas adecuadas e higiénicas, el hacinamiento y la promiscui-
dad, la falta absoluta de condiciones minimas de salubridad, la ighorancia y
el analfabetismo crénico, son algunos de los aspectos méas relevantes y draméa-
ticos que configuran el gravisimo problema social del campesinado chileno.

Junto a ello, el bajisimo grado cultural del hombre dal campo lo ha des-
conectado casi enteramente del proceso de desarrollo que ha seguido la pobla-
cién urbana, le ha llevado a adoptar una actitud recelosa frente a cualquier
manifestacion de progreso y ha carecido de metas y horizontes en su vida coti-
diana. El alcoholismo ha hecho presa facil de este hombre sin alternativas
—alienado por excelencia— y lo ha empujado aun mas en la degradacion fisica
y moral. La relacion de trabajo entre el patréon y el obrero agricola ha tomado
la forma de una verdadera servidumbre y el terrateniente ha dispuesto fradi-
cionalmente de los inquilinos como elementos integrantes de su dominio. La
participacién del primero en los ingresos agricolas, como grupo social que agru-
pa al 8% de la poblacion activa de esa actividad, alcanza a 20 6 25 veces el
ingreso medio de la masa de obreros agricolas, y hay quienes afirman que en
ciertos casos alcanza hasta 50 veces. Esta irritante desigualdad en la distri- .
bucién de los frutos de un esfuerzo colectivo, se ha perpetuado como una ver-
dadera institucion en‘las zonas rurales, y su mantenciéon, en contra de todos
los principios de la mis elemental justicia social, ha determinado la decidida
oposicion de los circulos politicos agrarios a todo intento de extender al obrero
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agricola los mismos derechos laborales de que disfrutan el resto de los traba-
jadores. -

SECCION III

LOS EMPLEADOS PARTICULARES Y LA HUELGA

36. GENERALIDADES.—No hay duda alguna que las disposiciones conte-
nidas en el titulo II del Libro IV del Cédigo del Trabajo, “De los conflictos co-
lectivos” son de general aplicacién, tanto para obreros como para empleados.
Tanto los primeros como los segundos pueden presentar pliegos de peticiones
provocando los consiguientes conflictos colectivos, exigir el cumplimiento de
todas las disposiciones relativas a éstos, y en definitiva, si sus demandas no
son satisfechas, votar y hacer efectiva la huelga que en su favor implicitamen-
te reconoce esta parte del Codigo.

Sin embargo, y hasta el afio 1956 rigié para los empleados una importante
disposiciéon restrictiva de su derecho a plantear conflictos colectivos y declarar
huelgas, contenida en el articulo 40 de la ley N? 7.295, que dice: “Los emplea-
dos para los cuales rigen los reajustes establecidos por la presente ley, no podran
presentar a sus empleadores pliegos colectivos de peticiones solicitando mejo-
ramientos de las remuneraciones reajustadas, sino después de transcurrido un
- ano de la fecha del ultimo reajuste. La junta de conciliacién competente deses-
timara las peticiones que contravengan la disposicion anterior”.

Obviamente la prohibicién de plantear conflictos colectivos contemplada
por el articulo transcrito regia para el caso de demandas de aumentos de re-
muneraciones ya reajustadas a virtud de la misma ley, no asi cuando aquellas
versaban sobre otras materias susceptibles de provocar un conflicto colectivo.
Sin embargo, tal disposicion era de suma importancia, si se toma en conside-
raciéon que la regla general y casi absoluta en todo conflicto colectivo es que
las peticiones versen fundamentalmente sobre mejoramiento de sueldos y sa-
larios.

Ahora bien, con la dictacién de la ley N© 12.008, del 23 de enero de 1956,
el articulo 40 de la ley 7.295 quedé virtualmente derogado al establecer el ar-
ticulo 22 de aquella ley que a contar del 31 de diciembre de 1956 suedaba dero-
gada toda disposicién que estableciera cualquier sistema de reajuste legal y
obligatorio de sueldos, salarios y pensiones, a excepcion de los reajustes de los
empleados particulares que correspondieran a afios de servicios o de antigiie-
dad. Por tanto, derogados los reajustes automaticos de remuneraciones, re-
nacié el derecho de los empleados particulares a peticionar libremente aumen-
tos directos con los empleadores conforme las normas generales que rigen los
conflictos colectivos.

37. SITUACION ACTUAL.—La limitaciéon que hemos visto al derecho de
huelga de los empleados particulares, de enorme importancia, pues, afectaba
a uno de los sectores mas extensos de los trabajadores, cobré actualidad, y
para muchos vigencia nuevamente, con la dictacion de la ley N° 14.688 de 21
de octubre de 1961, al disponer el articulo 59 de esta ley lo siguiente: “Resta-
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blécense, en todo lo que no sea contrario a las disposiciones de la presente ley,
a contar desde el primero de enero de 1962, las disposiciones sobre reajuste
automiaticos de sueldos hizo lo propio con el articulo 40 de la ley 7.295, por lo
estimado al tenor de este articulo que al restablecer el legislador los reajustes
automsticos de sueldos hizo lo propio con el articulo 40 de la ley 7.925, por lo
que ha cobrado plena vigencia la prohibicién contenida en éste para los em-
pleados particulares de peticionar y plantear conflictos colectivos en todas
sus consecuencias,

En nuestra opinion quienes asi piensan van demasiado lejos en una ma-
teria, que por su trascendencia, requiere el maximo de cuidado.

En primer lugar hay que dejar en claro que la ley 14.688 se limité mera-
mente a restablecer en forma precisa los articulos 18, 19, 20 y 21 de la ley
7.295 relativos a reajustes anuales y automaticos de los sueldos de los emplea-
dos particulares, sin referirse en ninguna de sus disposiciones del Art. 40
de esta ley. De la letra de la ley 14.688, en consecuencia, no es posible en caso
alguno extraer el restablecimiento de la prohibiciénr a que se referia el articulo
40 tantas veces citado; y es sabido el principio de que es caracter de las excep-
ciones el ser concretas y estrictas.

AGn cuando repugna a este principio juridico. habria que recurrir a la
intencion del legislador para determinar si esta verdadera excepciéon a la re-
gla general de la plena libertad para peticionar y declarar la huelga, recobré
nuevamente su vigencia a través de la ley 14.688, puesto que como hemos visto,
ésta explicitamente nada dice al respecto al restablecer los reajustes automa-
ticos de sueldos. Y ello tampoco nos conduce a tal conclusidn.

La intencién precisa del legislador fue a través del articulo 5° dar nueva-
mente vigencia a los reajustes anuales y obligatorios para favorecer a aquellos
empleados que, desde la derogacion de tales aumentos, se habian visto priva-
dos de ellos por no pertenecer a sindicato u organizaciones que pese a tal dero-
gacion, afio tras afio de todos modos conseguian aumentos mediante pliegos
de peticiones y movimientos reivindicativos.

Esta tesis tiene su antecedente en lo dispuesto por el articulo 3° de la ley
N° 14,501, de 21 de diciembre de 1960. Dicha disposicion hizo un claro distingo
entre los empleados y obreros que entre el 1% de enero de 1960 y la fecha de
vigencia de esa ley hubieran presentado, convenido, convinieran o tuvieran en
tramite pliegos de peticiones con sus empieadores y que anteriormente hubie-
ran estado sujetos a Convenios o Contratos Colectivos, Actas de Avenimiento
o Fallos Arbitrales respecto de aquellos que no estaban en ninguna de las si-
tuaciones juridicas antes mencionadas. De esta suerte resulta que el legislador
dio a los convenios o Contratos Colectivos, Actas de Avenimiento o Fallos Ar-
bitrales, el verdadero valor que en derecho les corresponde, cual es el de otor-
garles a estos instrumentos juridicos el caracter de una ley especial segun se
deja. de manifiesto e el articulo 1545 del Codlgo Civil.

“El propio legislador de la ley N° 14.688 prevé esta situacion cuando de-
termma que los aumentos de remuneraciones, las bonificaciones y anticipos
que se hayan otorgado a los empleados y obreros para que rijan durante el
afio 1961, sea mediante Convenios Colectivos, Actas de Avenimientos, Resolu-
ciones Arbitrales o cualquiera otra forma convencional o simplemente volun-
taria y que no prevengan de reajustes ordenados por la ley 14.501, se impu-
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tardn a los reajustes y beneficios dispuestos por los articulos precedentes por
todo el periodo en que se encuentren vigentes. Si el legislador de la ley 14.688
hubiera querido desentenderse de las Actas de Avenimientos, Convenios Co-
lectivos o Fallos Arbitrales que hubiesen celebrado los empleados particulares
en el curso de 1961, pudo perfectamente reproducir en toda su extensién el
articulo 40 de la ley N°? 7.295. De esta manera se habria evitado cualquiera di-
ficultad de orden juridico en orden a saber si los empleados particulares estan
o no facultados para presentar pliegos de peticiones solicitando mejoramientos
de sus remuneraciones reajustadas no obstante la dictacién de la ley 14.688 36,

Por lo dicho, estimamos que en la actualidad para los empleados particu-
lares no estd en vigencia la prohibicién del articulo 40 de la ley 7.295, lo que
sin duda alguna representa un progreso de nuestras instituciones juridicas por
cuanto tal presdripcién atentaba contra el sistema general de nuestro derecho
colectivo del trabajo y de los principios fundamentales de libertad de peticion
emanados, tanto en nuestra Constitucion Politica como de la doctrina laboral
y la practica universal en esta materia.

36 Revista Juridica del Trabajo. Enero 1962. N% 1 vy 2 pag. 6.
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TERCERA PARTE

LA HUELGA EN EL CODIGO DEL TRABAJO



CAPITULO I

MATERIA DE LOS CONFLICTOS COLECTIVOS

38. GENERALIDADES.— Ya hemos visto en la primera parte de este tra-
bajo que para poder utilizar el recurso extremo de la huelga, los trabajadores
deben plantear el correspondiente conflicto colectivo sometiéndose al cumpli-
miento de los diversos tramites que la ley y el reglamento contemplan. Ahora
bien, el planteamiento de un conflicto colectivo a través del pliego de peticio-
nes elevado al conocimiento patronal no sélo est4 seriamente entorpecido en
nuestra legislacién a virtud de las innumerables dificultades de orden formal
que ésta contirue, sino que ademas por la limitacién de los fines que los tra-
bajadores puedan perseguir dentro de un marco razonable de relaciones entre
las partes. )

Es indudable que aqui encontramos otro fuerte factor de la falta de con-
fianza de los asalariados en los caminos legales que se les ofrece para mani-
festar sus aspiraciones a un orden ecoridmico superior, fenémeno que los ha
conducido cada vez en mayor numero a promover sus reivindicaciones sin su-
jecion a las reglas del Codigo y a encontrar en la huelga ilegal la manera mas
segura y directa de obtener un minimo de justicia.

Con las limitaciones que especialmente el reglamento sobre conflictos co-
lectivos N9 839 ha impuesto a la libertad de peticiones, no se ha perseguido
en caso alguno evitar la formulaciéon de peticiones exageradas o trastocadoras
del orden publico o de la marcha o funcionamiento normal de la empresa,
objetivos que a no dudar tienen validez suficiente como para limitar en alguna
forma las cuestiones susceptibles de constituir materias de conflictos. Ningu-
na de las restricciones existentes al respecto tienen por fundamento inmediato
impedir peticiones como las sefialadas. En nuestra opinion, tales restricciones
estan al parecer mas bien destinadas a conseguir —de modo inutil— la pro-
duccion minima de conflictos entre el capital y el trabajo, dejando al margen
del entendimiento directo entre ambos numerosos aspectos y cuestiones que,
por su importancia, no han podido menos que de todas maneras y a pesar de
las disposiciones vigentes, plantearse por los trabajadores y constituir motivos
de frecuentes movimientos ilegales.

La ley en esta materia mas bien que cumplir con su misién formal de re-
gular situaciones concretes de conducta, buscando la mas precisa adecuacion
a la realidad destinada a regir, ha perseguido en este caso una finalidad extra-
juridica que ha desvirtuado su esencia. Ha prescindido de circunstancias insos-
layables como la existencia de necesidades e intereses de la clase trabajadora
a los que ella afanosamente trata de encontrar prontas soluciones por su in-
discutible urgencia, y le ha negado —como en forma precisa lo veremos mas
adelante— en muchos casos el camino del derecho, que en el campo de las rela-
ciones laborales se traduce en la negociacién colectiva directa con la parte pa-
tronal.

Con ello, en consecuencia, el progreso en las condiciones economico-socia-
les de nuestros trabajadores ha sido quizas en qué medida entorpecido, puesto
que si ha existido en todo el mundo una causa uniforme y principal de mejo-
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ramiento de los niveles de vida de aquéllos, ésta ha sido la infatigable presion
que sobre los poseedores de los medios de producciéon ha desarrollado el prole-
tariado a través de huelgas y movimientos reivindicativos que por su enverga-
dura la fuerza de sus sostenedores cobraron con el tiempo indiscutida patente
de legitimidad.

39. MATERIAS SUSCEPTIBLES DE PROVOCAR UN CONFLICTO COLEC-
TIVO.— El Codigo del Trabajo no sefiala en forma precisa, sino que por el con-
trario es sumamente vago —aquellas materias por las cuales puede producirse
un conflicto colectivo entre trabajadoi'es y patrones. El art. 590 expresa: “Cuan-
do en las empresas a que se refiere el articulo anterior, SE PRODUZCA UNA
CUESTION SUSCEPTIBLE de provocar un conflicto de orden colectivo, que
afecte total o parcialmente al personal, o cuando de hecho se hubiere producido
un conflicto de esta naturaleza...” No hay en el Cdédigo otra disposicién rela-
tiva a la naturaleza de los asuntos que se puedan suscitar entre \las partes
dando origen a la iniciacién de un conflicto entre el capital y el trabajo.

Es incuestionable que de los términos de este unico articulo de nuestro
codigo referente a este problema, se desprende una latitud extrema para las
materias que pueden plantearse como generadoras de un conflicto colectivo.
En primer término, las dos clases de conflictos colectivos que distinguen la doc-
trina en relacién a los fines que se pueden perseguir con su planteamiento, esto
es, conflictos de puro derecho y conflictos colectivos de puro interés o de inte-
reses, serian susceptibles de tener cuerpo entre nosotros en conformidad - al
art. 590. En los primeros, los fines consisten en la declaracién, realizacién o
interpretaciéon de un derecho preestablecido, mientras que en los de intereses,
sus fines estaran vinculados casi siempre a la configuracién de las condiciones
de trabajo en general, sea que las reclamaciones respectivas deban cumplirse
mediante la celebracién de una convencién colectiva o de otro modo 37,

Por otra parte, al tener tal ambigiiedad el articulo que comentamos, no
queda en claro cuales serian, especialmente en los conflictos colectivos de puro
interés (sobre todo de interés econémico), las limitaciones a que estarian su-
jetas las peticiones de los trabajadores que encierran las cuestiones generado-
ras del conflicto.

De tal modo, tales peticiones podrian abarcar un sinnumero de aspectos,
sin otra limitacién que su planteamiento razonable y légico. Al respecto, los
autores nacionales A. Gaete Berrios y Exequiel Figueroa Araya expresan que
las reivindicaciontes en que se traduce el movimiento deben tener algtin otro
limite. Como la ley no lo indica, este limite no puede ser otro que la légica.
Las peticiones deben ser légicas, es decir no deben ser absurdas. Deben estar
al alcance del patréon o empleador; deben poder ser solucionadas por él. No se
pretende con esto que sélo se puede pedir hasta un méaximo el alza de los sa-
larios o el reemplazo de herramientas o hasta cierto minimo la rebaja de horas
de trabajo, etc. Lo que se quiere decir es que las peticiones no pueden llegar
hasta el absurdo de solicitar algo que no estid materialmente a manos del pa-
tron conceder 38

37 Ernesto Krotoschin, “Tratado Practico de Derecho del Trabajo”, tomo III, pag. 794.
38 “Tratado Elemental del Derecho del Trabajo”, pag. 530. :
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40. EL REGLAMENTO N¢ 839 SOBRE CONFLICTOS COLECTIVOS RES-
TRINGE LA LIBERTAD DE PETICIONAR.— El caracter amplio e irrestricto del
Art. 590 del codigo desaparece totalmente a virtud de una serie de disposicio-
nes contenidas en el reglamento N° 839 relativo a los Conflictos Colectivos las
que reducen en forma notable la libre facultad de peticionar implicita en aquel
articulo. La legitimidad de aquellas disposiciones nos parece dudosa. La razén
de existencia de los decretos y reglamentos esta en la necesidad de que las
maximas generales establecidas en forma de leyes sean aproximadas a la actua-
ciéon practica mediante prescripciones particularizadas. La ley por tanto, cons-
tituye el limite de la validez de los reglamentos 39,

En este caso, como lo veremos detenidamente mas adelante el reglamen-
to N? 839 en esta materia mas que cumplir con su funcién de permitir una
mejor aplicacién de la ley, mediante las prescripciones o normas particulari-
zadas de que habla Del Vecchio transgrediendo la debida jerarquia existente
entre normas de desigual valor, ha ido mas alld de la ley (art. 590) estable-
ciendo restricciones a la libertad de peticionar y plantear conflictos colectivos
gue el codigo jamas ha impuesto. fllo, por si criticable en funcién de la exis-
tencia de un sistema normativo respetado por su sujecion integral a los prin-
cipios juridicos mas elementales, resulta maés reprochable en cuanto con sus
preceptos impone limitaciones que dafian en grado insospechado al inmenso
sector asalariado, que muchas veces pese a actuar en el Ambito de lo permisi-
ble segun el art. 590 del C. del T., sus conflictos han sido calificados de ilegales
por infringir los articulos respectivos del Reglamento.

41. PRIMERA RESTRICCION CONTENIDA EN EL REGLAMENTO N°¢ 839.
—La primera restricciéon importante impuesta por el reglamento N°¢ 839 a la
libertad de peticionar o plantear conflictos colectivos por la via legal, la encon-
tramos en el art. 3° que dice: “Para plantear un conflicto colectivo, los obreros
o empleados interesados deben acordar, por mayoria de votos, en asamblea a ~
que concurran, por lo menos, los dos tercios de elloes, someter a la consideracion
del patréon peticiones de ORDEN ECONOMICO-SOCIAL, que afecten total o
parcialmente al personal de la empresa, establecimiento o faena, y entregar
por intermedio de la delegacién competente, a su patrén, apoderado o admi-
nistrador, el correspondiente pliego de peticiones, dentro de las 48 horas si-
guientes a la celebraciéon de la asamblea”. Recordemos que el art. 590, en su
primera parte, dice que; “Cuando en las empresas a que se refiere el articulo
anterior, se produzca una cuestion susceptible de provocar un conflicto de or-
den colectivo... o de cuando de hecho se hubiere producido un conflicto de
esta naturaleza...”.

Se puede apreciar que en relacion al Art. 590 del C. del T., el Art. 3°
transcrito del reglamento contempla que la ‘“cuestién susceptible de provocar
un conflicto colectivo” solamente puede tener su origen en peticiones de or-
den econémico-social formuladas por los obreros o empleados. ¢(Se puede pen-
sar que éste ha sido el sentido del Art. 590 del codigo, y que en consecuencia
el reglamento ests aplicando correctamente la ley? Si fuese indiscutible que la

39 Giorgio del Vecchio “Filosofia del Derecho”, sexta edicidn, ano 1953, pag. 398.
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esencia de todo conflicto colectivo radica en una controversia obrero-patronal
relativa exclusivamente a cuestiones de indole econémica o social, la dispo-
sicién reglamentaria que comentamos estaria ajustada a lo que la ley necesa-
riamente tendria que disponer. Sin embargo, ello no es asi. Los conflictos co-
lectivos no derivan su existencia nada mis que de cuestiones econémicas o
sociales, sino que hay numerosas otras causas que conducen en forma inevi-
.table al enfrentamiento del capital y el trabajo.

Ello ocurre, por ejemplo, cuando los trabajadores reclaman el traslado o
despido arbitrario de un dirigente sindical o de una medida inconsulta de la
direccion de la empresa, o cuando demandan la modificacién del reglamento
interno en lo, referente a horarios, facultades disciplinarias de los jefes, re-
duccién de los margenes de atrasos, etc. o mejoramiento en las condiciones
higiénicas o de seguridad de la empresa.

42. RESTRICCIONES QUE SE HAN DERIVADO DEL ARTICULO 44 DEL
REGLAMENTO N¢ 839.— Por otra parte, de la redaccién del articulo
44 del Reglamento sobre Conflictos Colectivos N© 839 Jas Juntas de Concilia-
cion han derivado otras notables restricciones a la libertad de peticién im-
plicita en el articulo 590 del Cédigo del Trabajo. Dice este articulo: “Una vez
que la Junta entre a conocer el pliego de peticiones, procedera a su estudio y
clasificara las peticiones formuladas en dos grupos: 1° Las que signifiquen
cuestiones a la mera aplicaciéon de las leyes o reglamentos; 2¢ Las que im-
porten reivindicaciones econémico-sociales que la ley no imponga o determine
y que estén entregadas a la voluntad de las partes en conflicto”. El articulo
45 del mismo reglamento agrega a continuacion: “Verificado el estudio a que
se refiere el articulo anterior la Junta®oficiara de inmediato a la respectiva
Inspeccién del Trabajo para que ésta exija el cumplimiento de las peticiones
relativas a la mera aplicacién de las leyes o reglamentos y formule la denun-
cia correspornidiente”.

Pese a que el articulo 44 ha otorgado a las Juntas de Conciliacién la mera
facultad de eclasificar las peticiones contenidas en el respectivo pliego, para los
efectos sefialados en el articulo siguiente, estos organismos han estimado en
primer lugar y por el numero 19 de tal articulo, que los trabajadores no pue-
den peticionar, y en consecuencia hacer uso de la huelga, para lograr no ya
el otorgamieritto de nuevos beneficios o regalias, sino solo el cumplimiento de
las leyes y reglamentos que los benefician, ‘

Como contrapartida a esta prohibicion —se argumenta— el reglamento
dispone en el articulo 45 que en el caso de plantearse peticiones relativas a la
aplicacion de tales leyes y reglamentos se ponga en conocimiento de la Ins-
peccion del Trabajo respectiva estas peticiones para que ésta exija el cum-
plimiento que demandan los trabajadores. Empero, con esto no se establece
ninguna garantia especial para los afectados, dado que es de la esencia de
aquellos organismos del trabajo supervigilar y hacer cumplir la legislacién
laboral por parte de los patrones o empleadores, misién que desempefian de
oficio o a requerimiento directo de los interesados.

La verdad es que esta actitud de las Juntas de Conciliacién no tienen asi-
dero alguno en la letra y el sentido de los articulos transcritos, y atenta dere-
chamente contra lo dispuesto en forma amplia por el articulo 590 del codigo.
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Es indudable que el planteamiento de peticiones de esta indole entrafian un
indiscutible y legitimo conflicto colectivo cuando el incumplimiento de las
leyes o reglamentos por parte de la empresa que origina tales reivindicaciones
afecta por igual a todo el grupo de obrerog o empleados que las plantea. “Es
esencial —al conflicto colectivo— el caracter colectivo, el que se manifiesta
cuantitativamente en la participacién, activa o pasiva, de un grupo conside-
rable de personas, pero también cualitativamente en el hecho de que afecta
un interés comun a todo este grupo como colectividad’” 40.

Estos conflictos son justamente los denominados doctrinariamente con-
flictos de puro derecho, ya que lo que se persigue es la realizaciéon o —en oca-
siones— la interprestacion de un derecho, y no la configuraciéon de uno nuevo.

¢El interés comun en esta clase de conflictos tiene una naturaleza intrin-
seca diferente del interés existente en aquellos conflictos cuya finalidad es
el establecimiento de nuevos beneficios o regalias o el mejoramiento de las
>xistentes? La huelga como instrumento licito de lucha de los trabajadores,
fundado en la necesidad de “restablecer la igualdad entre las dos partes para
conirabalancear las fuerzas del capitalismo” 41 sno ampara también a sus sos-
tenedores cumpliendo su finalidad por muy pocos discutida, esto es, restable-
ciendo la igualdad de estos con sus patrones, cuando lo perseguido a través
de ella es el mero cumplimiento de los derechos minimos establecidos por la
ley?

43. LA MORA PURGA LA MORA.—La restriccion infundadamente deri-
vada del articulo 44 del reglamento 839 va en contra ademas, de principios
generales del derecho consagrados por nuestra legislacion comun. En efecto,
el conirato de trabajo es un contrato bilateral en que una parte suministra
trabajo y la otra paga por él una cantidad de dinero determinada.

Pues bien, en estos contratos bilaterales si una de las partes no cumple sus
obligaciones la otra puede negarse legitimamente a cumplir la suya, oponiendo
la excepcién que contempla el articulo 1.552 del Cédigo Civil, que expresa: “En
los contratos bilaterales ninguno de los contratantes estd en mora dejando de
cumplir lo pactado mientras el otro no lo cumple por su parte o no se allana
a cumplirlo en la forma y tiempo debidos”. Deriva esta situacion legal del he-
cho de que la obligacion que contrae una de las partes es la causa juridica de
la obligacién que la otra contrae, y por consiguiente, no cumpliendo una de
ellas.su obligacion, la otra puede dejar de cumplir la suya, porque ha dejado
de tener la causa que le dio vida, perdiendo su soporte juridico.

Esto es tanto mas l6gico si se considera que en esta clase de contratos cada
parte se obliga teniendo como fin juridico, como causa, el obtener la presta-
cién consentida por la otra parte, y nada seria méas contrario a la nocién mis- -
ma de la causa consagrada como un elemento fundamental de toda obliga-
cion si una parte hubiese de quedar obligada a entregar lo que ha prometido
sin recibir aquello que se le prometié en cambio.

De este modo, si existe por parte del patrén o empleador un incumpli-
miento respecto de todos o la mayoria de sus obreros o empleados de las leyes

4 Ernesto Krotoschin, ob. citada, t. II, pag. 792,
41 José Salgado. “El Derecho de Huelga”.
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o reglamentos que integran el contrato de trabajo de estos —a virtud de lo
dispuesto por el articulo 22 de la ley sobre efecto retroactivo de las leyes—
aquellos estarian en mora en el cumplimiento de sus obligaciones, por lo que
la inejecucion por parte de los trabajadores de su obligacién de trabajar, en
que se traduciria la huelga, seria una inejecucién absolutamente licita. Asi,
alin para aquellos que opinan que la huelga constituye un acto antijuridico e
ilicito, como Carnelutti, justamente cualquiera huelga que persiguiera otra
finalidad que no fuera ésta que analizamos podria caer bajo las argumenta-
ciones que esgrimen, menos la declarada por el no cumplimiento de las obli-
gaciones del capital, puesto que la inejecucién de la obligacion de prestar
trabajo estaria permitida por la mora del capital.

Sin embargo, y de acuerdo con la interpretacién que se ha dado al articulo
44 del reglamento N9 839, una huelga declarada para obligar al patrén al
cumplimiento de sus obligaciones legales seria ilegitima; y no sélo ilegal —lo
que ocurriria si de hecho se llevara a efecto— sino que ni podrian los afecta-
dos recurrir al procedimiento contemplado para los conflictos colectivos, por-
que tal materia no seria objeto de conflicto.

44, ALTERNATIVAS DE LOS TRABAJADORES.— Cuando se plantea en
un conflicto una peticién destinada a obtener el cumplimiento de las leyes o
reglamentos, el articulo 44 del reglamento 839 ordena que la Junta oficie a
la Inspeccion del Trabajo para que ésta exija la aplicacion de las normas in-
cumplidas y formule las denhuncias correspondientes. Pero, sabemos que a lo
mas, la Inspeccién del Trabajo tiene atribuciones para denunciar las infrac-
ciones de las leyes laborales a los Tribunales del Trabajo, para que previa la
tramitacién de rigor estos apliquen las multas del caso. Asi, la actividad de
la Inspeccién no se traduce en la obtencion del cumplimiento perseguido por
los obreros o empleados de las leyes que los protegen.

Estos, en consecuencia, cerrado el camino de la huelga legal por la inter--
prefacion que hemos analizado de las Juntas de Conciliacion del articulo 44
del reglamento N¢ 839, no les queda otro camino en derecho que recurrir a
los Tribunales demandando en forma directa los derechos que les correspon-
dan para que después de mucho tiempo de tramitacién obtengan una presta-
cion tardia y desvalorizada y para lo cual deben desembolsar los naturales y
fuertes gastos judiciales y de honorarios profesionaies. '

En definitiva los trabajadores victimas del incumplimiento patronal de las
leyes o reglamentos que los amparan deben recurrir para obtener el reconoci-
miento de sus derechos a movimientos huelguisticos ilegales, paro o trabajo
a desgano, huelgas de brazos caidos, todo ello al margen de las disposiciones
adjetivas del codigo y del reglamento N° 839, ya que por una parte las Jun-
tas de Conciliacién en esta materia les cierra toda posibilidad de encauzar
© por la via legal sus justas peticiones, y por la otra, estan conscientes de las
dificultades e inconvenientes de todo orden anexos a los recursos judiciales.
Impelidos a valerse de esos medios, cuando fracasan por una u otra causa
—lo mas corriente— en provocar la presién necesaria sobre el capital para
obtener los derechos que se les niega, irremediablemente sufren represalias
de todo orden; ademas, por la ilegalidad de tales actos, deben responder de
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los dafios que se hubieran ocasionados a la empresa, se exponen a que se de-
clare la caducidad de los contratos de trabajo sin indemnizacién, o sea, sin
desahucio, y por ultimo, deben pagar las multas establecidas por el articulo
636 y 639 del codigo del ramo.

45. DESCONOCIMIENTO DE LA NATURALEZA MINIMA DE LOS DERE-
CHOS LABORALES.—En segundo lugar, segun el articulo 44 del re-
glamento N? 839 sobre Conflictos Colectivos, la Junta de Conciliacion una vez
que entre a conocer el pliego de peticiones debera clasificar las peticiones que
“importen reivindicaciones economico-sociales que la ley no imponga o deter-
mine y que estén entregadas a las partes en conflicto”.

3

Al tenor de esta disposicion, las Juntas de Conciliacién han estimado que
los asalariados s6lo pueden incluir en sus peticiones reivindicaciones de tipo
econémico-sociales no contempladas por la ley, lo que a primera vista parece
l6gico porque ¢como se podria pedir algo de lo cual ya se goza? Sin embargo, la
limitacion que se ha estimado implicita en este articulo aparece de manifiesto
cuando se razona que los derechos otorgados a obreros y empleados por la le-
gislacion especial del trabajo constituyen derechos minimos de que deben go-
zar en general quienes por la situacion de desigualdad en que se encuentran
ante los propietarios de los medios de produccion requieren que en sus rela-
ciones con ellos sean sustraidos del régimen de libertad contractual y prote-
gidos econémica y socialmente de toda explotacidn.

Esta naturaleza de derechos minimos que contiene la legislacion laboral,
y due nadie discute, son establecidos en forma genérica y sin atender a las
necesidades especificas de determinadas empresas o a las modalidades de
determinados trabajos. Impedir entonces e ilegalizar aquellas peticiones que
pretenden modificar para determinadas empresas o trabajos las normas lega-
les o reglamentarias, o crear una norma nueva, frente a estas circunstancias
nos parece fuera de lugar en materia de conflictos colectivos.

La ley no ha establecido prohibiciones —ni ha podido hacerlo por su na-
turaleza especial— en el sentido de pactarse condiciones sdperiores de trabajo
que las fijadas por ella ni ha considerado ios beneficios obligatorios impuestos
por ella como las maximas a gozar por los asalariados. Ha dejado precisa-
mente a través de las normas de derecho colectivo laboral la puerta abierta
para que directamente capital y trabajo establezcan niveles de prestaciones
que permitan paulatinamente la superacion de las condiciones sociales y eco-
némicas de aquellos. Los entendimientos directos de ambas partes acerca de
las relaciones de trabajo han dado-origen a una de las fuentes mas importan-
tes y fesundas del derecho laboral, los convenios colectivos, fuente de induda-
ble mayor dinamismo que la ley y cque en ciertas condiciones ha permitido
un progreso mas acelerado que ésta en el derecho del trabajo. Asi se ha dicho
que “una de las tendencias mas notables de la contratacién colectiva es el
ensanchamiento del numero y de la clase de asuntos de que se ocupa. Al pre-
sente, la negociacion va mucho mas alld del salario y las horas de trabajo.
Abarca una gran variedad de condiciones de empleo, e incluye la antigiiedad,
los reajustes de personal, la recontratacion, los ascensos, los traslados, las va-
caciones, el tiempo extra, las quejas, el arbitraje, los periodos de prueba, el
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aprendizaje, l1a compensacion por trabajo extraordinario, las normas de incen-
tivos, y multitud de otros topicos” 42,

En este objetivo de obtener méis altos y estables salarios que los trabaja-
dores buscan a través de los convenios colectivos, nada basta para que, con-
curriendo determinadas circunstancias, los dependientes de una empresa pre-
tendan un mejoramiento cuantitativo de los derechos contemplados por las
leyes y reglamentos en su favor. Y resulta indudable que en caso alguno estos
cuerpos legales pueden constituirse en obsticulo para tales fines.

Es aun mas obvia la pretension de los trabajadores de superar las condli-
ciones de trabajo en general impuestas por la legislacién laboral si se consi-
dera que en nuestro pais el Cédigo del Trabajo tiene una vigencia superior a
mas de treinta afios; que muy pocas e irrelevantes modificaciones ha sufrido,
¥y que, en consecuencia la mayor parte de los beneficios que -contiene en favor
de obreros y empleados se han tornado con el tiempo insuficientes e inade-
cuados a las mayores necesidades generadas por el progreso. Esto resalta en
forma sobresaliente al observarse la legislacion comparada. la que ha acusado,
en contraste con la nuestra, progresos que conducen a calificar como irriso-
rios la mayor parte de los derechos del trabajo vigentes entre nosotros.

46. IMPORTANCIA EN LA PRACTICA DE LA RESTRICCION EN ESTU-
DIO.— Por el imperio de esta restriccion que se ha creado por sobre

la letra de nuestra legislacion y el sentido general del derecho social, de pe-
ticionar sobre materias ya impuestas o determinadas por la ley, los trabaja-
dores en consecuencia no han podido mejorar los beneficios otorgados por et
Codigo del Trabajo y leyes anexas, salvo los pertenecientes a gremios de su-
ficiente poderio que han obtenido modificaciones importantes en materias
inoperantes tal como estan contempladas por la ley, como es el caso de la
indemnizacién por afios de servicios. Sistematicamente las Juntas de Conci-
liacion se han pronunciado por la ilegalidad e improcedencia de los pliegos
con esta clase de peticiones, declarando que éstas no son materia de conflictos,
actitud que ha tenido expresiéon méas corriente en los ultimos tiempos con la
dictacion de las leyes de reajustes anuales y obligatorios de sueldos y salarios
a contar del afio 1956. '
Es asi como las Juntas de Conciliacion frente a las demandas de los tra-
bajadores de aumentos de remuneraciones a contar de ese afio, han estimado
que las leyes sobre reajustes automaticos de sueldos y salarios al imponer en
forma obligatoria estos mejoramientos de los ingresos de los asalariados han
hecho improcedente el planteamiento de conflictos colectivos en relaciéon a
tales materias, llegando en este aspecto a sostenerse no sélo por estos orga-
nismos sino también por la Direccion General del Trabajo que, toda peticion
que incida en desembolso de dinero est4 comprendida en los reajustes legales
obligatorios y que, por ende, son iniddéneas para suscitar conflictos colectivos.
Particularmente ilustrativo resulta a este respecto el Dictamen Juridico

N© 3.008 del 12 de julio de 1960 de la Direccion General del Trabajo evacuado
a peticion de la Honorable Junta de Conciliacion de la industria metalargica,
del cual extractamos sus partes pertinentes que transcribimos a continuacién:

42 C. Wilson Randle. “El contrato colectivo de trabajo”, pag. 132.
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“Al Sr. Presidente de la H. Junta Especial de Conciliacién de la Industria
“Metalargica: Se ha recibido su oficio del 25 de junio del afio en curso, en que
“transcribe un acuerdo de la H. Junta de Conciliacién de la I. Metalargica
“en el sentido de solicitar un pronunciamiento a .esta Direccién acerca de los
“puntos material de conflicto que puede haber en el pliego de peticiones de
“fecha 8 de enero ultimo presentado a la empresa Metalurgica SOCOMETAL
“por su Sindicato Industrial. Agrega que este acuerdo fue adoptado el 24 de
“mayo de 1960 en atencién a que la unanimidad de los vocales patronales de
“la junta estimé que debe archivarse dicho pliego por ilegal, ya que todas las
“peticiones inciden en desembolso de dinero, en circunstancias que la empresa
“efectud el reajuste automatico de salarios v regalias el 19 de octubre de
“1959, al vencimiento del convenio anterior, opinién que no comparten los
“vocales asalariados, quienes también por unanimidad consideraron que no
“procede al archivo de los antecedentes, pues habria en el petitorio algunos
“punttos que pueden ser materia de conflicto.

“Sobre el particular expreso a Ud. que esta Direccion G. del Trabajo tal
“como lo manifestara ya en su Dictamen N? 6.937 de 4 de noviembre 1ltimo,
“estima que el reajuste automatico, sin convenio otorgado de acuerdo con el
“Art. 10 letra a) de la ley 13.305 se extiende por un afio. Por tanto, dentro
“de este lapso no cabe plantear conflictos colectivos referentes a remunera-
“ciones y regalias que fueron objeto de dicho reajuste.

“Ello significa que las peticiones sobre mejoramiento, directo o indirecto,
“de tales remuneraciones y regalias, deben ser desestimadas por 1la Junta, sin
“perjuicio de su pronunciamiento sobre el resto de los puntos que pueda con-
“tener el respectivo pliego de peticiones.

“Para mejor ilustracion de los miembros de la H. Junta puedo manifestar
“que el examen de los distintos puntos del pliego conduce a las siguientes
“conclusiones:

“a) El punto 19 del pliego de peticiones presentado a la empresa se refiere
“directamente a un aumento general de jorhales ya reajustados.

“b) El punto 2° (salario minimo para ayudantes y aprendices de $ 320 y
“$ 250 la hora respectivamente) involucra también una peticion de mejora-
“miento de salarios reajustados.

“c) En el punto 3° se pide asignaciéon familiar igual a la de los empleados
“particulares, debiendo costear el respectivo aumento directamente el patrén.
“Incuestionablemente ese aumento es salario y por ello no es materia de con-
“flicto por estar cubierta por la ley 13.305. (Sic).

“f) Los puntos 69, 8°, 10?9, 11° y 129 —asignacién de casa, bonificacion
“para el almuerzo, bonificacion por turnos, pago de salarios y regalias a los
“dirigentes cuando faltan por atender a las diligencias sindicales y aguinaldo
“de Navidad y Fiestas Patrias— involucran aumento de remuneraciones, ya
“reajustadas. ‘

“g) Por el punto 79 se solicita “calzado de buena clase” para todo el per-
“sonal de las secciones maquinas y mantencién y que al resto del personal
“se le venda con 50% de rebaja. Esta peticion incide en mejoramiento de re-
“muneraciones, por lo que no puede ser objeto de conflicto en esta oportu-
“nidad.

73



i) Por el punto 149 se solicita que se le reconozcan las regalias existentes
“a] personal ingresado con posterioridad al vencimiento del convenio anterior.
“Este punto es de mera aplicaciéon de las normas legales sobre efectos de los
“contratos colectivos”.

47. RESTRICCION CONTENIDA EN EL ART. 52 DEL REGLAMEN-
TO.— Expresa el Art 52 del reglamento N° 839 que “Durante la vi-
gencia de los acuerdos o en los casos a que se refiere el Art. 40 de la ley 7.295
producidos por el avenimiento de las partes o por fallo arbitral, no podrian
plantearse conflictos sobre las materias que han sido objeto del avenimiento
o de la sentencia”. Consideramos que el objetivo perseguido a través de esta
disposicién reglamentaria, en principio es justo, ya que la prohibicién que es-
tablece permite el desarrollo normal del trabajo y la producciéon por un perio-
do prudente en funcién de los intereses tanto generales de la colectividad co-
mo particulares de la empresa. Por otra parte, se comprende implicito en toda
convencion colectiva el deber de mantener la paz industrial durante la du-
racién de la convencion v de no perturbarla por cuestiones arregladas en ella.
“Toda convencion colectiva del trabajo, como también todo laudo arbitral vo-
luntariamente aceptado, contiene el compromiso tacito de las partes de abs-
tenerse de tomar medidas de lucha por un tiempo determinado y con un fin
dirigido contra la propia existencia de la convencion”43.

Este compromiso tacito de las partes se refiere en el caso del patrén o
empleador a que dari cumplimiento integro a las obligaciones contraidas por
el convenio, durante el periodo de su vigencia y béjo las condiciones en é€l
establecidas. Y por parte de los trabajadores, a que se abstendran durante el
mismo periodo de desencadenar ninguna accién, ya sea paro, huelga, boycott,
etc., en demanda de alteraciones a la letra o sentido de la convencién.

Ahora biern, esta abstencion de los asalariados es exigible en tanto cuanto
por parte de la empresa exista un ajustado y permanente cumplimientb de
las disposiciones pactadas en la convencion colectiva a la que se presume ha
adherido mediante una actio bonae fidei, Perp si tal cumplimiento no se pro-
duce, nace entonces para los afectados:-el indiscutido derecho de exigir del
patron o empleador el respeto de la obligacion contraida incluso mediante la
suspension colectiva del trabajo. La legitimidad de la huelga producida en es-
' tas condiciones resulta mas evidente atin aplicando los principios generales
de nuestro derecho comun: en los contratos bilaterales cada parte se obliga
teniendo como fin juridico, como causa, el obtener la prestacién consentida
por la otra parte, y nada seria mas contrario a la nocién misma de la causa
consagrada como un elemento fundamental de toda obligacién, si una parte
hubiese de quedar obligada a entregar —en esta hipétesis su trabajo— lo que
ha prometido sin recibir aquello que se le prometié en cambio. .

La doctrina laboral réspalda plenamente la licitud de la huelga produ-
cida en tales condiciones. Al respecto Krotoschin afirma que “no importa vio-
lacion de la convencion colectiva la huelga de pura defensa contra violaciones
de la convencion cometidas por la parte contraria (huelga exceptio non adim-

42 Ernesto Krotoschin, Ob. citada, pag. 839.
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pleti contractus) cuya finalidad no consiste en la modificacién sino en el
cumplimiento de lo convenido” 44 .

En nuestra legislacion positiva la declaraciéon de la huelga en tal evento
no tendria cabida en conformidad a las normas establecidas tanto por el Ti-
tulo II del Libro IV del Cédigo como por el reglamento N? 839, y ello simple-
mente a virtud del Art. 52 de este Gltimo cuerpo. Este articulo al disponer que
durante la vigencia de los acuerdos producidos por el avenimiento de'las par-
tes no podran plantearse conflictos sobre las materias que han sido objeto
del avenimiento impide a la parte de los trabajadores afectada por el incum-
plimiento patronal a alguna de las cliusulas del avenimiento plantear un
nuevo conflicto y declarar la huelga, y ello, por cuanto la peticién de cumpli-
miento de lo pactado versa sobre una materia comprendida en el convenio
vigente entre las partes. Resulta notoria la inconsecuencia de esta disposicion
—aplicada intransigentemente por las Juntas de Conciliacién— que si bien
sienta en general un principio justo no contempla como el caso lo requeria
una excepcion concreta para una situaciéon como la que analizamos. Ello ha
significado que en la practica los trabajadores realicen paros y huelgas exi-
giendo las prestaciones patronales pactadas en avenimientos vigentes natu-
ralmente sin cefiirse a las normas sobre conflictos colectivos, huelgas que se-
gun lo hemos visto recientemente poseen fundamentos juridicos indiscutibles
en nuestra legislacién comin y en los principios generales del derecho.

El cédigo en esta materia debié haber sido explicito y enérgico dispo-
niendo los resortes legales adecuados para evitar la verdadera burla a los
trabajadores que significa negarles el cumplimiento de lo pactado a sabiendas
de la impotencia de estos para utilizar el mecanismo de la huelga en tal
emergencia y cifiéndose al procedimiento del conflicto colectivo normal. Los
patrones no ignoran que su incumplimiento no trae aparejada otra inocua
“sancion” que la prevista por el Art. 616 del Cddigo del Trabajo que dispone
que ‘Toda vez que, después de terminada la conciliacién con el avenimiento
de las partes, una de éstas rehuyere el cumplimiento exacto de lo convenido,
el presidente de la junta ordenara, a peticion de cualquiera de los interesados,
y en su defecto, a solicitud de la respectiva inspeccién del trabajo, la PUBLI-
CACION de un informe que contenga la enunciacion de las causas del conflic-
to, un extracto del desarrollo de las gestiones de avenimiento, el texto com-
pleto del acuerdo celebrado por los interesados, la indicacion de la parte que
lo ha infringido, etc.”. Demdas esta decir que por lo inutil de esta disposicion
jaméas se ha llevado a la practica.

Ante la ausencia de normas legales que permitan la solucién de este pro-
blema al nivel del procedimiento del conflicto colectivo —como toda aconseja
que asi sea— las mas de las veces los afectados deben recurrir a los Tribuna-
les del Trabajo planteando el incumplimiento de las obligaciones patronales
en los mismos términos que una controversia de indole individual y respecto
de las cuales el pronunciamiento del juez es estrictamente juridico, en cir-
cunstancias que se trata de una cuestion de “intereses” y no de derecho.
“Mientras la tarea de los drganos jurisdiccionales es esencialmente la de “decir

44 Ernesto Krotoschin, Ob. citada, pag. 840.
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el derecho”, conforme a lo que este orden para el caso concreto —dando lu-
gar, desde luego, a los principios interpretativos del derecho laboral—, en Ios
procedimientos de conciliacién y arbitraje, se trata mas bien de arreglar con-
flictos cuya solucién no es posible mediante la aplicacién de una determinada
norma juridica, sino que sdlo pueden solucionarse equilibrando los intereses
de ambas partes y teniendo en cuenta tanto sus necesidades y conveniencias
como también las de la colectividad”4s,

48. RESTRICCION A LA LIBERTAD DE PETICIONAR CONTENIDA EN
EL ESTATUTO DE LOS TRABAJADORES DEL COBRE.— Una de las
maés serias y absurdas limitaciones al libre planteamiento de los conflictos co-
lectivos se encuentra tanto en la redaccién como en la interpretacién que
permanentemente se le ha dado del articulo 14 del Estatuto de los Trabaja-
dores del Cobre, contenido en el Decreto Supremo N°? 313 del Ministerio del
Trabajo de 30 de abril de 1956, el que se dicté por el Ejecutivo haciendo uso
de las facultades delegadas por la ley 11.828. A virtud de tener su origen este
texto de una delegacion de facultades legislativas del Congreso, su naturaleza
es la de un Decreto con Fuerza de Ley, razon por la cual son perfectamente
legales las diversas modificaciones que su texto contiene en relacién al Codigo
del Trabajo, en los tres aspectos a que se refiere: sindicacion de los trabaja-
dores de la gran mineria del cobre, conflictos colectivos y. participacion en las
utilidades.

El Art. 14 del Estatuto, que encabeza el Titulo III de los conflictos colec-
tivos expresa en su inciso 19: Articulo 14: “Los conflictos colectivos del traba-
jo tendran por objeto adicionar, suprimir o modificar los derechos y las obli-
gaciones estipuladas en los contratos de trabajo, erntre las empresas y los tra-
bajadores. Se entienden incluidas en dichos contratos las estipulaciones de los
contratos individuales, contratos colectivos, actas de avenimientos y fallos ar-
bitrales”. En consecuencia, como es facil apreciar, de la simple lectura, son
materias extrafias y ajenas a los conflictos del trabaj'o en la gran mineria del
cobre, la actividad economica mas importante del pais y que agrupa al mayor
numero de trabajadores, cualquiera que se refiera a un punto o aspecto nuevo
no pactado o no incluido en los actuales convenios colectivos, o, en los tér-
minos utilizados por los Tribunhales Superiores de Justicia, cualquier nuevo
derecho o nueva horma que se solicite. Asimismo no pueden extenderse a jui-
cio de los Tribunales, a nuevos beneficiarios, o establecerse nuevos beneficios,
debiendo limitarse dentro de esta interpretacién las peticiones de los trabaja-
dores al simple “reajuste de los montos actuales de las regalias existentes” 46.

Como si lo anterior fuera poco, el inciso 29 del mismo articulo 14 ratifica
y determina con mayor precisiéon las materias excluidas del conflicto: “En
consecuencia, no podran plantearse conflictos de esta indole sobre materias
ajenas a los contratos entre las partes ni sobre cuestiones relacionadas con la

45 Ernesto Krotoschin, ob, citada, pag. 989.-

46 Pronunciamientos de la Corte del Trabajo de Santiago, en fallos del 30 de Octubre
de 1956 y 31 de Agosto de 1957 recaidos en reclamos de la Chile Exploration Co; 9
de Julio de 1956 y 31 de Agosto de 1957, en conflicto de la Andes Copper Mining; y
30 de Enero de 1957 y 30 de Abril de 1958 en conflictos de Braden Copper Mining;
todos con Sancién de la Excma. Corte Suprema salvo pequefios detalles.
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administracién de las empresas ni sobre puntos solucionados por las leyes y
reglamentos vigentes”,

No hay nada que escape a una disposicién tan restrictiva. En virtud de
ella, peticiones como atencién dental para los trabajadores y sus familias en
los apartados lugares donde laboran, contratacion de médicos especialistas en
nifios, asignacion por matrimonio, asignacién prenatal, pagos de subsidios
por incapacidad temporal, movilizacion de estudiantes a los centros urbanos,
etc., han sido derechamente tachadas de ilegales 47,

Igualmente demandas de aguinaldos de Pascua —beneficio corriente para
el resto de los trabajadores del pais— pago de sobretiempo con 100% de re-
cargo, ampliacion del plazo para entregar las casas en los minerales al reti-
rarse la familia del obrero o empleado, indemnizacién extraordinaria por sili-
cosis —verdadero flagelo que diezma a los trabajadores cupriferos— mejora-
mientos de las condiciones habitacionales e higiénicas en los minerales, visitas
de practicantes periddicamente, etc., han recibido la correspondiente califica-
cion de ilegales.

Comparando la situacion de este sector de trabajadores, en primer térmi-
no, con la del resto de los trabajadores del pais, resulta que estos wltimos, pese
a las notables e ilegales limitaciones a las que estin afectos por la vigencia
de los Arts. 44 y demias ya estudiados del reglamento 839, poseen mucho mas
libertad para plantear sus conflictos colectivos y obtener mejoramientos cua-
litativos de sus condiciones de trabajo. Pueden, dentro del marco de sus po-
sibilidades de lucha, aspirar a la integracion progresiva en sus relaciones
contractuales de los diversos beneficios que la sociedad va creando, o de las
utilidades que la empresa, gracias al aporte de sus fuerzas de trabajo genera.
Esto, para los trabajadores del cobre, esta negado.

En segundo lugar, al analizar este singular sistema regulador de los con-
flictos colectivos impuesto por el Estatuto del Cobre y en relaciéon a la natu-
raleza y finalidades de esas controversias seflaladas por la doctrina juridica
contemporianea y por la legislacion comparada extranjera, debemos arribar
forzosamente a la conclusién que tal sistema constituye una aberracién y re-
troceso juridico de proporciones increibles.

La doctrina laboral ha definido a los conflictos del trabajo como “las di-
ferencias que se suscitan entre los trabajadores y sus patrones, con motivo u
ocasiéon de la formacién, modificacion o cumplimiento de las relaciones indi-
viduales o colectivas de trabajo4s. Pérez Botija, por su parte los define di-
ciendo que son aquellos en los que, mas que controversias sobre aplicacién de
normas o clausulas en vigor, se suscita discusion para llegar a la formulacion
de una norma nueva o modificacién de las ya existentes.

Las definiciones anteriores coinciden plenamente con la ordenacién me-
jicana sobre esta materia, que si bien no ofrece una definicién, proporciona
un criterio amplisimo, para abarcar todos los conflictos del trabajo, al tratar
de la competencia de las Juntas Municipales de Conciliacion: “Art. 340, frac-

47 Pronunciamientos de la Junta Especial de Conciliacién de la Gran Mineria del
Cobre, de 17 dz Noviembre de 1958; Corte del Trabajo de Santiago, 28 de Noviembre
de 1958.

48 Mario de la Cueva., Ob. Citada.



cién primera, Ley Federal del Trabajo: son atribuciones de la Junta: conocer
en conciliacién de todas las diferencias y conflictos que se susciten entre tra-
bajadores y patrones derivados del contrato de trabajo o de hechos intima-
mente relacionados con éste, ya sea que tengan el caracter de individuales o
colectivos”.

- Igualmente el proyecto de la Legislacién italiana al respecto expresa: “Las
controversias colectivas del trabajo surgen entre asociaciones sindicales regis-
tradas de trabajadores y de patrones y tienen por objeto: a) La aplicacion
de los contratos colectivos de trabajo; b) EIl establecimiento de nuevas condi-
ciones de trabajo mediante la celebracién, la revision o la modificacion de
los contratos colectivos de trabajo”. '

Tanto de las definiciones expuestas como de las caracteristicas de los con-
flictos colectivos en dos de las mas relevantes legislaciones extranjeras, se des-
prende que es consustancial a todo conflicto de esta especie la discusién de la
integridad de las condiciones de trabajo con el objeto de obtener el mejora-
miento de ellas mediante la creacién de nuevas normas o la efectiva aplica-
cion de las existentes, caracteristicas que el Estatuto del Cobre expresamente
niega.

Esta situacion ha roto el equilibrio que todo sistema conflictivo pretende
crear entre sindicato y empresa, al otorgar al primero medios eficaces para en-
frentar a ésta tras superiores condiciones de vida, y ha colocado a las em-
presas de la gran mineria del cobre en la facil y cémoda posicion de poder
tachar de ilegales las aspiraciones mas sentidas de sus trabajadores. El con-
trato colectivo de trabajo no nace asi en tales faenas de una discusién equi-
parada, siquiera parcialmente, entre las partes, sino de un enfrentamiento
desigual entre las todopoderosas empresas parapetadas tras la ley y los tra-
bajadores coartados en sus legitimos derechos de peticion, en la forma mas
retrasada imaginable,
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CAPITULO II
CONDICIONES PARA LA DECLARACION DE LA HUELGA

49. GENERALIDADES.—En esta parte del trabajo analizaremos los re-
quisitos que nuestra legislacion contempla para la declaracion de la huelga
agrupandolos en relacion a los diversos factores que la doctrina y la legisla-
cion universal han determinado como comunes y permanentes a toda expre-
sién huelguistica. Nos referiremos de este modo a las personas o entes facul-
tados para declarar la huelga; al numero de ellos necesario para ejercer este
derecho; a los requisitos formales de la declaracion y a la oportunidad de
ésta, y en fin, al estudio de las consecuencias establecidas por la ley para el
caso de contravencién a.tales disposiciones. En esta materia cabe reproducir
el juicio general ya emitido con anterioridad en el sentido que este aspecto
esencial como etapa culminatoria en el proceso del conflicto colectivo merecid
escasa consideracion en el contexto del codigo, en contraste con la excesiva
minuciosidad cors que se aborddé las cuestiones previas a la huelga misma.
Como resultado de esto ha surgido una jurisprudencia judicial y administrativa
que frente a los varios vacios de la ley muchas veces ha sido zigzagueante y
contradictoria, sobretodo la emanada de los servicios administrativos, por lo
que las partes afectadas no han podido tener normas definitivas ante los
complejos problemas que a menudo surgen.

50. A QUIEN COMPETE DECLARAR LA HUELGA:—La huelga: derecho
individual o gremial. Consecuencias.— Al reconocerse la huelga como
un derecho autéonomo y no como el simple ejercicio de otro de naturaleza dis-
tinta, el derecho de trabajar o no trabajar —segun Ferrari— las legislaciones
y la doctrina laboral han adoptado criterios distintos para llegar a tal reco-
nocimiento. Por una parte se ha considerado al derecho a la huelga como un
derecho individual, perteneciente al hombre por naturaleza de igual modo que
el derecho de opinién, de asociacion, de propiedad, de religion, etc. “Siguiendo
esa ruta se miré a la huelga como la suma de los derechos individuales de
cada trabajador de decidir entre trabajar o no trabajar. Si le estaba permitido
al obrero trabajar libremente, también, se argumentaba, debia permitirsele
abstenerse de hacerlo cuando lo deseare. Si la abstencion era individual se
creaba una situacién o conflicto partlcular con el patrén a quien prestaba sus
servicios. Si la abstencién era generalizada se presentaba un conflicto colec-
tivo, que podia desembocar en una huelga, la que representaba la suma de las
voluntades individuales” 49,

Otra opinion, la mayoritaria, expresada en las legislaciones mas modernas,
reconoce en la huelga un derecho de orden gremial ejercitable por las mayo-
rias obreras y nacido a la vida juridica como resultado de una accién colec-
tiva de las masas y ligado en forma existencial al menor o mayor grado de
organizacion de éstas. En la época de la consagracién de los derechos indivi-
duales, ni remotamente pudo concebirse el derecho de huelga como inherente
al individuo. Por el contrario, la huelga fue considerada durante casi todo el

49 Héctor Humeres, ob. citada, pag. 70.
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siglo XIX como un delito contra la libertad de trabajo. Fue el crecimiento de
una nueva clase, “su rebelion confra las condiciones de su existencia misera-
ble” 50 lo que generd con sus sacrificios y espiritu de cuerpo la aceptacion de
la huelga como fenémeno colectivo real y legitimo en el campo del derecho.

“La consagracion en la practica de este ultimo criterio se traduce necesa-
riamente en la obligacion para los trabajadores de declarar la huelga sélo con
intervencién... de las organizaciones profesionales representativas de los asa-
lariados, 10 que no sucede al considerarsele como simple derecho individual el
que puede ejercitarse, por su esencia, sin sujecion o subordinaciéon a la exis-
tencia de una organizacion gremial. Surge de este modo el problema formal
de la determinacién de los titulares del derecho a declarar la huelga, problema
que excede el mero planteamiento juridico y exige la consideracién de diver-
sos otros elementos cuya presencia estan er relacion con las peculiaridades
del desarrollo politico-social y econdémico de los paises. Asi, atribuir la titula-
ridad de este derecho solamente a las organizaciones profesionales en un pais
subdesarrollado donde eg  corrienfe que los asalariados estén insuficiente-
mente organizados y no posean las grandes agrupaciones sindicales de Europa
o0 de EE. UU. significaria de hecho coartar el ejercicio de este derecho”.

Stricti juris, los autores se han inclinado por atribuir a los sindicatos la
responsabilidad en la declaraciéon y conduccién de la huelga, con las limita-
ciones anotadas precedentemente. “También desde el punto principal es de-
seable que sélo las asociaciones profesionales sean conductores de las huelgas
porque s6lo ellas pueden juzgar su conveniencia, y, sobretodo, mantener la
disciplina necesaria para que la huelga se desarrolle con la mayor eficacia
posible en forma que garantice el minimo indispensable de orden y legalidad.
Pero a falta de una norma juridica que expresamente reserve la declaracién
de la huelga a los sindicatos, no puede excluirse la posibilidad de que alguna
otra agrupaciéon de trabajadores creada ad-hoc haga estallar y trate de con-
ducir el conflicto. Sobre todo en los paises en que la organizacién sindical
todavia es incipiente o se halla restringida, la limitacion a los sindicatos del
derecho de declarar y conducir la huelga no tendria cabida” 5.

51. LA INTERVENCION DEL SINDICATO EN NUESTRA LEGISLA-
CION.— Entre nosotros y a virtud de una jurisprudencia de claro sen-

tido social ambas posiciones o enfoques vistas tienen aplicacién en la forma
que analizaremos. En conformidad a diversos articulos del parrafo V del Ti-
tulo II del Libro IV del Cddigo del Trabajo, cuyo epigrafe es “De la interven- |,
cién de los sindicatos en los conflictos colectivos” se desprende a primera vista
que sélo compete al sindicato declarar la huelga concurriendo las formalida-
‘des del caso. En efecto, el Art. 627 del Cédigo del Trabajo expresa que fracasa-
das todas las gestiones de arreglo el SINDICATO podri declarar la huelga
siempre que concurran las circunstancias que enumera seguidamente. E1 N°¢ 2
del mismo articulo exige para la declaracion de la huelga que participen en
la votacion respectiva las dos terceras partes de los miembros del SINDICATO.
El Art. 631 sefiala que el comité huelguista se compondri de 5 miembros del

50 Edouard Dolleans, “Historia del Movimiento Obrero”. Tomo I, pag. 33.
51 Ernesto Krotoschin, ob. citada Tomo II, pag. 801-802,
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SINDICATO. El art. 632 parece conciuyente por otra parte del disponér queé
la. suspensién del trabajo sdélo puede ser acordada por cada SINDICATO, no
pudiendo hacerlo las federaciones. Por ultimo, el Art. 633 expresa que el aban-
dono del trabajo sin cumplirse las finalidades legales y reglamentarias hace
responsable al respectivo sindicato por los dafios y perjuicios que se ocasionen.

Empero esta aparente claridad de la ley que exige en forma general la
intervenciéon de un sindicato en la declaracion de la huelga, el criterio pre-
dominante ha sido de que igualmente los obreros o empleados no sindicados
pueden declarar la huelga, y que las reglas dadas por el parrafo V del codigo
constituyen requisitos y solemnidades a regir en forma especial para los sin-
dicatos.

No solamente fundamentos de equidad asisten a esta posicion —basta
considerar que s6lo el 10% de la poblacidén trabajadora chilena estd sindica-
da— sino que el contexto del codigo proporciona, mediante un razonamiento
absurdo, una razén poderosa para llegar a la misma conclusion, esto es, de
que los obreros y empleados no sindicados pueden declarar huelgas. En efecto,
los Arts. 589 y 590 del codigo y el Art. 29 del reglamento 839 disponen la
aplicacion obligatoria de los procedimientos de conciliacién previstos en el
codigo a todo conflicto promovido en las empresas, establecimientos o faenas
gue registren mas de diez obreros o empleados; prohiben la inferrupcién in-
tempestiva del trabajo sin cumplirse previamente con tales procedimientos.
Cumplidos estos, procede la declaracion de la huelga como etapa ctalmine del
conflicto.

Por otra parte, de acuerdo a lo previsto por los articulos 384 y 411 del
Caédigo del Trabajo se exige para la constitucién de sindicatos industriales y
profesionales un minimo de 25 personas, por lo que perfectamente pueden
promover conflictos colectivos personas o grupos que no estén constituidos en
sindicatos. De ceiirse a la letra del parrafo V del Cédigo se produciria el
absurdo de, permitiéndose el planteamiento de conflictos colectivos a obreros
no sindicados y obligandolos a seguir el procedimiento de la conciliacion obli-
gatoria, en definitiva, llegado el momento de declarar la huelga, ésta no se

podria efectuar por no existir sindicato que la declare conforme al parrafo
V del codigo.

52. SITUACION ACTUAL.— La tesis definitiva predominante en esta ma-
teria —que en un principio— se desdefié por el respeto estricto a la letra del
codigo 52, fue sentada por senfencia de la Corte Suprema de Justicia de 7 de
setiembre de 1937 que se pronuncié en recurso de queja interpuesto por la
empresa El Mercurio, y por la cual se establecio la legalidad de la huelga
acordada por la mayoria de los obreros “mayoria absoluta de votantes en reu-
nién a que deben asistir los dos tercios de los asalariados aunque estos no es-
tuvieren agrupados en sindicato”. También el Consejo de Defensa Fiscal, en
dictamen N 434 del 16 de diciembre de 1938 ha sostenido esta misma tesis.

52 En 1934 el Gobierno declaré ilegal una huelga de los FF. CC. del Estado fundandose
en que estando prohibida la sindicacion del personal de esa empresa, los obreros no
podian tampoco acordar y declarar la huelga por cuanto ésta dcbia ser votada por un
sindicato.
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53. NUMERO DE PERSONAS QUE PUEDEN DECLARAR LA HUEL-
GA.— Ninguna disposiciéon del cddigo o del reglamento 839 establece
un numero determinado como minimo en cuanto a la cantidad de trabajado-
res que pueden declarar la huelga y hacerla efectiva. Sin embargo, pese a que
muchos han pretendido ver en el articulo 589 del cdédigo una limitacién de esta
especie, en el sentido de que el namero minimo seria de 10 personas, lo cierto
es que esta disposicion méas bien confirma la opiniérn de muchos de que nin-
guna limitacién contiene nuestra legislacién a este respecto. El Art. 589 del
Cédigo del Trabajo dice: “En toda empresa o faena que registre mas de 10
obreros no podra interrumpirse intempestivamente el trabajo antes de que se
hayan agotado los procedimientos de conciliacién. Y el inciso 2° agrega que:
“Sin perjuicio de lo dispuesto en el inciso anterior, en el caso de empresas
con diez o menos obreros o empleados, se aplicaran también obligatoriamente
los procedimientos de conciliacion cuando el conflicto afecte a varios esta-
blecimientos de una misma rama industrial o a industrias similares, o conexas
dentro de una misma comuna”. Resulta claro que lo que este articulo dispone
es que en los casos que contempla deberan cefiirse los trabajadores obligato-/
riamente a los procedimientos de conciliacion, esto es, en los casos de estable-
cimientos o faenas con mas de 10 obrercs, y de conflictos con menos de 10
obreros pero que afecte a varios establecimientos de una misma rama indus-
trial dentro de una misma comuna. Y a contrario sensu, que en los casos de
conflictos que afecten a industrias que registren menos de 10 obreros y que
no se trate del caso previsto en el inciso 29 no sera obligatorio el procedi-
miento conciliatorio para tales trabajadores. Por tal motivo no puede dedu-
cirse de esta disposicién que el nimero requerido para poderse declarar la
huelga sea de por lo menos 10 obreros o empleados y debemos llegar a la
conclusién que ninguna limitacion de esta especie rige entre nosotros.

54. REQUISITOS Y SOLEMNIDADES DE LA DECLARACION DE LA
HUELGA.— Hemos analizado precedentemente que la declaraciéon de
la huelga pueden efectuarla tanto los obreros o empleados no sindicados como
los que formen parte de un sindicato, y que en este ultimo caso, rigen en for-
ma especial las normas establecidas en el parrafo V del Titulo II del Libro IV
del Cédigo del Trabajo. Para los efectos de avocarnos al estudio de los requi-
sitos y solemnidades necesarias al acto de la declaracién de la huelga, proce-
deremos examinando primero la situacién que se presenta habiendo sindicato
y posteriormente examinando como se procede cuando los obreros o emplea-
dos no estan sindicados.

55. DECLARACION DE LA HUELGA POR EL SINDICATO.— El Art. 627
del codigo dispone al respecto textualmente: “Fracasadas todas las gestiones
“de arreglo, el sindicato podri declarar la huelga siempre que concurran las
“circunstancias siguientes: 19 Vencimiento del plazo para la denuncia del con-
“trato colectivo, si lo hay; 2° Que en votacién secreta, en la que participen las
“dos terceras partes de los miembros del sindicato, a lo menos, se hubiere
“acordado la huelga por la mayoria absoluta de los votantes; y 3° Comproba-
“ciéri de haberse llenado las solemnidades y circunstancias exigidas por este
“parrafo por medio de un delegado o representante que la respectiva Junta
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“pefmanente de concillacién designara con dos dias de anticipacién, a lo me-
“nos, a la votaciéon. La omisiéon de cualquiera de estas formalidades acarreara
“la nulidad absoluta del pronunciamiento”.

Son pues requisitos absolutamente necesarlos para la declaracién: 1° Que
hayan fracasado las gestiones conciliatorias; 29 Vencimiento del plazo para
la denuncia del contrato colectivo si lo hay; 39 Que la huelga se acuerde en
votacion secreta por mayoria abscluta de los votantes que hayan concurrido
a la reunioén, y que en esta reunién se encuentren presente a lo menos las dos
terceras partes de los miembros del sindicato; y 49 Comprobacion de haberse
llenado las solemnidades y circunstancias exigidas en este parrafo por medio
de un delegado o representante que la respectiva junta designari con dos dias
de anticipacion a lo menos de la votacion. El primer requisito no admite ma-
yores comentarios; no hace sino ratificar el caracter obligatorio de la con-
ciliacion en nuestro sistema y afiade, a las sanciones contempladas por el
Art. 636 del Codigo del Trabajo para el caso de la negativa. de las partes a
sometlerse a los tramites conciliatorios —multas e incluso disoluciéon del sin-
dicato—, la ilegalidad de la huelga por ser nulo el pronunciamiento que la
declara. El segundo —vencimiento del plazo para la denuncia del contrato
=2iectivo si lo hay— debe entenderse en relacién al Art. 20 del codigo, y so-
bre €l cabe reproducir lo expuesto en el N? 47 de este trabajo sobre la restric-
cion contenida en el articulo 52 del reglamento N¢ 839. El resto de los requi-
sites requieren un comentario especial que pasamos a efectuar a continuacion.

56. VOTACION DE LA HUELGA.—El N9 29 del Art. 627 prescribe que la
huelga se acuerde en votacién secreta por mayoria absoluta de los votantes
que hayan concurrido a la votacion y que en esta votacién participen las dos
terceras partes de los miembros del sindicato a lo menos. Esta ultima exigen-
cia legal de que participen en la votacién a lo menos las dos terceras partes
de los miembros del sindicato constituye una severa excepcién a la norma ge-
neral contenida en el Cddigo Civil respecto a los acuerdos de las Corporacio-
nes, y la verdad es que dificilmente puede tener alguna justificacion, a igual
que la misma exigencia contenida en el Art. 3¢ del reglamento 839 respecto
a la asistencia a la asamblea en donde se acuerda la presentacion del pliego
de peticiones. El Art. 550 del Codigo Civil expresa que la voluntad de la ma-
yoria de la sala es la voluntad de la corporacion y sala es la mayoria de los
miembros de una corporacion. Siendo el sindicato no otra cosa que una cor-
poracion con un régimen especial por su naturaleza sui géneris, en todos aque-
llos aspectos en que esta naturaleza no impone un tratamiento juridico espe-
cial, deben aplicarse con toda propiedad los principios comunes a todas las
personas juridicas.

Al exigir este articulo la participacion de los “miembros” del sindicato en
la votacion, al parecer se estaria excluyendo a los menores de dieciocho afios
va que el Art. 365 del Codigo del Trabajo reconoce el derecho de asociacién
en sindicatos solamente a las personas de ambos sexos mayores de edad. Sin
embargo la Direccién General del Trabajo ha opinado «en Dictamen N¢ 9.186,
de 16 de agosto de 1946 que los menores de dieciocho afios de edad pueden
votar en la declaracion de huelga, no como miembros del Sindicato sino como
obreros de la industria.
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Igualmente se ha pronunciado la misma Direccién General, por Dictamen
N? 531 del 21 de marzo de 1946 que los obreros separados por la empresa exis-
tiendo conflicto colectivo como igualmente los directores sindicales cuyos jui-
cios de desafuero encuéntranse pendientes pueden votar la huelga, pues no
pierden la calidad de obreros —y por ende rio dejan de ser miembros del sin-
dicato— mientras no exista sentencia ejecutoriada autorizando la separacién.
Esta opinion es de absoluta justicia y lamentablemente no ha sido siempre
compartida por los tribunales del trabajo. Encuentra fundamento en lo dis-
puesto por el Art. 596 del Codigo del Trabajo que dice textualmnte: “Desde el
momento en que se blantee un conflicto colectivo, ningin obrero o empleado
podri ser suspendido, desahuciado ni despedido sino a virtud de causa legi-
tima PREVIAMENTE CALIFICADA por el juez del trabajo competente”. Y en
el Art. 379 que establece igual inamovilidad para los directores sindicales. Am-
bos articulos establecen una virtual y clara prohibicién para los patrones o
empleadores de despedir a sus dependientes desde el momento de que se plan-
tee un conflicto colectivo o a los directores sindicales y, para poder hacerlo,
tienen que obtener previamente la autorizacion del juez del trabajo el que la
concedera si concurren causas graves para ello. Mientras no haya este previo
pronunciamiento no pueden despedir a aquellas personas; si lo hacen, tales
. despidos serian nulos a virtud de lo dispuesto por el Art. 10 del Cddigo Civil
que expresa: “Los actos que prohibe la ley son nulos y de ningun valor; salvo
en cuanto designe expresamente otro efecto que el de nulidad para el caso de
contravencion”. En la especie, la ley laboral no contempla ningun otro efecto -
para el caso de violacién a tales prohibiciones, por lo que rige plenamente el
Art. 10 transcrito. En tal evento, los obreros o empleados despedidos conser-
van su calidad de dependientes por no tener efecto alguno la separacién de
que han sido objeto; y por tanto continiian siendo miembros del sindicato y
pueden tener plena participacién en la votacion de la huelga.

57. PRESENCIA DELEGADO JUNTA: “PASE PARA LA HUELGA”.—El
ultimo requisito contemplado por el Art. 627 para la declaracién de la huelga
es el N° 392 que ordena la comprobaciéon de las solemnidades exigidas por el
parrafo V por medio de un delegado que la junta permanente de conciliacion
designara con dos dias de anticipacién a lo menos a la votacion. Esta forma-
lidad —impropiamente llamada en la practica “pase para la huelga”— es la
que ha dado origen a las mayores dificultades dentro del proceso de tramita-
cion de los conflictos colectivos ante las Juntas de Conciliacion por la manera
discrecional con que ha procedido muchas veces este organismo, o mas bien
algunos de sus miembros. En efecto, la designacion de un delegado o repre-
sentante de la Junta es condiciéon impuesta por el Art. 627 para la votacion
de la huelga (la misién de este delegado es en esencia ésta, supervigilar el
~acto de votacion, y no “la comprobacién de las Solemnidades exigidas por el
parrafo V” como reza el N¢ 3 del Art. 627, de las cuales la votacién es sélo
una de ellas); de ahi que su no designacién equivale a poner término al con-
flicto e impedir legalmente la declaracion de la huelga. Cuando existe pro-
nunciamiento mayoritario legalmente bien fundamentado de los miembros de
la junta en el sentido de no nombrar delegado —lo que puede suceder'por la
exiStencia de alguna omisién o infraccién de alguna de las numerosas normas
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del procedimiento por parte de los trabajadores que haya viciado este proce-
dimiento— no puede votarse la huelga. Naturalmente, como hemos expresado
en la Primerg parte, no es justo en absoluto impedir la huelga por meras in-
fracciones de procedimiento, y en este sentido nuestra legislaciéon requiere
una radical modificacion. Pero puede suceder también que este pronuncia-
miento mayoritario de los miembros de la junta en el sentido de no designar
delegado sea absolutamente arbitrario y tenga por base apreciaciones equi-
vocas de la ley o del reglamento, lo que puede acontecer facilmente —y de
hecho acontece— por no ser tal organismo un ftribunal de derecho sino una
especie de tribunal especial integrado por personas que no son especialistas
en derecho identificadas con los intereses de las partes en cuya represen-
tacion actian. En tal caso estariamos en presencia de una verdadera nega-
cion del derecho de huelga lo que no estd contemplado ni por la letra ni por
el sentido de nuestra legislacion. Tal situacion es tanto maéas grave si conside-
ramos gque como consecuencia de no ser las Juntas tribunales de justicia no
puede recurrirse de queja contra sus resoluciones, ya que las factultades dis-
ciplinarias, correccionales y econdomicas que otorga el Art. 86 de la Constitucién
Politica del Estado y 540 del Cédigo Organico de Tribunales a la Corte Su-
prema de Justicia sélo pueden ser ejercidas respecto a los tribunales de Jus-
ticia.

58. SOLUCION.— No pensamos como los que sostienen que en esta situa-
cion solamente cabe acatar la resolucién de la Junta y debe tenerse por ter-
minado el conflicto colectivo, y en ultima instancia obtener del Ministerio del
Trabajo la reorganizacién total de la Junta en conformidad a lo dispuesto
por el Art. 78 del reglamento 839 que dice que “Las Juntas Permanentes de
Conciliaciéon funcionaran bajo la supervigilancia del Ministerio del ramo
quien, previo decreto fundado, podra decretar su reorganizaciéon total o par-
cial, cuando asi lo exija el interés social que ellas sirven”. Compartir este
criterio es sancionar como legales procedimientos abiertamente arbitrarios y
conduce a dejar entregado a un organismo, que actua sin instancias superio-
res que revisen la legalidad de sus resoluciones, la tutela del ejercicio del de-
recho de huelga de tanta importancia y transcendencia econdémica y social.

Creemos que en este caso, al negarse la Junta a designar un delegado pa-
ra la votacion de la huelga, y como lo que se persigue con la presencia de este
representante es: 1° comprobacion de lo dispuesto por el N® 2 del Art. 627,
esto es, que haya votacién secreta, que en ella participen las dos terceras par-
tes de los miembros del sindicato y que haya mayoria absoluta que se pro-
nuncie por la huelga; y 2° que se cumpla con lo dispuesto por los Arts. 71, 72
y 73 del reglamento 839, lo procedente es que a la asamblea respectiva con-
curra en el caracter de delegado cualesquiera de las personas a que hace re-
ferencia -el Art. 70 del reglamento, el que dispone que en caso de imposibi-
lidad material para gue un miembro de la junta desempefie el cargo de de-
legado, el nombramiento de éste podra recaer en un Inspector del Trabajo o
en un representante que designe el Intendente o Gobernador respectivo. La
imposibilidad material es asimilable perfectamente a la emanada de la no de-
signacion arbitraria por la Junta del delegado en cuestion. Igualmente cree-
mos que no siendo posible la concurrencia de alguna de estas personas puede
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concurrir para acreditar el cumplimiento de los requisitos ya sefialados un no-
tario publico, y en ultima instancia, ellos pueden ser comprobados por el tes-
timonio de personas extraiias al conflicto que den suficiente crédito de im-
parcialidad.

BEsta posicién es coincidente con el criterio mantenido al respecto por la
Direccién General del Trabajo, cuya opinién transcribiremos en forma tex-
tual en relacién a un caso planteado de ordinaria frecuencia ante las Juntas
de Conciliacion, emitida en Dictamen N 3.084 del 11 de mayo de 1956: “Como
“es de su conocimiento, la Ley N° 12.008 ha establecido en su Art. 4° un rea-
“juste obligatorio de salarios y segin instrucciones del Ministerio del Trabajo,
“al vencimiento del respectivo convenio, fallo arbitral o contrato colectivo,
“debe aplicarse tal reajuste, sin que pueda ser materia de conflicto la peti-
“cién de mejoramientos de remuneraciones, ya que sélo proceden los aumentos
“sefialados en el precepto aludido. De consiguiente, si en el caso de que se
“trata, el conflicto versaba sobre remuneraciones, no procederia la huelga.
“En caso contrario, o sea, si hay otras peticiones materia de conflicto y la
“junta de conciliacion se niega arbitrariamente a designar delegado o si éste
“no puede o no dquiere injustificadamente desempefiar su cometido, seria inad-
“misible desconocer a los obreros el derecho de huelga y pueden recurrir a
“otros medios aparte de la presencia de un delegado en la asamblea para
“efectuar la comprobacion del cumplimiento de los requisitos pertinentes, ta-
“les como el testimonio de personas fidedignas o de un ministro de fe”.

59. CASO DE EMPATE.— Otra situacion analoga a la anteriormente vista
y que también ocurre con frecuencia ante las Juntas de Conciliacién, produ-
ciendo efectos similares, es la planteada cuando se produce empate entre los
miembros respecto a la designacion del delegado, opinando la mitad de ellos
gue no debe nombrarse y la otra que debe procederse a tal designacion. Sa-
bemos que segun el Art. 600 del Cddigo del Trabajo, cada Junta de Concilia-
cién se compone de seis miembros, tres de los cuales actian en representa-
cién de los patrones, dos en representacion de los obreros y uno por los em-
pleados, y que el Presidente no tiene derecho a voto. Por tal razon es frecuente
que cada representaciéon actiie mas que en conformidad a lo procedente en
derecho, més bien segtin los intereses de los sectores que representan, que en
-este caso de la designacién de delegado se traducen, respecto a la parte patronal,
en que la votacion de la huelga no se produzca, y respecto de la parte asa-
lariada, que tal votacion se lleve a efecto nombrandose el correspondiente
delegado. Al existir empate no puede nombrarse el delegado, no pudiendo ha-
cerlo por su parte el presidente que no tiene facultades para ello, pues el N¢
3 del Art. 627 ordena que la Junta debera designarlo. Ademas, éste carece de
derecho a voto como para decidir la votacion.

Ni la ley ni el reglamento 839 han previsto la situacion que se plantea
en caso de producirse empate en las votaciones de la Junta de Conciliacién,
lo que constituye otro de los vacios serios de nuestra legislaciéon sobre con-
flictos colectivos y huelga. Ello ha sido fuente de graves consecuencias para
los asalariados los que mas de una vez por tal razén han visto fracasar total-
mente sus esfuerzos por lograr éxito en sus reivindicaciones dentro de la ley.

En forma general, la Direccién General del Trabajo siempre ha estimado
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que en caso de producirse empate las Juntas deben de todas maneras avocarse
al conocimiento del conflicto (cuando el empate se produce por ejemplo al
clasificarse los puntos materias de conflicto o al discutirse tal o cual omisién
o vicio en la presentacién del pliego de peticiones). “Ello se ajusta a la equidad
social, fuera de que otro temperamento prolongaria indefinidamente el con-
‘flicto sin provecho alguno para las partes ni para la colectividad. En caso de
que el empate se produzca al® hacerse la clasificacion de los puntos motivo
del conflicto y estudiarse su legalidad, la junta debe seguir conociendo el con-
flicto y citar a las partes para tratar de producir la conciliacién y cumplir con
los demés tramites legales que la ley y el reglamento sefialan como de su
competencia, pues de otro modo las juntas no cumplirian con el rol para el
cual fueron creadas” 53, Para el caso particular que nos preocupa —empate
de la Junta en relacién al nombramiento de delegado— ha mantenido en va-
rios dictAmenes una posicién acorde con la expresada en su pronunciamiento
anterior cuando la junta se niega arbitrariamente a designar delegado. Asi,
ha opinado que si la representacion patronal se opone a la designacién de
delegado y se produce empate con el voto de la representacion asalariada, el
conflicto debe continuar tramitdndose hasta su terminacién conforme al cri-
terio reiteradamente sustentado en casos anteriores54. Sin embargo, esta po-
sicion de esta autoridad del trabajo ha sufrido con el tiempo un lamentable
cambio que ha influido decisivamente en las actuaciones de las Juntas de
Conciliacién. Ello se ha debido a una jurisprudencia de la Corte Suprema de
fecha 9 de julio de 1957, la que pronunciandose en un recurso de queja in-
terpuesto en contra de la Corte de Apelaciones de Iquique, dejé sin efecto la
doctrina de ésta que habia aceptado como legal el procedimiento de que votara
la huelga un notario, sosteniendo en el considerando 5?9 de su fallo que “al no
haberse dado cumplimiento en la votacion de la huelga a lo prescrito en el
N¢ 3 del Art. 627 del Codigo del Trabajo, dicho movimiento huelguistico fue
ilegal”. De esta manera la Direccion General del Trabajo ha variado radi-
calmente su criterio, y lisa y llanamente en aquellos casos en gue se ha recu-
rrido ante ella solicitandose su pronunciamiento respecto a este problema, se
ha limitado escuetamente a expresar que se debe estar a lo resuelto por la
Excma. Corte Suprema, estimandose ilegal la huelga votada ante notarios u
otros funcionarios que no sean delegados designados por la respectiva junta
de concillacion 55,

Nosotros no obstante la sentencia de la Excma. Corte Suprema la que
consideraremos contraria al sentido social del derecho laboral, pensamos que
en este caso lo procedente es actuar conforme a lc-que hemos expuesto en el
parrafo N° 59, esto es, se puede votar la huelga ante la presencia de cuales-
quiera de las personas que mencionidbamos. La jurisprudencia anterior de la
Direccion General del Trabajo la consideramos de absoluta justicia y cimen-
tada en solidas razones legales, la principal de las cuales es que de no poderse
votar la huelga ante otra persona que no sea la designada por la Junta de
Conciliacion respectiva, y negandose ésta a designar tal delegado o no pudiendo

53 Dictamen N° 6456 del 9 de Septiembre de 1853.
54 Direccion General del Trabajo. Dictamen N9 468. 12. III. 1956.
55 Direccién General del Trabajo. Dictamen N¢ 455. 17. IIT. 1959,
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hacerlo por producirse empate, se produciria el desconocimiento del derecho
de huelga, derecho agregamos nosotros, cuya tutela no ha sido entregada a
la discrecionalidad de las juntas por ninguna disposicién legal ni reglamen-
taria. Cumplidos conforme a la ley y el reglamento todos los tramites ante-
riores a la vofacién de la huelga, las juntas no pueden abstenerse de nom-
brar el delegado a tal votacién. El no cumplimiento de esta obligacion debe
suplirse del modo que hemos sefialado anteriormente en resguardo de un de-
recho cuya importancia exige la méas absoluta incolumidad ante todo riesgo
de contravencion.

60. DECLARACION DE LA HUELGA POR LOS NO SINDICADOS. DIS-
TINCION.— Para el estudio de las condiciones exigidas por la ley para
la deciaracion de la huelga, habiamos expresado que analizariamos previa-
mente la situacion de los asalariados constituidos en sindicatos, lo que hemos
hecho en los parrafos anteriores. Veremos ahora como los obreros y emplea-
dos no sindicados deben declarar la huelga, para lo cual debemos distinguir
entre los conflictos suscitados en empresas o establecimientos que registren
mas de 10 obreros y las que registren menos de esta cantidad.

61. SITUACION EN EMPRESAS CON MAS DE 10 ASALARIADOS.— Para
estos asalariados la conciliacion es igualmente obligatoria que para los sin-
dicados, segiin lo dispone el Art. 539 del Cddigo del Trabajo. La prohibicién
impuesta por esta disposicion de que no podra interrumpirse intempestiva-
mente el trabajo antes de que se hayan agotado los procedimientos de conci-
liacion obliga pues, a estos obreros o empleados, a tales tramites. La nega-
tiva a someterse a ellos si que no puede tener las sanciones previstas para tal
evento por el Art. 636 del coédigo, puesto que las dos clases de sanciones que
este articulo contempla afecta de modo inmediato al sindicato: la multa de
cien a mil pesos impuesta a los asalariados que se hara efectiva sobre el
sindicato y la disolucién de éste, cuando la junta de conciliacion lo solicita,
encontrando mérito para ello.

El efecto en cambio del no sometimiento a la conciliacion obligatoria
produciria la ilegalidad de la huelga, y ello a virtud tanto del ya citado Art.
589 que establece una prohibicion categérica como del Art. 627 —que tiene
pleno valor en este caso— que dispone que sélo fracasadas todas las gestiones
de conciliacién o arreglo se podra declarar la huelga. Para haber fracasados
las gestiones de arreglo, éstas deben haber tenido lugar y haberse llevado a
cabo todo el procedimiento sefialado al efecto tanto por la ley como por el
reglamento.

La declaraciéon misma de la huelga por los no sindicados no esti regla-
mentada por el Cdédigo del Trabajo, el que en el parrafo V del Titulo II del
Libro IV se refiere en forma especial a la declaracion de la huelga solamente
por el sindicato. Sin embargo, creemos que algunas de las formalidades exi-
gidas por el Art. 627 son aplicables al caso que estudiamos. Por de pronto, la
exigencia, ya vista, de estar fracasadas las gestiones de arreglo tiene vigencia,
a virtud de lo dispuesto por el Art 589 del cédigo y Art. 29 del reglamento
839. Este ultimo expresa que no procederi la huelga mientras no se hayan
agotado los procedimientos de conciliacién previstos en la ley
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El segundo requisito —vencimiento del plazo para la denuncia del contra-
to colectivo— no cabe exigirse para los no sindicados puesto que de acuerdc
con el Art. 17 del Cédigo del Trabajo es condiciéon del contrato colectivo que
sea suscrito por un sindicato legalmente constituido en representacion de
todos los obreros. '

El N° 2 del Art. 627 —que se acuerde la huelga por la mayoria absoluta
de los votantes en reunién en que participen las dos terceras partes de los
miembros del sindicato— se han estimado que es un requisito a observarse
necesariamente, criterio que compartimos y que fue ademés consagrado como
imperativo con la senfencia de la Corte Suprema que transcribimos.

Por 1ultimo, el N2 3 del Art. 627 que exige la comprobacion de haberse cum-
plido las circunstancias del parrafo V por medio de un delegado designado por
la junta no constituye un requisito indispensable para que los no sindicados
declaren la huelga. De aplicarse a esta situacion, se haria extensiva también
cuando no se diera cumplimiento a este requisito la sancién de nulidad ab-
soluta dispuesta por el inciso final del Art. 627 para el caso de omitirse cual-
quiera de las formalidades de este articulo, con lo que se estaria aplicando
una sancién tan drastica como ésta por mera analogia, 10 que es inadmisible.

62. DECLARACION DE LA HUELGA EN EMPRESAS O FAENAS CON

MENOS DE 10 ASALARIADOS.— Para estas personas no rige la obli-

gacién de someterse a los procedimientos conciliatorios previstos por la ley

y la prohibicién de interrumpir intempestivamente el trabajo impuesta por

el Art. 589, ya que implicitamente este mismo articulo los ha dejado al mar-
gen de sus disposiciones.

Evidentemente es inaplicable para ellos el Art. 29 del reglamento 839 en
cuanto éste dispone que no procedera la huelga mientras no se hayan agotado
los procedimientos de conciliacién, porque juridicamente una disposicion re-
glamentaria no puede prohibir lo que por la ley estd permitido.

La declaracién de la huelga en esta clase de conflictos, a igual que el
caso anterior, no estd reglamentada por el cédigo ni el reglamento. Creemos
que los trabajadores no estin obligados a las formalidades que hemos visto
para el resto de los obreros y empleados, por su exclusion manifiesta de todos
los demas tramites aplicables en comun para los otros conflictos. La huelga
podria declararla inmediatamente de presentar el pliego de peticiones, y a lo
sumo, les seria exigible el cumplimiento del N° 2 del Art. 627: votacion se-
creta, mayoria absoluta de los tercios de los asalariados afectados.

63. PROHIBICION A LAS FEDERACIONES DE DECLARAR HUELGAS.— La
huelga sélo puede ser acordada por cada sindicato dispone el Art. 632 del Co6-
digo del Trabajo; las federaciones de sindicatos no pueden hacerlo. Esta pro-
hibiciéon ha provocado efectos deplorables en el desarrollo del movimiento
gremial de nuestro pais, pues ha impedido el planteamiento de conflictos uni-
cos por industrias o grandes ramas o actividades nacionales y provinciales,
en los cuales los trabajadores estin en condiciones mas ventajosas para en-
frentar el poder de las empresas; ha producido inmensas desigualdades en
las condiciones de trabajo entre una y otra industria o actividades similares;
ha privado de la representaciéon por sus federaciones a los trabajadores pre-
cisamente en las situaciones en donde es mas necesario que aquellos tengan
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los mandatarios mas capacitados y preparados; y, the last but not de least,
ha hecho impracticable la contratacién colectiva que requiere para una ma-
yor eficacia el maximo numero de trabajadores.

El articulo 632 que comentamos estad en armonia con el Art. 386 del mis-
mo Cddigo del Trabajo, al disponer éste que sélo se permitiran las reuniones
o confederaciones de sindicatos industriales para fines de educacion, asisten-
cia, prevision y para el establecimiento de economatos y cooperativas. Prohibe,
en consecuencia, la agrupacion de sindicatos industriales para la defensa de
los intereses economicos de los asociados. Empero, vulnera abiertamente lo
dispuesto por el Art. 414 del cédigo en cuanto éste permite que los sindicatos
profesionales constituyan uniones o confederaciones para el estudio, desarrollo
y legitima defensa de los intereses comunes. La forma ma&s corriente y eficaz
que poseen los trabajadores para la “legitima defensa de los intereses comu-
nes” es la huelga, y justamente esta herramienta de lucha es negada por el
Art. 632, transformando la disposicién del Art. 414 en una norma sin sentido.

64. PLAZO PARA DECLARAR LA HUELGA.—E! Codigo del Trabajo no
sefiala plazo alguno para la declaracién de la huelga una vez terminados los
tramites conciliatorios. Es el reglamento 839 en su Art. 51 el que lo hace, dis-
poniendo que si los obreros o empleados no iniciaren la huelga dentro de los
20 dias siguientes a la clausura del procedimiento de conciliacién, se tendra
por terminado el conflicto y la junta asi lo declarari. La fecha de la clausura
del procedimiento conciliatorio esti4 sefialada por el inciso 4° del Art. 609 del
Codigo del Trabajo, el que expresa que aquél tendra una duracién mdxima
de 15 dias contados desde la fecha fijada para la primera audiencia a que
cite la junta; expirado este plazo, el presidente debera declarar terminado el
procedimiento con el mérito de un certificado del secretario de la misma junta.
Tal declaracion no se notifica a las partes, pues no lo ordena la ley, lo que es
absurdo.

El plazo de 20 dias debe entenderse de dias corridos y no se suspende en
los dias feriados; ello porque ninguna disposicién, ni el cédigo ni el regla-
mento ordena tal suspension, y la regla del Art. 68 del Codigo de Procedimiento
Civil solo es aplicable a los plazos que establece ese cuerpo legal.

Desde un punto de vista formal, la declaraciéon de la huelga comprende
dos aspectos: la votacién de la huelga y la suspensién colectiva del traba}o.
La votacién, que expresa la voluntad mayoritaria de los afectados de realizar
la huelga, no puede efectuarse sino después de dos dias de haber la junta de-
signado el delegado a que alude el N9 3 del Art. 627, conforme lo establece
este mismo numero, designaciéon que a su vez tiene que hacerse una vez clau-
surado el procedimiento de conciliacion. Entre la votacion de la huelga y la
suspension del trabajo, el cédigo no establece plazo alguno, por lo que per-
fectamente puede hacerse efectiva aquella inmediatamente de votada.

65.. PRORROGA DEL PLAZO.— El 28 de julio de 1961 se publico en el Dia-
rio Oficial el texto del Decreto N° 476 del Ministerio del Trabajo y Prevision
Social que modifico el Art. 51 del reglamerito N° 839, ordenando intercalar
entre las frases “procedimiento de conciliacion” y “se tendra por terminado
el conflicto” la siguiente: “o dentro de un plazo superior acordado por las
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partes”. Con esta modificacién, en consecuencia, ambas partes del conflicto
pueden acordar un plazo superior al de 20 dias para hacer efectiva la huelga,
plazo que al quedar entregado a la voluntad de las partes se torna indefinido,
ya que el decreto N° 476 no contemplé ningun limite para él.

En consecuencia se pueden presentar dos situaciones respecto del plazo:
a) Que entre las partes no haya acuerdo alguno que prorrogue el plazo se-
fialado por el Art. 51 del reglamento, caso en el cual la huelga debe hacerse
efectiva necesariamente dentro de los 20 dias posteriores a la clausura del pro-
cedimiento de conciliacién, y b) Que las partes hayan fijado de comun acuer-
do un plazo distinto al del Art. 51, caso en el cual rige plenamente aquél. ¢Al
término de este plazo convencional podrian patrones y asalariados prorrogarlo
por otro igual o distinto? El1 Art. 51 nada expresa al respecto, con la nueva
modificacion que se le introdujo, por lo que creemos que no estando prohi-
bida por la ley ni por el reglamento esta prorroga perfectamente puede ella
pactarse por las partes.

66. EFECTOS DEL INCUMPLIMIENTO DEL PLAZO.— La no iniciacién de
la huelga tiene por efecto el contemplado por el Art. 51 del reglamento: el
conflicto colectivo se tiene por terminado, debiendo la junta asi declararlo.
Si la huelga se inicia una vez cumplido el plazo —de 20 dias o el fijado por las
parfes— la huelga serd ilegal por ineficacia de su pronunciamiento. Ello trae
como consecuencia la terminacion de los contratos de trabajo de los huel-
guistas56 por incurrir en las causales de caducidad N° 9 del Art. 9 y N9 10 del
Art. 164 del Codigo del Trabajo, terminacion que no requlere previamente de-
claracién judicial alguna por no existir en los términos del Art. 51 del regla-
mento conflicto colectivo pendiente a la fecha de la terminacién, como lo
exige implicitamente el Art. 596 del codigo. Tal declaracién es necesaria si
para la terminacion de los contratos de los directores sindicales 57,

Hay quienes sostienen que el pronunciamiento huelguistico con posterio-
ridad al plazo de 20 dias o al convenido, tendria valor, y ello porque ninguna,
disposicién contemplaria especificamente la nulidad de él en tal evento: el
Art. 627 para nada se refiere en su ultimo inciso —que sefiala la nulidad del
pronunciamiento por omisién de las formalidades de ese articulo— a la in-
fraccion del Art. 51 del reglamento, y éste tampoco sefiala la nulidad para
el caso de contravencion a la regla en él formulada. En. consecuencia la huelga
seria valida y sdlo cabria la aplicacién de la multa establecida por el Art. 639
del codigo. Empero, lo cierto es que el Art. 51 es lo suficientemente explicito
al respecto como para que se desestime la posicién anterior: segun Art. 51, si
la huelga no se inicia en el plazo que él sefiala, el conflicto “se tendra por
terminado”; al iniciarse después, el pronunciamiento huelguistico careceria de
valor legal por formularse al margen de un conflicto colectivo reglado por el
Titulo II del Libro IV del Coédigo.

56 Dictamen Juridico N? 10.253 de 23 de Octubre de 1945 de la Direccion General del
Trabajo.
57 Dictamen N© 1880 de 15 de Marzo de 1946 de la Direccién General del Trabajo.
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CAPITULO III

EFECTOS DE LA HUELGA LEGAL

.

SECCION I: SITUACION CONTRATOS DE TRABAJO

67. GENERALIDADES— Una de las controversias juridicas més intere-
santes y sostenidas en relacion a la huelga que se ha desarrollado tanto en
la doctrina como en la jurisprudencia es la que ha girado sobre el efecto de
aquella en los contratos individuales de trabajo, discusién que con el recono-
cimiento casi universal del derecho de huelga ha perdido gran parte de su
importancia en la actualidad. Las posiciones se han dividido al averiguar si
la huelga produce la disolucion o ruptura o simplemente la suspensiéon del
contrato de trabajo.

No abordaremos de modo amplio la exposicién de este problema por cuanto
entre nosotros él no ha tenido mayor relevancia como lo veremos mas ade-
lante. Nos limitaremos a decir que la primera de las posiciones —la huelga
produce la disolucidén del contrato de trabajo— fue consecuencia de la apli-
caclén al fenomeno de la huelga de los principlos propios de la leggslacién ci-
vil, en una época en que a la huelga recién se le despojaba del caricter delic-
tual con que el capitalismo naciente, enarbolando la “libertad de trabajo”, la
habia revestido. Analizada desde el punto de vista exclusivo del derecho co-
mun se sostuvo que al suspenderse el trabajo, se faltaba a las obligaciones asu-
midas al celebrarse el contrato, por lo que el trabajo debia sufrir las conse-
cuencias juridicas de su actitud; estas no son otras que la terminacién del
contrato conforme a las reglas del derecho civil por las cuales se rigen los
contratos bilaterales, en los que la falta de cumplimiento de una de las partes
autoriza a la otra para dar por terminada la relacion juridica emanada de la
convencién, incluso con indemnizacién de perjuicios. Conforme a ello, el em-
presario no tiene obligacién de readmitir al trabajador y si exigirle le idem-
nice por los dafios causados por su incumplimiento. H. Capitant y P. Couche
sostienen por otra parte que los trabajadores disconformes con las condicio-
nes de su contrato lo quieren cambiar por ofro y, si bien saben que volveran
al trabajo, no demuestran interés en continuar la relacion laboral38, Lo di-
suelven para obtener uno nuevo, con renovadas condiciones de trabajo. Ade-
mas se ha sostenido por esta misma posicién, que el nuevo contrato es dife-
rente del anterior, y, por tanto, hubo ruptura de aquél 59.

68. NUEVA CONCEPCION.— La incorporacion de la huelga como derecho
en la mayor parte de las legislaciones del mundo, y a la par y, atun antes que
ello, el razonar progresista de eminentes juristas, determinaron el nacimiento
de la opinién ahora predominante de que la interrupcién o suspension con-
certada del trabajo no significa la terminacion de los contratos de trabajo
sino su mera suspension. Se ha empezado por considerar que es obvio que los

58 “Cours de Législation Industrielle”, pags. 306 y 307.
59 Alfredo J. Ruprecht “El Contrato de Trabajo’’, pag. 257.
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hueiguistas no tienen ni abrigan intencién alguna de disolver su contrato con
el patron; por el contrario, los anima en todo momento la intencién de rein-
corporarse a la empresa y reanudar el trabajo términada que sea la huelga.
Por su parte, los patrones tampoco las mas de las veces tienen interés en la
disolucion de las relaciones laborales con sus trabajadores puesto que es du-
doso que les convenga entrar a contratar nuevo personal al precio de un
aprendizaje masivo con el consiguiente decaimiento del ritmo de produccién.
“fin verdad, en los conflictos industriales hay una ruptura entre patrones y
obreros, pero ésta es una ruptura de hecho, que es cualquier cosa antes que
la destruceién juridica del contrato. Obreros y patrones conftinfian creyéndose
ligados los unos a los otros, ellos suspenden el trabajo pero no tienen interés
en separarse” 60, ‘

Una vez reconocida la huelga como derecho los argumentos cobraron una
fuerza irrebatible. “¢No seria mdas justo —se pregunta Durand— partir del
principio de que la huelga es un acto licito, que no s6lo se basa en la libertad,
sino aun en el derecho, que esta dotado al asalariado para defender sus inte-
reses profesionales y particularmente para obtener mejores condiciones de tra-
bajo? Desde entonces parece imposible admitir que el recurso de la huelga
lleve consigo la ruptura del contrato. El arma dada al asalariado para mejo-
rar su suerte se daria vuelta confra él; por la ruptura del contrato, el huel-
guista se excluiria a si mismo del establecimiento. La originalidad de la huelga
reside en el hecho de constituir una causa licita de inejecucién del contrato
que excluye por su naturaleza misma toda anulacién 61,

Y desde un punto de vista estrictamente légico Krotoschin afiade que no
se puede estar en huelga fuera de un contrato de trabajo en vigor. O se res-
cinde éste, o se est4 en huelga. Estar en huelga es precisamente, abstenerse
de cumplir un contrato de trabajo vigente. Suponer que la huelga disuelve este
contrato, equivale casi a negar el derecho de huelga mismo, porque la ine-
jecucion del trabajo, una vez terminado el contrato, ya no podria calificarse
de huelga.

69. IMPORTANCIA DE LA DISTINCION.— Veamos cual es el principal
interés en la practica que proporciona el adoptar una u otra posicion, haciendo
la debida salvedad que la que considera la huelga una ruptura de la relacion
juridica laboral quiza si en el presente tiene un simple valor histérico. Al con-
siderar que la huelga produce la disolucién del contrato de trabajo, al produ-
cirse ésta el patrén puede negarse licitamente a admitir a sus operarios y
puede reemplazarlos por otros. En tal caso, al terminar los contratos por vo-
luntad de los trabajadores, sin participacion volitiva alguna del patron, éste
no puede ser obligado a pagarles indemnizaciones por despido o desempleo;
aquellos, en nuestra terminologia, habrian incurrido en una causal de cadu-
cidad de contrato. Por el contrario, si se considera que la huelga provoca una
simple suspension temporal del contrato de trabajo, es el patrén el que pone
término al contrato, si, vueltos a sus labores los huelguistas, se niega a reci-
birlos por haber ocupado otros trabajadores o sencillamente por poner tér-

60 Héctor Humeres, ob. citada. Pag. 80 y 81, Citado de Planiol.
61 Paul Durand “Coleccion La Huelga”, tomo II, pag. 377.
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mino a la industria o emprésa. En tal caso, estara obligado a pagar las debidas
indemnizaciones resultantes de su voluntad de terminar con los contratos que
lo unia a sus obreros o empleados.

Pero distingamos bien. Esta posicion dominante en la doctrina y legisla-
cion moderna distingue cen justeza que la huelga per se, no produce la rup-
tura del contrato de trabajo, por ser el ejercicio legitimo de un derecho. Pero
en ciertas condiciones la suspensién del trabajo puede autorizar al patron para
disolver los contratos de trabajo, y ello sucedera cuando la huelga se ejerza al
margen de su reglamentacién, cuando estalle en forma ilegitima. En tal evento,
la inejecucién del contrato se torna ilicita, y 1a ruptura se produce entonces por
la propia accién de los asalariados.

Quiénes han controvertido la tesis de que la huelga prcduzca en la rela-
cién laboral la mera suspension, la han llevado a sus ultimas consecuencias,
argumentando que un efecto practico ineludible de esta posiciéon seria que a
los huelguistas, protegidos por la suspensién del contrato de trabajo, habria
que pagarles salario de fgual modo que al trabajador que, no plegandose a la
huelga, continuari prestando sus servicios. Los huelguistas tendrian derecho
a su trabajo ya que la huelga no provocaria la terminacién de sus contratos.
Durand, asumiendo una posicion definida, niega este efecto, expresando que
la suspensién del contrato mantiene la relacidén contractual, pero el efecto mis-
mo de la suspensién es dispensar a cada una de las partes de ejecutar las obli-
gaciones nacidas del contrato. Cualquiers que sea el fundamento dado a las
relaciones individuales del trabajo, se estd de acuerdo en reconocer que €l sa-
lario es la contraparte de la prestacion del trabajo. Ningun salario es debido
cuando el trabajo no ha sido cumplido. (La suspensién del contrato de tra-
bajo, en caso de llamado de banderas, de gravidez, no se acompafiars normal-
mente con pago de un salario) 62,

Sin embargo, se afirma por parte de la doctrina, que en algunas circuns-
tancias el patron estd4 obligado al pago de los salarios correspondientes a los
dias no trabajados por causa de la huelga, y ello sucederia cuando la huelga
haya sido provocada por culpa de él. (Cuando existiria esta culpa? Es indis-
cutible que hubiera una conducta culposa patronal cuando la huelga se pu-
diera haber evitado o acortado en su duracion mediante una activa actitud
conciliatoria del empresario; la negativa para tomar tal actitud dificilmente
puede implicar culpa. Por otro lado “el patrono esti en su derecho, por lo
general, cuando rehusa de buena fe, acceder a las reclamaciones de los traba-
jadores, a menos que la justicia de éstas sean tan evidente que la negativa
parezeca poco razonable o equitativa”.

La justicia de las peticiones sera notoria cuando los trabajadores persigan
el mero cumplimiento de alguna convencién colectiva que el patrén ha in-
fringido, o cuando exijan el respeto de alguna ley o beneficlo normativo que
la parte patronal infundadamente haya ignorado, como seria el caso del pago
del salario inferiores a los minimos establecidos por la ley. La huelga iniciada
en tales condiciones seria consecuencia de una culpa evidente del patrén, culpa
que la mas de las veces sera dificil de determinar en la practica, como seria
el caso de una empresa en extraordinarias condiciones des prosperidad que re-

62 Paul Durand; ob, citada, pag. 413.

95



husara aumentos minimos de remuneraciones, provocando con su actitud la
huelga de su personal.

70. NUESTRA LEGISLACION.-—Expresgbamos al comlenzo del presente
capitulo que entre nosotros el problema de dilucidar si la huelga provocaba la
ruptura o la suspensién del contrato de trabajo de los huelguistas no tenia el
caracter polémico con que se habia planteado en otras partes. Ello no se ha
debido a la existencia de alguna disposicién expresa del cédigo, el que no
contempl6é este aspecto en la forma como lo han hecho otras legislaciones co-
mo la'Ley Federal del Trabajo de México, que en su Art. 261 expresa: “La
huelga solo suspende el contrato de trabajo por todo el tiempo que ella dure,
sin terminarlo ni extinguir los derechos y obligaciones que emanan del mismo”.
Incluso prohibe a los patrones celebrar contratos con trabajadores nuevos (Art.
274). Igualmente se pronuncian los Codigos de Colombia (Art. 449); de Ecua-
dor (Art. 4020); de Guatemala (Art. 240); de Nicaragua (Art. 223); de Panama
(Art. 317); y la ley francesa del 11 de febrero de 1950 que en su Art. 4° dis-
pone que la huelga no rescinde el contrato de trabajo, salvo falta culpable del
asalariado, y con excepciéon de la huelga politica.

El consenso unanime existente en nuestro pais de que la huelga sélo sus-
pende el contrato de trabajo entre las partes ha sido consecuencia natural del
reconocimiento de la huelga como derecho. En efecto, del examen de los ar-
ticulos 9, 10, 163 y 164 del Codigo del Trabajo se concluye que el contrato de
trabajo solamente puede terminar a virtud de alguna de estas tres causas: a)
Vencimiento del plazo estipulado por las partes para la duracién del contrato;
b) desahucio de una de las partes y c¢) por existir alguna de las causales de
caducidad contempladas por el Art. 9° para los obreros y 164 para los em-
pleados. Las dos primeras producen la terminacion del confrato independien-
temente del hecho de la huelga; no se puede estimar en caso alguno que los
huelguistas al iniciar la huelga estarian desahuciando al patrén. De entre las
causales de caducidad frente a la huelga podrian invocarse las de los nume- ‘
ros 99, 10 y 11 del Art. 9: faltas graves a las obligaciones impuestas por el

- contrato, inconcurrencia del obrero sin causa justificada durante dos dias se-
guidos y abandono del trabajo; y las de los N9. 1 y 10 del Art. 164: aban-
dono del empleo sin causa justificada por dos dias consecutivos y falta grave
a las obligaciones que impone el contrato. Empero, resulta que los trabajadores
al no trabajar lo hacen en ejercicio legitimo de un derecho, del derecho de
huelga, reconocido y reglamentado por el Titulo II del cdédigo y el reglamento
N©° 839; cumplidos todos los requisitos y formalidad a la ley, al declarar 1a huelga
los obreros o empleados ejecutan un acto licito que no produce efecto juridico
alguno en su contra no pudiendo considerarsele ni falta grave, inconcurrencia
o abandono del trabajo. Distinta es por supuesto la situacién cuando la huelga
es ilegal, lo que analizaremos mas adelante.

Conforme lo expuesto, no hay terminaciéon o ruptura del contrato de tra-
bajo con motivo de la huelga legalmente declarada. (Qué pasa entonces en las
relaciones de las partes? Se suspenden los efectos propios de la relacién labo-
ral, los que tratandose de una vinculacién juridica, se traducen en la suspen-
sion de los derechos y obligaciones propios del contrato. Al mismo tiempo, la
huelga engendra ciertas prerrogativas y deberes que deben observarse de modo
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necesario por las partes. Ambas cuestiones, la naturaleza de los derechos afeé-
tados por la suspension, el grado y modo de ella, los efectos del contrato que
en lodo caso se mantienen vigentes, y, el caracter y fundamento de las pre-

rrogativas y deberes nacidos de la huelga, es lo que pasamos a estudiar a con-
tinuacion. !
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SECCION II
LAS REMUNERACIONES Y LA HUELGA

71. GENERALIDADES.— El Art. 19 del codigo establece que por el contra-

to de trabajo los obreros o empleados se obligan a ejecutar cualquiera labor o
servicio material o intelectual y los patrones o empleadores a 'pagar por esta
labor o servicio una remuneracién determinada. Las dos prestaciones reciprocas
fundamentales del contrato laboral estan pues determinadas por la ley: por
parte de los asalariados: cualquier labor a trabajo intelectual o manual, y por
parte del patréon, el pago de una remuneracion defterminada. La huelga, por
su esencia, implica justamente la inejecucion de la prestacion principal a que
estan obligados los trabajadores. Pues bien esta inejecucion ¢qué efectos pro-
duce en la contraprestaciéon fundamertai a que esti obligada al patrén, en
coniormidad al Art. 19? ¢Se suspende el pago de la remuneracién por parte de
este ultimo? ¢Subsiste totalmente o sélo en ciertas y determinadas circuns-
tancias? Para averiguar qué soluciones proporciona nuestro sistema juridico
a estas interrogantes se hace necesario en forma previa analizar el concepto
utilizado por el articulo 1° del coédigo, la remuneracién, cuyo pago constituye
la obligacion mds inmediata y urgente que surge para el patrén con motivo de
la prestacion del trabajo.

72. CONCEPTO DE REMUNERACION.—E] Art. 1° del cddigo al disponer
que a virtud del contrato de trabajo el patron o empleador se obliga a pagar
por la labor o servicio que recibe del trabajador una remuneraciéon determina-
da, no definié al mismo tiempo qué se debia entender por ésta. Tampoco esta
definida por el codigo en el resto de su articulado aun cuando se refiere a
ella en varias de sus disposiciones. En la mayoria de los articulos en que se
utiliza el término remuneracién encontramos que posee el mismo sentido am-
plio de retribucion con que se emplea en el Art. 19. Ello sucede en el Art. 6°
Ne 6; Art. 51 (las horas libres para instruccién escoiar “no daran derecho a
remuneracion”); Art. 63 N2 2 (como estipulacién necesaria del contrato de em-
pleada doméstica); Art. 120, como estipulacion contrato empleado particular;
Art. 131 “la remuneracién extraordinaria no podri exceder de diez horas la
jornada de trabajo; Art. 139; el Titulo VII tiene por epigrafe “De las remune-
raciones”, etc. En otras disposiciones el término remuneracién es sinénimo de
salario o sueldo, lo que sucede en el Art. 43 (“en las industrias en que esté de-
terminado el salario minimo no se podra estipular una remuneracién inferior
a €é1”); Art. 70: (para los efectos del desahucio de empleada doméstica se to-
mara en cuenta unicamente la remunheracién mensual en dinero); Art. 112
inc. ultimo (remuneraciéon igual a sueldo); Art. 145, etc. Es usual que ésta sea
la acepcion que se le otorgue, pero creemos que no S6lo para los efectos de
nuestro analisis sino que por las exigencias de una elemental técnica juridica,
tal sentido debemos desecharlo de plano en cuanto con él se pretenda estable-
cer una equivalencia absoluta. Por remuneracion, en el sentido empleado por
el codigo en el Art. 19, debemos entender la contraprestacién total que el tra-
bajador recibe por la prestacion de su fuerza de trabajo manual o intelectual,
sea aquella total o parcialmente en dinero o en especie. Las modalidades de
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esta contraprestacion, se comprende, son muchas, pero creemos que admiten
un ordenamiento en dos grandes grupos: uno de ellos constituido por aquella
retribucion fijo y ordinaria, pagada en forma inmediata en dinero, y estable-
cida proporcionalmente en relacion a ia naturaleza del trabajo, duracién, can-
tidad y el esfuerzo efectuado, la que en términos generales y cualquiera sea
la forma o denominacién que adopte, constituye el salario (que significa igual-
mente sueldo como concepto para encuadrarlo en nuestra legislacién). El otro
grupo las integran todas aquellas otras prestaciones en dinero o en especie,
fundamentalmente en especies, que establecidas sobretodo convencionalmente
por las partes (cada dia més el salario o sueldo es determinado por la ley) no
se pagan con la continuidad e inmediatez del salario, estan en relacién con
factores ajenos a la naturaleza, calidad y cantidad del! trabajo prestado, como
la prestacion de vivienda en faena alejada de centros urbanos, de electricidad,
lefia, agua, gas, el otorgamiento de feriado superior al legal. Todas ellas son
cominmente denominadas beneficios o regalias, que para algunos ciertos y
determinados fines la ley las integra al salario, como ocurre con la ley 10.383
en su articulo 29,

El concepto de salario que hemos empleado para la retribuciéon caracteri-
zada en primer término esti4 sostenido por diversas disposiciones legales con-
tenidas tanto en el cédigo como en leyes especiales. Si bien es efectivo que
en aquel cuerpo legal no hay una definicion genérica del salario, no es menos
cierto que al encontrarse conceptuado en varios pasajes y textos para ciertos
efectos y finalidades se proporcionan elementos tutiles como para intentar ob-

" tener un concepto de mas o menos general aplicaciéon, tal como el utilizado.
Por de pronto, el Art. 262 del cdédigo seiiala para los efectos del Titulo II por
salario la remuneracion efectiva que gana el accidentado; el Art. 263 expresa
que salario diario es el estipundio fijo estipulado por dia de trabajo, lo que
nos indica el caracter ordinario y fijo que ya resaltibamos; el Art. 323 expresa
que se entenderi por salario base la remuneracion ordinaria en dinero efectivo
que perciba el obrero por la prestacion de sus servicios, y ello para el pago del
salario por los domingos y festivos; el Art. 2° de la ley 10.383 dice que para

- los efectos de esa ley se entiende por salario la remuneracion efectiva que
gane el obrero en dinero, especies, etc., incluyendo incluso las regalias; y el
Art. 29 de la ley 12.432 sobre reajustes de salarios para el afio 1957, en su ul-
timo inciso dispuso “que se entendera por salario base la remuneracion ordi-
naria en dinero efectivo que perciba el obréro por la prestacion de sus servi-
cios, con exclusiéon de toda otra remuneracion accesoria o extraordinaria, de-
finicién que como se ve es similar a la contenida en el Art. 323. Todo ello debe
entenderse en estrecha relacién de necesidad con lo dispuesto por el Art. 34
del cddigo que establece que los salarios se estipularan y pagaran en moneda
de curso legal, bajo pena de no ser valido el pago que se haga en otra forma;
con esto, el pago en especie de tan funestas consecuencias en otros tiempos,
queda legalmente proscrito.

En suma, por lo expuesto, resulta equivoco entender por remuneraciéon en
el sentido lato que le hemos dado, al .alario, el que sélo puede estimarse como
una especie de remuneracion, obviamente, la mas importante y la que de
modo casi absoluto constituye el grueso de la retribucion de los asalariados.
Junto a ella e igualmente obligatorias existen otras, en algunos casos de sin-
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gular relieve, que se pagan también en retribucién al trabajo prestado. Tanto
% primera como las segundas modalidades remunerativas pasamos a analizar
en relacion a la huelga. .

73. SALARIO: CUANDO DEBE PAGARSE.— Nuestra legislacién nada dis-
pone en forma expresa acerca del pago de salarios durante la huelga, coinci-
diendo de esta manera con la gran mayoria de los ordenamientos laborales de
América y de Europa. De modo excepcional, el Codigo del Trabajo de Ecuador
expresamente ordena en su Art. 397 que los trabajadores tendran derecho a
percibir sus salarios durante la huelga, salvo las circunstancias eximentes de
esta obligaciéon que enumera. Y la Ley Federal del Trabajo de México, en su
Art. 271 impone la misma obligacién al patrén cuando la huelga es provocada
por culpa de él. Anteriormente hemos observado que la doctrina laboral asu-
miendo posiciones ante este problema en relacion a si la huelga provocaba la
ruptura del contrato de trabajo o su mera suspension, se pronunciaba en sen-
tidos distintos, expresandose por quienes llevaban hasta las ultimas consecuen-
cias la posicion de la suspension de los efectos contractuales que, pese a la
huelga, los salarios deben percibirse por los huelguistas, suspendiéndose en
consecuencia, sélo la obligacion de trabajar. Quienes sostienen que por la huel-
ga los salarios dejan de percibirse —la mayor parte de los autores— indican
que la suspension del contrato de trabajo si bien mantiene la permanencia de
la relacion contractual produce el efecto de dispensar a trabajadores y patro-
nes de cumplir con las prestaciones principales originadas del contrato; el sa-
lario, en consecuencia, sdlo debe pagarse cuando hay un trabajo efectivo rea-
lizado. Entre ambas posiciones y con bastante fundamento existe la que, ad-
mitiendo como norma general la no obligacion del pago de salario durante la
huelga, admite la subsistencia de aquella en los casos que la huelga haya te-
nido su origen en una conducta o acto culpable de la empresa. Esta es la so-
lucion aceptada en forma expresa por la legislacién mejicana y panamefa.

En nuestra legislacién atun en ausencia de un texto expreso, creemos que
es esta ultima posicion la que tiene plena aplicacion. De modo general, la sus-
pension del contrato de trabajo implica el no cumplimiento de las prestacio-
nes principales del contrato; los trabajadores no cumplen con su obligacion de
trabajar a virtud del ejercicio legitimo del derecho de huelga y, a su vez, la
empresa no cumple con la obligacién contractual correlativa de pagar sala-
rios por no haber el trabajo efectivo por el cual se convinieran aquellos sala-
rios, segun lo dispone el Art. 19 del Cddigo del T. al definir el contrato de tra-
bajo. Ninguna disposicién legal hace excepcion a esta regla, disponiendo el pa<
go de los salarios durante el periodo de la huelga, por lo que es forzoso atenerse
a la unica norma vigente sobre esta materia.

En aquellos casos que el codigo por cualquiera otra causa releva al traba-
jador de su obligacién de trabajar, manteniendo la vinculacion contractual
entre las partes, ha contemplado expresamente la suerte a correr por el sa-
lario o sueldo. Asi en el caso de enfermedad del empleado, el Art. 160 dispone
que éste conservara su puesto hasta por cuatro meses —suspension del con-
trato— con el derecho a sueldo integro durante el primer mes, y con una pro-
porcion de €1 durante los tres meses restantes, en los términos del Art. 161 del
mismo cédigo; el Art. 156 dispone que el empleado conservari la propiedad

101



de su empleo, sin derecho a remuneracién mientras hiciere el servicio militar
o formare parte de las reservas nacionales movilizadas. El inc. 20 expresa €l
caracter de suspension del contrato de trabajo que la ley otorga a esta situa-
cion, al disponer que el servicio militar no interrumpe la antigiiedad del em-
pleado para los efectos legales. Los Arts 309, 310 y 312 del codigo al otorgar
descanso por maternidad a las asalariadas obreros o empleadas, ordenan que
durante el descanso éstas recibiran un subsidio equivalente a la totalidad de
las remuneraciones o asignaciones que perciban, el que serd pagado por las
respectivas cajas de previsién a las que se encuentren afectas.

Sin embargo, el incumplimiento de la obligacion de la empresa de pagar
salarios, durante el periodo de la huelga puede tornarse ilegitimo en determi-
nadas circunstancias, en las cuales los trabajadores pueden exigir el pago de
sus salarios. Ello ocurrirg por la mera aplicacion de los principios generales
relativos a las obligaciones contenidos en el Cédigo Civil, cuando la declara-
cién de la huelga sea consecuencia directa de un hecho o actitud culpable del
patrén o empleador.

Puede parecer paradojal que el patrén, el que ha de sufrir los efectos di-
rectos del arma de presiéon y manifestacion de fuerza que es la huelga y, cuya
produccion esta muy lejos de desear, pueda incurrir en culpa, sobre todo cuan-
do juridicamente su negativa a acceder a las demandas de los huelguistas no
es otra cosa que el ejercicio legitimo de un derecho.

Resulta dificil concebir que el ejercicio de un derecho pueda acarrear res-
ponsabilidades extracontractuales, las que son consustanciales a la comisién
de actos al margen del derecho. Nemine leadit qui suo jure utitur: gquien usa
de su derecho a nadie lesiona. Esto empero es juridicamente inadmisible. “Su-
pone implicitamente, el absolutismo de los derechos, que el titular de los mis-
.mos los puede ejercer libremente, a su entero arbitrio. Pero los derechos no
son ni pueden ser facultades arbitrarias; son medios de lograr determinados
fines utiles. El titular debe conformarse en su ejercicio a tales fines que jus-
‘tifican y legitiman su existencia. De este modo, en suma, el ejercicio de un
derecho, desviandolo de su natural destino. importa un abuso, un acto culpa-
ble y capaz de comprometer las responsabilidad del titular’ 63.

Pero como bien acota este autor, siguiendo a Josserand, que lo que tiene
de moderno esta concepcion de la relatividad de los derechos y del abuso del
derecho, no es su existencia, sino los esfuerzos realizados para diagnosticar e
identificar el acto abusivo. ¢Cuiando habra culpa del patréon en el desencade-
namiento de una huelga? ¢En qué circunstancia podria precisarse esta culpa,
cuyo efecto no seria otro que el pago de los salarios por la duracién total de
la huelga lo que representaria los perjuicios resultantes del acto culposo?

Tal cuestion evidentemente dependera del desarrollo particular de cada
conflicto, del giro que él tome, etc. Pero es indudable que se pueden precisar
de manera general algunas hipotesis de culpabilidad patronal objetivas a ti-
tulo ejemplar. Asi existira aquélla en todos los casos llamados por la doctrina
de culpa contra la legalidad, esto es, en los actos ejecutados en contravencion
a las leyes o reglamentos. Veamos un caso concreto. El Art. 589 establece en
los conflictos colectivos la conciliacién obligatoria, naturalmente para ambas

63 Ram3n Meza Barros ‘“Manual de Derecho Civil”, tomo II, pags. 266 y 267.
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partes; el Art. 636 ratifica esta obligatoriedad al contemplar sanciones espe-
cificas para las partes si se negaren éstas a someter el conflicto al conoci-
miento de la junta permanente de conciliaciéon. Si el patréon se negare a con-
currir a los tramites conciliatorios obviamente incurre en infraccion de dis-
posiciones legales imperativas contempladas precisamente para evitar el desen-
cadenamiento de la huelga; al contravenirlas hace posible con su actitud la
produccién derecha de aquella. ’

Ctra hipotesis de culpabilidad patronal la anotdabamos, siguiendo a Kro-
toschin, en los casos de negativas injustificadas o poco equitativas a peticiones
de toda justicia de los trabajadores. Ello sucederia si la huelga se declarara en
demanda de un aumento de salarios equivalente a un porcentaje similar al
experimentado por el alza del costo de la vida, y tratidndose de una empresa
con una utilidad extraordinaria en el ejercicio, ésta se hubiera negado a otor-
gar ningun porcentaje de reajuste. Sucederia ademas en todas aquellas situa-
ciones que también anotdbamos como casos evidentes de concurrencia de culpa
del patron 64,

Esta opinion que sostenemos en el sentido de que el pago de los salarios
procede en forma excepcional cuando la huelga es provocada por culpa patro-
nal, encuentra su fundamento juridico inmediato en nuestra legislacién en el
Art. 2.284 del Codigo Civil que expresa que las obligaciones que se contraen sin
convencion, nacen o de la ley, o del hecho voluntario de una de las partes; en
el Art. 2.329 del mismo codigo que dice textualmente: “Por regla general todo
dafio que pueda imputarse a malicia o negligencia de otra persona, debe ser
reparado por ésta”; y en el Art. 2.314 Codigo Civil al disponer éste que el au-
tor de un delito o cuasidelito (acto voluntario culposo) que ha inferido dafio,
es obligado a la indemnizacidon.

La Direcciéon General del Trabajo implicitamente parece sostener este cri-
terio en su dictamen N°? 797 de 12 de febrero de 1960, al expresar: “Durante
la huelga los dependientes no tienen derecho a remuneracién ya que mientras
ésta subsista no cumplen con la obligacion contractual correlativa, de prestar
los servicios convenidos, por un hecho no imputable al patrén o empleador.
Lo anterior a menos que las partes acuerden lo contrario”. De los términos
del dictamen se desprende que si los servicios dejaran de prestarse por un
hecho imputable al patrén o empleador, procederia el pago de los salarios.

74. REGALIAS Y BENEFICIOS ACCESORIOS. SU SUERTE ANTE LA
HUELGA.— Estas prestaciones que forman parte de la remuneracion

del trabajadbr admiten entre nosotros miltiples modalidades; las que trata-
remos de clasificar para estudiar la procedencia o no de su pago frente a la
huelga. En un primer grupo estan aquellas que obligadamente debe pagar la
empresa, en dinero o en especie, de modo permanente, y en relacién directa al
trabajo efectivamente realizado. Algunas de las mas comunes establecidas en
los convenios colectivos son las asignaciones para locomocion; meriendas o co-
laciones, etc. Estas obligaciones accesorias por su caracteristica de depender
en forma estrecha de la efectiva prestacion de los servicios, sin los cuales no

64 Ver N° 69.
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se pueden concebir, dejan de existir al no prestarse aquellos, y, corren de este
modo, la misma suerte de los salarios.

En un segundo grupo estin aquellos beneficios que igualmente el patrén
otorga en forma permanente pero cuya existencia no depende de que el asala-
riado trabaje o no, siempre que el contrato de trabajo subsista entre las par-
tes y s6lo haya una mera suspension de alguna de las prestaciones fundamen-
tales, o de ambas, trabajo y salario, por efecto por ejemplo de feriado, enfez-
medad recuperable a corto plazo, reduccion de la jornada de trabajo por fuer-
za mayor o caso fortuito, etc. Son de esta clase los beneficios de habitacion,
luz, agua, que sobre todo proporcionan las faenas distantes de centros pobla-
dos; funcionamiento de abastibles con precios especiales, como las pulperias,
y de medios de locomocién para trasladarse a los centros urbanos; la presta-
cién de servicios médicos o dentales, etc. Todos ellos no caben suspenderse
por ia huelga y deben continuar prestandose a los beneficiarios. Tal es también
el criterio de la Excma. Corte Suprema de justicia la que ha expresado que
“durante el desarrollo de la huelga legal no pueden variarse las condiciones de
vida y trabajo. En consecuencia, autorizada una huelga conforme a la ley, las
empresas no pueden lanzar a la calle a sus obreros, y si les proporcionan casas
no pueden privarlos de éstas, ni de agua, luz, etc., ni tampoco pueden alterar
los beneficios accesorios como seria por ejemplo los precios especiales de las
pulperias” 65, #

Existe un tercer grupo de regalias ordinariamente pagadas a los trabaja-
dores de modo discontinuo, algunas veces al afio, y por diversos motivos, nin-
guno de los cuales es como en el grupo anterior la prestacién inmediata del
trabajo, atin cuando obviamente su fundamento sea en ultima instancia la
relacién de trabajo vigente entre las partes. Muchas de ellas cubren ciertos
imprevistos sociales de los asalariados, como las asignaciones por matrimonio,
por natalidad, el pago de cuotas mortuorias por defuncién de parientes direc-
tos; otras le sirven para enfrentar desembolsos superiores a sus ingresos nor-
males producidos en ciertas fechas, como los aguinaldos de Fiestas Patrias y
Navidad, asignaciones escolares; una o dos veces al afio también la empresa
otorga cierta cantidad de sus productos. Estas retribuciones son otra forma
tipica de bengficios accesorios que no pueden dejar de prestarse por el hecho
de la huelga, I que como se ha dicho, sélo afecta a las prestaciones principa-
les del contrato. Por tal razon, si durante la huelga se produce una causa que .
determine alguna de las retribuciones in comento, ésta debe pagarse; y en ge-
neral, no cabe ninguna reduccién proporcional de aquéllas por el valor de los
dias no trabajados por efecto de la huelga.

SECCION 1III
OTROS EFECTOS DE LA HUELGA EN LA RELACION LABORAL
75. LA HUELGA Y EL FERIADO.—El Art. 98 del Cddigo del Trabajo es-
tablece que los obreros que hayan trabajado 288 dias en el afio tendran anual-
mente un feriado de quince dias con derecho a salario integro, y de 7 dias pa-

65 Corte Suprema. Rec. de Queja, 18 de Diciembre de 1950.
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ra los que hayan trabajado menos de 288 dias y mas de 220 en el afio.. Pueden
suceder que coetaneamente con la huelga los trabajadores cumplan el afio que
los habilita para hacer uso del feriado anual y que reunan los requisitos de
tiempo trabajado. En este caso se ha alegado a menudo que no procede el pa-
go del salario integro correspondiente a los dias de feriado por el hecho de
que, encontrandose el personal en huelga, se suspenderian los efectos del con-
trato de trabajo; y por otra parte, consistiendo el feriado en el derecho abs-
tenerse de trabajar no podria hacerse uso de €l por cuanto el trabajo ha ce-
sado en virtud de otro derecho que es la hueiga.

Si bien es cierto que a virtud de la huelga se suspende el contrato de tra-
bajo, ya hemos sefialado que el resultado fundamental de tal suspensién no-
es otro que liberar a las partes de cumplir con las prestaciones principales a
que se han obligado, trabajo y salario. Los demas efectos secundarios de la
relacions laboral subsisten y entre ellos, las vacaciones con su finalidad espe-
cifica de proteger el bienestar fisico de los asalariados “reconociéndose que
la vida organica exige antes que nada un saludable reposo para interrumpir
el curso de la prestacién del trabajo y reemplazar las energias para la prose-
cucion del mismo” 66,

Nada puede atentar al otorgamiento de este beneficio que se integra en
forma necesaria con el pago del salario para la subsistencia del trabajador, y
menos el ejercicio legitimo de un derecho como es la huelga. El Cédigo del
Trabajo ni ninguna otra disposicion legal prohibe el goce del feriado de la huelga,
y ello es explicable porque “el derecho a declarar la huelga en los términos
establecidos en el Cdédigo del Trabajo es un beneficio establecido por la ley in-
dependientemente del derecho de feriado que la misma ley contempla y que
pueden ejercerse simultdneamente, pues no existe impedimento legal para
ello” 67,

75. SUBSIDIOS Y ASIGNACIONES FAMILIARES.—1) Subsidio maternal.
2) Subsidio por enfermedad.— El primero esta establecido en los Arts.
309 y 312 del Codigo del Trabajo, los que disponen que las empleadas y obre-
ras tendran derecho a un descanso de maternidad de seis semanas antes del
parto y seis semanas después, durante los cuales recibiran un subsidio equi-
valente a la totalidad de las remuneraciones y asignaciones que perciba, paga-
do por las cajas de prevision respectivas; y el subsidio por enfermedad por el
Art. 27 de la ley 10.383 que establece que si el asegurado estuviera incapaci-
tado para trabajar por enfermedad o accidente que no sea del trabajo por un
tiempo superior a tres dias, recibirda un subsidio pagado por el Servicio de Se-
guro Social por enfermedad que sera igual, por cada dia que exceds de tres,
al promedio del salario diario sobre el cual haya impuesto en los ultimos seis
meses calendario. Ambas prestaciones son cubiertas como se puede apreciar,
no por el patron, sino por el sistema de seguridad social vigente en nuestro
pais.
La seguridad social significa “un conjunto de disposiciones legislativas que
crean un derecho a determinadas prestaciones, para determinadas categorias

€68 Corte de Casacion de Italia. 1932,
67 Direccion General del Trabajo; Revista Juridica del Trabajo. N? 9, pAg. 46.
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de personas, en contingencias especificadas”. Las personas beneficiadas de los
subsidios, en este caso, son aquellas que laboran bajo un contrato de trabajo
(en términos generales). La huelga de aquellas personas, hemos visto, no rom-
pe el contrato por el cual prestan sus servicios, y por ende, no pierden la cali-
dad de asegurados; tal calidad no depende de la prestacién efectiva de los ser-
vicios. En consecuencia, presentandose el riesgo o la contingencia cubierta por
el seguro, esto es, la maternidad y la enfermedad, éste debe otorgarse inde-
pendientemente del hecho que exista uria huelga.

El Art. 29 de la ley 10.383, modificado por la ley 14.260, contempla expresa-
mente esta conclusion a que forzosamente se debe arribar por la utilidad de
los conceptos generales que informan nuestra legislacién, para el caso del pago
de subsidios por enfermedad cuando el asalariado cae enfermo en el trans-
curso de una huelga legal; dispone que el subsidio en tal evento se pagara
igualmente, tomandose como base para el salario diario que debe considerarse
para el subsidio aquel sobre el cual se haya impuesto en los ultimos seis meses
anteriores a la declaracién de la huelga.

"~ Si bien es cierto que no hay igual disposicién respecto del pago del sub-
sidio maternal, consideramos por las razones ya expuestas que éste igualmen-
te procede aun cuando la beneficiaria se encuentre en huelga. El que se haya
dictado una norma expresa para regular esta situaciéon en caso de enferme-
dad, obedece mas que el proposito de reafirmar la procedencia en todo caso
del subsidio, a la necesidad de conciliar este pago con la ausencia de salario
durante la huelga, ya que el subsidio es igual al salario promedio diario sobre
el cual se haya impuesto en los ultimos seis meses calendario.

3) Asignaciones familiares.— Este beneficio esta establecido en nuestra le-
gislacion en términos diferentes para empleadps y obreros. Para estos, rige lo
dispuesto por el D. F. L. N° 245 de 31 de julio de 1953, cuyo Art. 59 dispone
que los asegurados percibiran mensualmente, por cada dia trabajado una asig-
nacion familiar equivalente al 0,35% del salario medio de pensiones. Al exigirse
un trabajo efectivo se excluye de modo terminante el pago de este beneficio
por aquellos dias no trabajados por efecto de una huelga, situacion aniloga a
la de los salarios. Ademas el Art. 8% de la misma ley 10.383 dispone gue las
asignaciones familiares se costearan con una imposicion patronal y obrera Sso-
bre los salarios sobre los cuales se hacen las imposiciones al Servicio de Se-
guro Social. Durante la huelga no se pagan salarios por regla general (salvo
los casos ya analizados y aquellos que se paguen a virtud de acuerdo expreso
de las partes logrado como parte de la solucién del conflicto), y por ende, no
se hacen imposiciones, por lo que mal podrian pagarse las asighaciones fami-
liares. '

En el caso de los empleados, si bien este beneficio no se paga en funcién
de un trabajo efectivo prestado, tampoco es procedente su prestacion durante
una huelga. por la razon ya anotada, existente también aqui a virtud del Art.
28 de la ley 7.295, de que las asighaciones familiares se costean con imposi-
ciones del empleador y empleado sobre los sueldos de éste, los que no son pa-
gados en la huelga.

Sin embargo, en aquellos casos en que héy establecido un sistema conven-
cional de pago de las asighaciones familiares directamente por la empresa, se
ha sostenido que nace el derecho a este beneficio aun trabajindose un dia
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en el mes respectivo, criterio ‘que tiene asidero en la ausencia de normas legales
precisas como en el caso de la responsabilidad del pago por instituciones de
prevision como las sefialadds precedentemente.

SECCION 1IV

OBLIGACIONES Y PRERROGATIVAS NACIDAS CON OCASION DE LA
HUELGA PARA LAS PARTES.

77. INAMOVILIDAD DE LGOS TRABAJADORES EN HUELGA.— Nuestro
cédigo, como la mayor parte de las legislaciones del trabajo, contempla de ma-
ners explicita la garantia de inamovilidad en sus puestos para los asalariados
en huelga, incluso desde el instante mismo en que se plantee el conflicto, lo
que constituye una proteccion indispensable para la eficacia del ejercicio del
derecho de huelga. Dispone el Art. 596 del cédigo que desde el momento en
que se plantee un conflicto colectivo, ningtin obrero o empleado podra ser sus-
pendido, desahuciado o despedido, sino a virtud de causa legitima previamen-
te calificada por el juez del trabajo competente. Entre las causas legitimas se
precisan el atentado contra los bienes o propiedades de la empresa; las enu-
meradas en el Art. 9° con excepcion de los numeros 12 al 4° respecto a los
obreros, y las causales del Art. 164 excepto el N9 9, respecto de los empleados;
la terminacién de la empresa, negocio o industria en que el obrero o empleado
trabaje; y la conclusién del trabajo para el cual fue contratado el obrero o
empleado, siempre que no exista otra clase de trabajo similar.

En este aspecto hay que tener presente lo que expresdbamos anteriormente
en el sentido de que lo dispuesto por el Art. 596 es una virtual prohibiciéon im-
puesta a los patrones o empleadores para despedir a sus dependientes. En con-
secuencia los actos cometidos en contravencién de ella —suspensién, desahucio
o despido— serian nulos conforme lo dispdesto por el Art. 10 del Cddigo Civil,
Dbuesto que el cédigo no contempla ningun otro defecto especifico que haga
inaplicable la nulidad. La infraccion a la norma del Art. 596 se produciria tan-
to si se suspendiera, desahuciara o despidiera algiin obrero o empleado no exis-
tiendo ninguna causa legitima para ello como si, existiendo, el patrén o emplea-
dor procediera a la suspension o despido sin la calificacién previa hecha por el
juez del trabajo competente de la legitimidad de las causas invocadas por la
empresa.

La duracion de la inamovilidad prevista por el Art. 598 sélo se extiende
hasta el término del conflicto colectivo; en el caso de haberse declarado huelga,
hasta el altimo dia de ésta. Asi lo ha declarado la Corte Suprema por sentencia
de 12 de enero de 1956: “La inamovilidad que concede este articulo es sélo
hasta el término del conflicto por lo que no es dable al Triburial extenderla
hasta otra fecha”. Es notorio que, extendida esta garantia s6lo durante el
transcurso del conflicto, ella es insuficiente para proteger al trabajador de toda
represalia que pueda afectarle inmediatamente de terminada la huelga, cuando
ain permanece latente las méas de las veces una natural animosidad en la
empresa por los perjuicios sufridos. Resalta mas débil todavia la proteccion del
articulo 596 sélo hasta el término del conflicto si se tiene en cuenta que, fer-
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minado él, el patrén o empleador pasa a gozar de las facultades ordinarias con-
templadas por la ley para poner fin a los contratos de trabajo, las que implican
como unicas garantias para obreros y empleados, cualesquiera sea la antigiiedad
de ellos en la empresa, el otorgamiento de un plazo de aviso de 6 6 30 dias, o el
pago equivalente del salario de estos dias. De tal modo, la eliminaciéy de per-
sonal resulta extraordinariamente facil y casi siz ningun costo para la empresa,
con la ventaja que ella después de terminado el conflicto le puede significarle
librarse en relacion a una buena parte del personal del cumplimiento de los
convenios suscritos.

78. PROHIBICION A LA EMPRESA DE TRABAJAR DURANTE LA HUEL-

GA.— Forma parte también del conjunto de garantias necesarias que

deben existir para un ejercicio irrestricto del derecho de huelga la que consiste

en que durante el desarrollo de una huelga legalmente declarada el patréon o

empleador no puede ‘seguir desarrollando actividad alguna ya Sea con parte

del personal que no se haya plegado a la huelga o, con otros trabajadores espe~
cialmente contratados durante ella. .

Al revés de la anteriormente analizada, esta proteccion no ha sido con-
sagrada entre nosotros por ninguna disposicion legal o reglamentaria, como lo
han hecho otras legislaciones como la de Colombia, que en la Ley 6% de 1945,
en su Art. 54 ha dispuesto que mientras transcurra la huelga licita el patrono
no puede celebrar contratos de trabajo para la reanudacion de los servicios
suspendidos.

Sin embargo, ello, se ha sostenido en forma reiterada por nuestra juris-
prudencia administrativa —y entendido también por la doctrina nacional—
que tal garantia rige plenamente entre nosotros. A esta conclusién se ha llegado
reconociéndose a la huelga su manifiesto caracter de instrumento de presion,
el que consagrado como derecho, debe estar rodeado de los fundamentos nece-
sarios para su eficaz utilizacion y por la aplicacion de las normas positivas
contenidas en los Arts. 22 y 24 del Cddigo Civil sobre interpretacion de las le-
yves. El primero manda atender al contexto de la ley para ilustrar sus partes
de manera que haya entre todas ellas la debida correspondencia y armonia, y
el segundo obliga a interpretar los pasajes obscuros o contradictorios del mo-
do que méas conforme parezca al espiritu general de la legislacion y la equidad
natural.

Fundamental ha sido en esta materia el informe N¢ 0145 - A de 12 de marzo
- de 1947 del Consejo de Defensa Fiscal (actualmente Consejo de Defensa del
Estado) el que sentdé una posicién definitiva desde esa fecha, respetada perma-
nentemente por las autoridades del trabajo. En su parte pertinente expresa el
informe que “la huelga, y en su caso, el lockout, constituye la posicién extrema
a que puede conducir la existencia de un conflicto colectivo. La circunstancia
de que nuestra legislacion del trabajo haya legitimado en ciertos casos tales
medidas extremas, y haya excluido su produccién de entre los casos que cons-
tituyen delito contra la libertad de trabajo (Art. 634 del codigo del ramo) esta
indicando que ellas son respetables ante la ley, que, sin duda, les atribuyé la
eficacia necesaria para alcanzar un resultado en el conflicto pendiente.

No puede pensarse de otro modo, si se atiende al concepto que inspira la
legislacion social y del trabajo. Sindicatos, contratos colectivos, conciliacion
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obligatoria en la que intervienen organismos del estado, son manifestaciones
del proposito tutelar de la legislacién preocupada de alcanzar una equivalen-
cia entre las dos partes en conflicto, para que desaparezca la inmensa desigual-
dad del trabajador frente al patrén, débil aquél y poderoso éste. Por eso debe
atribuirse a los conceptos legales que revisten la legitimidad a la huelga, el
movil ya expresado; de constituir un arma creada para que el elemento tra-
bajador apremie eficazmente al elemento patronal en la consecucién de la ar-
monia en el trabajo”. Estas consideraciones y el anilisis de diversas disposi-
ciones del Codigo del Trabajo normativos de los conflictos colectivos y la huel-
ga permitieron concluir al Consejo de Defensa Fiscal que nuestro derecho del
trabajo seria olvidado o mal interpretado, si se admitiera que durante una
 huelga legal se puede continuar trabajando. Ello equivaldria a abolir, en el
hecho, la huelga, que la ley consagra y respeta como un derecho de los obre-
ros o empleados. Otra cosa es el funcionamiento de aquellas actividades de
proteccién elemental o ineludible, como la conservacién y recepcion de mate-
ria prima, reparticién impostergable del local, instalaciones, magquinarias, he-
rramientas, stoks, combustible, etc. )

Por su parte, la Direccién General del Trabajo en dictdmenes frecuentes,
entre los cuales cabe destacar los N©s. 439 de 17 de enero de 1958 y 3.864 de 24
de agosto de 1960, ha hecho suyo integramente el informe del Consejo de De-
fensa Fiscal, puntualizando que las actividades permisibles durante una huel-
ga legal pueden desarrollarse por el personal en huelga o por personal no afec-
tado por ella o por obreros o empleados especialmente contratados al efecto
0 de cualquier otro modo.

79. DERECHO HUELGUISTAS A IMPEDIR EL TRABAJO EN LA EMPRE-
SA.— Este no es sino otro aspecto del mismo problema que veiamos
en el parrafo anterior, y que desde un punto de vista histérico ha estado ligado
a las manifestaciones mas violentas en el desarrollo de las huelgas. Antigua-
merite, el Estado defendia a los rompehuelgas, y los obreros, por medio de la
accion ilegal, defendian su derecho a la vida y castigaban por propia mano a
los traidores. Pero, la evolucién social determiné que el Estado adoptara el pa-
pel de arbitro en los conflictos colectivos del trabajo y desde ese momento tuvo
que encontrar una férmula que permitiera resolver esta delicada cuestién. “La
solucion la encontré legalizando el derecho de huelga; estableciendo el proce-
dimiento que se debia seguir para que este movimiento fuera reconocido como
legal; y los derechos que los trabajadores tendrian desde el instante que la
huelga cumpliera con todos los requisitos que fijan las leyes” 68,

Nuestra legislacién, si bien respecto a la continuacién de las actividades
de la empresa afectada por la huelga no contempla ninguna disposicién, en
relacién a la posibilidad de impedirse el trabajo de obreros o empleados que
no se plieguen a la huelga (esquiroles o rompehuelgas) el Codigo del Trabajo
en forma indirecta prevee tal situacién. Dentro del parrafo “De los delitos con-
tra la libertad del trabajo” el Art. 634 sefiala como delito todo acto-que impida
a los obreros o empleados concurrir a las faenas, cuando se trate de suspension

66 Eduardo Rodriguez Mazer, “La Huelga y los conflictos colectivos del Trabajo”, Me-
moria, afio 1938. '
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del trabajo que no haya sido declarada legalmente. De los términos de la ley,
se desprende, en consecuencia, que los huelguistas no tienen impedimento le-
gal alguno en oponerse a la concurrencia al trabajo de aquellos en desacuerdo
con la huelga o de terceros especialmente contratados para prestar servicios
durante ella, si con tal oposicién no persiguen otra cosa que la defensa de un

~ derecho claramente establecido por la ley. “La figura delictiva del N° 2 del
Art. 634 plantca dos d6rdenes de ideas: primero una diferencia. entre suspen-
sién legal e ilegal de labores; y, luego, tacita e indirectamente consagra el de-
recho de los trabajadores en caso de huelga legal para impedir, por medios
licitos, la asistencia al trabajo del personal de los establecimientos afectados
por la suspension de actividades” 69.

Para actuar legitimamente los asalariados afectados por la accién de los
rompehuelgas, deberan recabar de las autoridades del trabajo la debida pre-
teccion o, directamente, como ocurre a menudo en la practica, la intervencion
de la fuerza publica con el solo mérito de la certificacién de la respectiva
Junta de Conciliacién de que la suspensién de labores ha sido llevada a cabo
conforme a la ley.

690 Juan C. Soto Calderén, “Derecho Penal del Trabajo”, Memoria, pag. 114, ano 1961).
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CAPITULO 1V
EFECTOS DE LA HUELGA ILEGAL

80. CLASIFICACION Y CONCEPTO.— Nuestra legislacién del trabajo en
ninguna forma regula, expresa, y directamente la huelga ilegal, sus presupues-
tos y declaracion. Sélo aisladamente algunas disposiciones se refieren a ella
para regular algunos de sus efectos y, otras, se limitan a dar por establecida
su existencia para fines especificos, como el Art. 634 N¢ 2 del cédigo del ramo.
Ello, por supuesto, ha producido en los trabajadores una gran confusiéon y una
incertidumbre permanente acerca de los limites y posibilidades de sus con-
flictos, y no pocas veces ha sido esta justamente la causa de la declaracién de
_huelgas al margen de la ley, o, por el contrario, el motivo que lleva a obreros
y empleados a contener sus -expresiones reivindicativas.

Se distinguen dos clases de ilegalidad de los movimientos huelgmstmos
entre nosotros, las que para una mejor comprensién y tratamiento denomina-
remos ilegalidad material e ilegalidad formal. La primera clase de ilegalidad
comprende aquellas huelgas prohibidas expresamente por la ley por razones
de interés general o de orden publico, las que pese a tal prohibicion son de-
claradas por los asalariados afectados. En esta situacion se enrcuentran sus-
pensiones de labores efectuadas por los servicios publicos y por los trabaja-
dores de la agricultura, a virtud de lo dispuesto por las leyes 12.927 y 8.811
respectivamente, conforme ya lo vimos en la parte segunda de este trabajo.
La ilegalidad formal —la mas frecuente— se presenta cuando, no obstante re-
conocer la ley el derecho de huelga para el caso concreto, se lleva a cabo la
huelga con violacién u omisién de las formalidades que deben necesariamente
observarse para el ejercicio de tal derecho. La inejecucién colectiva del traba-
jo, que estaba permitida y protegida por la ley para el logro del fin concreto
del derecho, se torna ilegitima, y de ello nacen una serie de consecuencias que
analizaremos. Pero antes nos referiremos a una figura diferente de la que
estudiamos y que se ha der:ominado la ilicitud de la huelga.

81. HUELGA ILICITA.— En doctrina, hablar de huelga ilegal no es lo mis-
mo que decir huelga ilicita, y ello es necesario tenerlo presente. La huelga ile-
gal implica, por esencia, la infracciéon en un sentido material o formal —con-
forme lo hemos dicho anteriormente— de unha norma juridica; la huelga ili-
cita no atenta contra ninguna ley expresa —aun cuando excepcionalmente
puede ocurrir— sino que su declaracién y mantencion esta motivada por fines
injustos, contrarios al orden publico y, que en general, merecen reprobacién
mas que desde un punto de vista juridico, mas bien desde un angulo social.
De este modo, se ha estimado que adoleceria de ilicitud una huelga dirigida a
obtener entre otras cosas, una restricciéon o cambio en la facultad del patréon
relativa a la direccion de la empresa, en orden a la mantencién o despido de
determinado personal, ritmo y horario de produccién, etc.; la huelga politica
o de demostracion, dirigida no contra el patrén sino contra el Gobierno para
influir en la adopcién o rechazo de medidas politica o econémicas en que los
trabajadores tengan interés; la huelga dirigida a obtener aumentos de remu-
neraciones, pero en una cuantia notoriamente superior a las posibilidades de,
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la empreésa o a las necesidades de los trabajadores mismos, o las encaminadas
a obtener prestaciones superfluas.

La ilicitud de la huelga, ademas que por los fines, podria derivar de otras
circunstancias, como de los medios empleados para su realizacion y manten-
cién, como la comision de actos de sabotaje y dafios a la empresa, la declara-
cién de boycott, 1a ocupacién del lugar de trabajo; del modo de llevarla a cabo
paralizando algunas secciones claves de la industria, mientras el resto del per-
sonal concurre a su trabajo, el que aquella no puede proporcionar por la para-
lizacién que la afecta, por lo que tendria que pagar salarios; o de la inoportu-
nidad o inconveniencia en el momento que se dciara, como si se elige la época
en que mayores perjuicios puede causar la suspensién de faenas a la otra par-
te. ‘

El problema de la huelga ilicita adquiere particular importancia en aque-
llos paises en que el derecho de huelga no tiene una reglamentacién adecuada
y en que solo existe un reconocimiento o declaracién general acerca de él. La
ilicitud, en estos casos, ha servido para restringir y poner limites a los movi-
mientos huelguisticos que se han considerado atentatorios contra el orden pu-
blico, ias buenas costumbres o la paz social, otorgandoseles obviamente las mas
de las veces una criticable latitud a estos conceptos. )

Entre nosotros, muchos de los casos de ilicitud se confunden cor. los de
ilegalidad de la huelga, en cualquiera de los aspectos que hemos analizado
a esta ultima. Pero cabe preguntarse qué ocurre en nuestra legislacion si por
la aplicacion del concepto de la licitud se llega a la conclusion de que una
huelga es ilicita, sin ser sin embargo, ilegal formal o materialmente. Para mu-
chos tal situacion constituiria un caso evidente de abuso del derecho de huel-
ga, y la huelga, en tal evento, careceria de ligitimidad y de los efectos juridi-
cos propios del ejercicio de tal derecho. “La huelga o el cierre de una fabrica
acordado en conformidad a las disposiciones legales pertinentes (Art. 627 del
Codigo del Trabajo) es un acto licito; pero si la huelga o cierre obedecen a
motivos dolosos o politicos, y, en general, a cualquier otro que no sea la defensa
de los intereses profesionales o economicos de los obreros o patrones, hay abu-
so de derecho”. En todo caso, es menester tener presente que tal conclusion
es producto de la aplicacion de los principios generales de nuestra legislacion,
puesto que la ley laboral nada expresa sobre este aspecto dg la huelga, y que
en caso alguno puede extender a los casos de huelga ilegal, puesto que existe
abuso de derecho dentro del ejercicio legitimo de una facultad legal, evento
que naturalmente no se da en los movimientos ilegales.

82. EFECTOS DE LA HUELGA ILEGAL EN SENTIDO MATERIAL: Sefia-
labamos como huelga ilegales en este sentido a las declaradas pese a la exis-
tencia de una prohibicion legal expresa que, por motivos de interés colectivo
o de orden publico, sustrae a determinados sectores de trabajadores de la nor-
ma general permisiva. En tal evento se encuentran los funcionarios de servi-
cios publicos y los trabajadores de la agricultura.

A. Huelga de los funcionarios o empleados de los servicios publicos.— La
prohibicién que sobre ellos pesa de declararse en huelga emana del D. F. L.
N¢ 388 “Estatuto Administrativo” y la ley 12.927 segun tuvimos ya oportuni-
dad de analizar en la Segunda Parte. El Art. 11 de esta ultima ley que esta-
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blece concretamente tal prohibicién, se éncarga de sefialar el efecto penal in-
mediato que lleva consigo la violacién de su contenido, y precisa que toda in-
terrupcion o suspension colectiva, paro o huelga de los servicios publicos cons-
tituye delito y sera castigada con presidio o relegacion menores en sus grados
minimo a medio. Sujetos activos del delito son los funcionarios, obreros o em-
pleados, e incurren en el hecho punible contemplado por la ley por su mera
abstencién de trabajar, concertadamente resuelta. El otro efecto inmediato de
esta huelga ilegal es de orden administrativo y esta prevista por el Estatuto
Administrativo 70,

B. Huelga de los trabajadores agricolas— Hemos visto que por imperar en
los conflictos colectivos de la agricultura el arbitraje obligatorio, se ha privado
a los obreros de esta actividad, plantear sus reivindicaciones por la via de la
huelga. La resistencia de estos a acatar el fallo del tribunal arbitral, y el aban-
dono del trabajo como presion para la obtencion de mejores condiciones eco-
noémicas, estd penada de modo drastico por el Art. 492 inc. 2° del C. del Tra-
bajo que expresa: “Cuando el fallo no fuere aceptado por los obreros, los que
lo resistieren podrian ser inmediatamente separados de sus puestos sin indem-
nizacion alguna y sin perjuicio de una multa de cien mil pesos que podra ha-
cerse efectiva al sindicato a que ;iertenecen los obreros, y de la disoluciéon del
sindicato si asi lo resolviera la autoridad competente. De tal modo que a la
declaracion de una huelga en la agricultura, con posterioridad a la dictacién
del fallo arbitral siguen los efectos siguientes: a) separacién inmediata de sus
puestos a los huelguistas, sin indemnizaciéon alguna; b) multa, de la que res-
ponde el sindicato si es que existe; y c¢) disoluciéon de éste si las autoridades
asi lo determinaren. Si la huelga se produce antes del fallo, y mientras se lleva
a cabo la conciliacién, se produciria la caducidad de los contratos por aban-
dono de trabajo de los obreros, y sin perjuicio de la aplicacién de la multa
prevista por el Art. 491, que puede hacerse efectiva también sobre los fondos
del respectivo sindicato.

83. EFECTOS DE LA HUELGA ILEGAL EN SENTIDO FORMAL.—La ile-
galidad de la huelga nace aqui como consecuencia de la infraccién al procedi-
miento y requisitos contemplados por la ley para su declaracion. Sus' efectos
fundamentales son los siguientes: '

'19) El pronunciamiento huelguistico es nulo: el Art. 627, en su ultimo in-
ciso, expresa que la omisién de cualquiera de las formalidades que él contem-
pla acarreari la nulidad absoluta del pronunciamiento. Tales formalidades ya
las hemos visto; entre ellas se comprende implicitamente el cumplimiento in-
tegro del procedimiento de conciliacién, puesto que tal disposicion comienza
con lg frase “Fracasadas todas las gestiones de arreglo podra declararse la
huelga, slempre que...” y enumera el resto de los requisitos. '

La nulidad no es otra cosa que la sancion legal establecida para la omi-
sién de los requisitos y formalidades que se prescriben para el valor de un acto
segun su especie y la calidad o estado de las partes.

La razon de la existencia de la nulidad como “pena” civil es hacer que se
respeten los requisitos establecidos por la ley y obtener su observancia, y su

70 Ver N9s 23 y siguientes.
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efecto fundamental urbi et orbis es privar al acto viciado de nulidad de exis-
tencia juridica. “El acto juridico es borrado, aniquilado; se reputa que jamas
se ha celebrado”. En consecuencia, aplicado tales efectos a la nulidad del pro-
nunciamiento huelguistico, ellos se traducen en que la huelga queda privada
de eficacia juridica y la legitimidad que la ley le reconoce queda extinguida.

2?) Caducidad de los contratos de trabajo: El abandono del trabajo es
una actitud licita para la ley que den las condiciones de una huelga legalmente
declarada y, ante el cual, son invocables las respectivas causales de caduci-,
dad de contrato contempladas por la ley. Pero, bajo las condiciones de una
huelga viciada por nulidad de su pronunciamiento, la inejecucién de la obliga-
cién de prestar servicios se torna ilegitima, y, por tanto los contratos de tra-
bajo pueden declararse terminados a virtud de las causales de caducidad pre-
vistas por el Art. 99 y N© 9 (faltas graves a las obligaciones impuestas por el
contrato); N? 10 (inconcurrencia al trabajo durante dos dias consecutivos) y
Ne° 11 (abandono del trabajo); y por el Art. 164 N? 1° (abandono del empleo)
y N° 10, (falta grave a las obligaciones contractuales). En lugar de suspensién
de la relacién contractual que crea la huelga legitima, la ilegalidad de esta
produce la ruptura de aquella relacién, sin derecho a indemnizacién alguna
para los huelguistas.

Pero cabe preguntarse si la caducidad de los contratos de trabajos se pro-
duce ipso-jure o requieren declaracién previa de los Tribunales. La Direccién
General del Trabajo en Dictamen Juridico N9 2.800 de 15 de marzo de 1956
ha declarado que “no es necesaria la declaracion judicial previa para dar por
caducados los contratos de trabajo de obreros que hayan declarado una huelga
ilegal, salvo que se trate de directores sindicales”, opiniéon que significa dejar
entregada a la libre determinacién patronal la calificacion de ilegalidad de la
huelga 71,

Sin embargo, la Corte Suprema ha establecido lo contrario por sentencia
de 13 de junio de 1946, en los términos siguientes: “La caducidad del contrato
de trabajo por faltas graves a las obligaciones que impone el contrato y el
abandono del trabajo a consecuencia de una huelga ilegal no se produce ipso-
jure sino a virtud de una declaracion en juicio ante Tribunal competente y,
por tanto, mientras esa declaracién no se hace, no puede el patrén eludir la
responsabilidad, basandose en que €l obrero habja dejado de ser su dependien-
te” 72,

3°9) Término de la garantia de inamovilidad.— El articulo 596 del Cdédigo
del Trabajo prohibe el despido o desahucio del personal desde el momento que
se plantee un conflicto colectivo. Naturalmente tal garantia se entiende vi-
gente tratindose de un conflicto legalmente planteado; la ley ampara situa-
cioffes licitas. Como la huelga declarada con infracciéon de las condiciones re-
queridas por la ley traspasa los limites de la legitimidad, ella deja de ser pro-
tegida, por lo que tal garantia no se puede aducir ante la caducidad esgrimida
por la parte patronal. .

49) Consecuencias penales en ciertos casos: Cuando la declaracién de la
huelga es ilegal formalmente, en determinados casos la ley la declara punible.

71 Horacio Brandi R. ob. citada, pag. 184.
72 Revista de Derecho y Jurisprudencia. T. XLIII, 1946, 2% p, sec, I, pag. 495.
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Ello ocurre a virtud de lo dispuesto por el Art. 11 de la ley 12.927; cuando en
las actividades de la produccién, del transporte o del comercio se produce in-
terrupciéon o suspension colectiva del trabajo sin sujecién a las leyes y tal sus-
pensién origina: a) alteraciones del orden publico; b) perturbacién en los ser-
vicios de utilidad publica o de funcionamiento legal obligatorio y c) dafio en
cualquiera de las industrias vitales, se declara delictuosa tal suspensién de las
labores, y se castiga a los huelguistas con presidio o relegacién menores en sus
grados minimos a medio. Ademas, se castiga con la misma pena, a quienes in-
Quzean, inciten o fomenten tal interrupcion ilicita.

5°) Aplicaciéon de multas: El Codigo del Trabajo prevee en forma especial
la aplicacion de multas ante una huelga ilegal por infraccién de requisitos
formales. Asi, el Art. 633 dispone que el abandono del trabajo por alguno o al-
gunos de los obreros o empleados sin haber cumplido las formalidades legales
y reglamentarias, hari responsable al respectivo sindicato por los dafios y per-
juicios que se ocasionen, a menos que éste adopte medidas disciplinarias con-
tra los que hubieren abandonado el trabajo. Y el Art. 639, en forma general,
dispone que cualquiera infracciéon a las disposiciones del Titulo II del Libro
IV del Codigo sera también castigada con multa; dentro de tales infracciones,
se encuentran por supuesto, las cometidas por declaraciéon de una huelga ilegal.

84. AUTORIDAD QUE DECLARA LA ILEGALIDAD DE LA HUELGA.— Com-
pete la declaracion de la ilegalidad de una huelga, en un Sentido general, esto
es, sin respecto a determinados fines u objeto, a las Juntas de Conciliacion,
a virtud de lo dispuesto por el Art. 598 del Codigo del Trabajo; “En cada de-
partamento habra una junta permanente de conciliaciénn que conoceri de los
conflictos colectivos que se susciten en é1”. Sus resoluciones al respecto son
irrevisables por instancias superiores judiciales.

£n tal sentido se ha pronunciado la jurisprudencia de los tribunales del
trabajo, declarando que estos sont incompetentes para conocer de los juicios
que los particulares deduzcan contra las juntas permanentes de conciliacion,
por cuanto dichas juntas son organismos de caracter publico, creadas por la
ley, y sus miembros son autoridades administrativas, y el Cdédigo Orginico de
Tribunales prohibe el Poder Judicial mezclarse en las atribuciones de otras
autoridades. Lo anterior no obsta a que los Tribunales del Trabajo, conociendo
de cuestiones contenciosas promovidas entre patrones, empleadores y obreros
o empleados, con ocasiéon de dichas resoluciones, puedan entrar a calificar si
ellas han sido dictadas con sujecion a los preceptos legales o al mérito de los
antecedentes. Por andilogas razones, ya vistas, es improcedente recurrir de que-
ja ante las autoridades del trabajo u otras instancias judiciales por faltas o
abusos cometidas por las Juntas en la aplicacion de las leyes. )

Habra ocasiones en que la declaracion de ilegalidad de tan importantes
efectos, se hara también por la judicatura del trabajo, lo que sucederi cuando
conozcan de una cuestion contenciosa de su competencia, en que como fun-
damento de las acciones o excepciones aducidas por las partes planteen éstas
la ilegalidad o legalidad de una huelga. Necesariamente entonces el tribunal,
al pronunciarse acerca de la procedencia de las pretensiones de las partes, de
beri entrar a calificar en forma previa el caracter ilegitimo o no de la huelga.
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CAPITULO V
TERMINACION DE LA HUELGA

85. GENERALIDADES.—La huelga origina entre las partes una situacion
eminentemente transitoria, cual es la Suspensién por parte de los trabajadores
de la prestacion de sus servicios. Esta situacién anormalmente puede tornarse
definitiva si por voluntad de la empresa que asume las responsabilidades pe-
nales y economicas del caso, se pone término a los contratos de trabajo de los
huelguistas naciendo la figura juridica denominada lock-out, la que veremos
mas adelante. Pero la regla general es que la huelga termine por la reanuda-
cion de sus labores por los trabajadores a virtud de un acuerdo directo cntre
las partes producido en relacion a las peticiones que motivaron la suspension
del trabajo; por la aceptacion de parte de los trabajadores del arbitraje o, fi-
nalmente, por decretarse por el Presidente de la Republica la reanudacién de
las faenas en los casos particulares que la ley prevee. Entre estas formas de
ponerse fin a la huelga la mas corriente es el acuerdo directo entre las partes,
materializado en un convenio o acta de avenimiento en el cual se establecen
una a una las condiciones pactadas para el término del conflicto. A continua-
cién nos referiremos a cada una de las formas que hemos sefialado.

86. ACUERDO DE LAS PARTES.—La expresion usual de este acuerdo la
constituye el convenio o acta de avenimiento, que para su validez requiere sélo
la firma de los representantes de ambas partes, a virtud de lo sefialado por
el Art. 610 del cdédigo: los representantes de las partes deben pertehecer a la
empresa, establecimiento o faena afectados por la divergencia y se entendera -
que sus facultades se extienden a todas las cuestiones comprendidas en el con-
flicto y firmar el acuerdo a que se llegue. )

Toda convenciéon colectiva impone a las partes el efecto obligacional de
mantener la “paz industrial”, durante el periodo de su vigencia y de no alte-
rarla por cuestiones que hayan sido arregladas por el avenimiento, salvo na-
turalmente que surja un conflicto por el incumplimiento patronal de las ma-
" terias arregladas. Esta obligacion que esta implicita en nuestra legislacién a
virtud de lo dispuesto por el Art. 1.545 del Codigo Civil, en el campo de las
relaciones laborales es parte integrante de toda convencién colectiva en con-

formidad a lo previsto por el Art. 52 del reglamento N¢ 839 que dispone que
. durante la vigencia de los acuerdos o convenios no podran plantearse conflic-
tos colectivos sobre las materias que han sido objeto de avenimiento. La pro-
hibicién, empero, no comprende en nuestro criterio la hipdtesis de un conflicto
surgido por falta de cumplimiento de la empresa de las obligaciones contraidas
por esos acuerdos o convenios, como ya lo hemos expresado anteriormente, y
tampoco aleanza aquellos conflictos que se promueven en relacion a materias
respecto a las cuales no ha versado el avenimiento vigente. Asi lo ha enten-
dido la Direccién General del Trabajo que en su Dictamen Juridico N° 5.303
del 26 de junio de 1942 expres6é que durante la vigencia de un convenio colec-
tivo no pueden plantearse conflictos colectivos sobre las materias del aveni-
miento, pero si sobre cuestiones no contempladas en tal convenio.
Sers en consecuencia de interés tanto para las partes como para la co-
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lectividad toda, beneficiaria légica de la mayor normalidad de las actividades
productivas, que los convenios colectivos se extiendan, en lo posible, a todos
los aspectos que plantea la relaciéon entre el capital y el trabajo, para evitar
asi la proliféracion y reiteracion perjudicial de los conflictos.

También hay que anotar respecto a esta materia —conforme lo ha esta-
blecido la Direcciénn General del Trabajo en su Dictamen N9 3.814 de 11 de
mayo de 1945— que lo dispuesto en el Art. 52 del Decreto Reglamentario 839,
en el sentido de que durante la vigencia de los acuerdos de las partes o por
fallo arbitral no podran plantearse conflictos colectivos sobre las materias so-
bre las cuales ha recaido ya acuerdo, se aplica solamente en los casos de con-
flictos colectivos incoados de conformidad con los Arts. 589 y siguientes del C.
del Trabajo y disposiciones pertinentes del citado Decreto N° 839. No cabe, en
consecuencia, aplicar tal precepto a arreglos directos o de otro orden celebra-
dos entre patrones y obreros, por cuanto ello significaria aceptar que no cabe
intentar la modificaciéon por medio de conflictos colectivos de las estipulacio-
nes de un contrato de trabajo.

La duracién de los convenios no puede quedar entregada a la libre deter-
minacién de las partes. Como una manera de proteger los intereses de los tra-
bajadores, que muchas veces por debilidad combativa o por la urgencia de una
solucién rapida se pueden ver obligados ante la presién de la empresa a acep-
tar plazos de duracién excesivos en una economia de inestabilidad crénica co-
mo la nuestra, el Art. 50 del reglamento N° 839 contempla que la duracion
de los.convenios serd de un afio; sin embargo, podran pactarse convenios has-
ta por dos aifios, siempre que contengan una clausula que disponga la adap-
tacién automitica de las remuneraciones en proporcién al costo de la vida. El
convenio debers contener las normas precisas para esta adaptacion.

87. NATURALEZA DEL CONVENIO.— Tanto la jurisprudencia judicial co-
mo la administrativa de los servicios del trabajo han estimado que los acuer-
dos logrados a través de un avenimiento que pone término a un conflicto co-
lectivo, cuando interviene en representacion de la parte trabajadora un sin-
dicato, constituyen verdaderas clausulas de un contrato colectivo de trabajo,
por cuanto la naturaleza del convenio es idéntica a la de aquél definida por el
Art. 39 del cddigo, que expresa que contrato colectivo es la convencion cele-
brada entre un patron o una asociaciéon de patrones, por una parte, y un sin-
dicato o confederacién de sindicatos, por Ia otra. con el fin de establecer cier-
tas condiciones comunes de trabajo o de salario, sea en una empresa 0 en un
grupo de empresas. Justamente lo que se estatuye a través de un avenimiento
o convernio colectivo son condiciones de trabajo y de remuneraciéon a regir du-
rante un periodo determinado, condiciones que son pactadas, como lo exige el
Art. 3°, por un sindicato en representacién de la parte, asalariada.

La Direccion General-del Trabajo, pronunciandose en este sentido en su
dictamen N© 797 de 20 de marzo de 1949, ha expresado que las estipulaciones
de un acta de avenimiento importan cliusulas de un contrato colectivo que
se convierten en obligatorias o en partes integrante de los contratos individua-
les que se celebren durante su vigencia, conforme lo dispone el Art. 18 del
codigo, lo que significa que tales clausulas favorecen y obligan no sélo a los
obreros en servicio a la fecha de iniciarse las negociaciones del contrato co-
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lectivo o de pactarse éste, sino también a todos los que sean contratados con
posterioridad.

La importancia de esta asimilacién a los contratos colectivos de trabajo
de los convenios colectivos radica precisamente en los efectos peculiares que
poseen los primeros y que contemplan los Arts. 18 y 20 inc. 2° del Codigo del
Trabajo. Por importar las estipulaciones del convenio colectivo clausulas obli-
gatorias de los contratos individuales de trabajo, los obreros o empleados con-
servaran los derechos involucrados en tales cliusulas mientras dure la rela-
cién de trabajo con la empresa, no importando que por cualquier circunstan-
cia futura el convenio no se prorrogue entre el sindicato y la empresa. Por otra
parte, al contemplar el inc. 29 del Art. 20 del cédigo que el contrato colectivo
—convenio— regira también para los obreros que con posterioridad entraren
a formar parte del sindicato, los trabajadores tienen la seguridad que no po-
dran ser despedidos una vez formalizado el acuerdo e ingresado a sus labores
con el objeto de burlar la empresa el cumplimiento de las obligaciones con-
traidas, puesto que igualmente ellas tendran como sujeto acreedor a los obre-
ros que se contraten para reemplazarlos. En este sentido se ha pronunciado
ademas en forma precisa la Corte Suprema de Justicia por fallo dictado con
fecha 3 de julio de 1951, expresando que si se ha convenido un contrato in-
dividual de trabajo entre un duefio de panaderia y un obrero panificador es-
tando vigente un laudo arbitral y un avenimiento y si el obrero es miembro
del sindicato profesional de panificadores que intervino en los conflictos colec-
tivos a que ellos pusieron término, es incuestionable que los beneficios alli otor-
gados o reconocidos a los obreros en conflicto han favorecido también a aquél,
porque es de la esencia de los acuerdos o resoluciones que solucionen tales
conflictos que comprendan a todas las personas que pasan a ser miembros del
sindicato con posterioridad y mientras rigen aquellos acuerdos o resoluciones.

83. 'ACEPTACION DEL ARBITRAJE.— En nuestra legislacion el érbitraje
como sistema de solucién de las controversias laborales es voluntario: tiene lu-
gar solo si las partes comunmente de acuerdo lo aceptan. Asi lo estatuye el
Art. 617 del codigo: una vez fracasada definitivamente, en todo o parte, la
conciliacion, las partes, pueden de comun acuerdo, sometere la decisién del con-
flicto al arbitraje.

Como se aprecia, para que proceda el arbitraje es menester que hayan
fracasado las gestiones conciliatorias. Y a ello el Art. 618 agrega que, para que
el tribunal arbitral pueda entrar a conocer el conflicto es necesario que pre-
viamente se haya reanudado el trabajo en los casos de haber estado suspen-
didas las faenas por causa de huelga o cierre de fabricas. De tal modo, la
aceptacion del arbitraje en el evento que ya se haya declarado la huelga, im-
plica que los huelguistas renuncian a la prosecuciéon del movimiento, por lo
que en el fondo, a igual que en el caso de un convenio colectivo, la huelga llega
a su término por acuerdo de las partes. Al respecto hay que tener presente
que de conformidad al Art. 60 del Decreto Reglamentario N© 839, la reanuda-
cion del trabajo se haria en las mismas condiciones existentes en el momento
de producirse la huelga.

El arbitraje, deciamos, lleva implicita la renuncia a la utilizacién de la
huelga como instrumento de coaccién, la que ya no sera posible utilizar mas
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en el futuro durante la vigencia del laudo arbitral. Este, a virtud de lo dis-
puesto por el Art. 625 del cddigo, seri obligatorio para las partes por el plazo
que el arbitro determine, el que no podra ser inferior a seis meses. A diferen-
cia del convenio colectivo, la sentencia arbitral no tiene limite maximo para
su vigencia, lo que entrafia un riesgo notable para los trabajadores. Adem4s,
en el estado actual de nuestra legislacion, y pese a la enorme trascendencia
del arbitraje en el derecho convencional laboral éste no cumple con algunos
de los requisitos esenciales de todo procedimiento “judicial, como por ejemplo,
comparescencia de las partes, regulacién sistematica de las pruebas y oportu-
nidad de la intervencion en su dacién tanto de asalariados como patrones, y,
lo mas importante, la existencia de los debidos recursos ante instancias supe-
riores contra las resoluciones del arbitro.

El incumplimiento por parte de los trabajadores de la sentencia arbitral
acarrea efectos graves para ellos. Conforme lo dispuesto por el Art. 637 del c6-
digo, los obreros o empleados que resistieren el fallo podran ser separados in-
mediatamente de sus puestos sin derecho a indemnizacién alguna y sin per-
juicio de la aplicacion de una multa que podrd hacerse efectiva sobre el sindi-
cato. También puede decretarse la disolucién del sindicato mismo, a peticién
de la junta de conciliaciéon. El patron, por su parte, no podra contratar obre-
ros o empleados en condiciones inferiores a las fijadas por el fallo durante la
época de su vigencia, sin perjuicio de la aplicaciéon adicional de una multa.

89. LA REANUDACION DE FAENAS.—El Art. 626 del Cddigo del Trabajo
expresa que en los casos de huelga o cierre de fabrica en empresas o servicios
cuya paralizacién pusiera en peligro inmediato la salud o la vida econémico-
social de la poblacion, el gobierno podra proveer a la reanudacion de faenas
en la forma que lo exijan los intereses generales, previo decreto especial que
indique los fundamentos de la medida. En tales casos, la contratacién del per-
sonal necesario no podra hacerse en condiciones inferiores a las fijadas por el
informe de la Junta Permanente de Conciliacion. Esta restricciéon del derecho
de huelga, que implica la terminacién de una huelga legal declarada y que al-
gunos la consideran todavia compatible con la garantia principal de ese dere-
cho, ya que la restriccion relativa a las empresas de interés vital para la co-
munidad es adecuada y no va mas alla de lo que exige la proteccién necesaria
del interés comun, ha sido sustituida en términos mucho mas precisos por la
contenida en el Art. 38 de la ley N9 12.927 de 6 de agosto de 1958, de Seguri-
dad Interior del Estado, que dispone lo siguiente: “En los casos de paralizacion
de industrias vitales para la economia nacional o de empresas de transportes,
productores o elaboradoras de articulos o mercaderias esenciales para la de-
fensa nacional o para el abastecimiento de la poblacién o que atiendan servi-
cios publicos o de utilidad publica, el Presidente de la Repiiblica podra decretar
la reanudacion de faenas con intervencién de las autoridades civiles o milita-
res. En dichos casos, el personal de obreros y empleados volveri al trabajo en
las condiciones que determine el informe de la junta permanente de concilia-
cion, que no podran ser inferiores a las que regian al tiempo de plantearse el
conflicto. El decreto de reanudacion de faenas no podra dictarse sin el infor-
me previo de la junta. En todo caso, el interventor tomara a su cargo las ges-
tiones para dar solucién definitiva al conflicto”.
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Comparando ambas disposiciones se puede anotar:

1° Que el Art. 38, contemplando las hipétesis previstas por el Art. 626, se
refiere a ellas en forma mucho mas precisa y las amplia a otras situaciones.
Esta ultima disposicién prevee la reanudacion ante la paralizaciéon productora
de un peligro inmediato a la salud o la vida econémica social de la poblacion.
El Art. 38 especifica en primer término que el decreto respectivo se dictara
en los casos de paralizacion de industrias vitales para la economia nacional,
lo que bien puede darse sin que se produzca el peligro inmediato que exige
el Art. 626, como seria el caso de una huelga en la industria cuprifera. El pe-
ligro para la economia nacional se origina pero indudablemente que no a corto
plazo. Igualmente sucederia paralizando la industria del acero. &n segundo
término, el Art. 38 afiade que la reanudacion de faenas se decretari en caso
de paralizacién de empresas de transportes, productoras o elaboradoras de ar-
ticulos o mercaderias esenciales para la defensa nacional o para el abasteci-
miento de la poblaciéon o que atiendan servicios publicos o de utilidad publica.

La reanudacién del trabajo procederi independientemente de que la pa-
ralizacion origine o no en forma inmediata el peligro que exige el Art. 626, si
bien éste a la postre en tales casos surgird para la colectividad, como seria
la situacion producida por una huelga de los servicios de locomociéon colectiva.
No exige, en consecuencia, la ley la produccién efectiva del peligro, sino que
basta que la huelga afecte una de las actividades que puedan producirlo. Por
otra parte, el Art. 38 faculta la reanudacion cuando la paralizacion o huelga
influya en el debilitamiento de la defensa nacional.

20 La reanudacién de faenas prevista por el Art. 626 del coédigo exige que
se indiquen los fundamentos de la medida. La ley 12.927 no exige que el decre-
. to sea fundado, pero si contempla como condicién para su dictacion el informe
previo de la Junta de Conciliacion.

3% Tanto la reanudacion de faenas prevista por el codigo como la de la
ley 12.927 suponen la existencia de una huelga legalmente declarada. En am-
bas disposiciones la ley se refiere al informe de la junta de conciliacién: en el
codigo, el Art. 626, inc. 22 expresa que la contratacion del personal necesario
no podra hacerse en condiciones inferiores a las fijadas por el informe de la
Junta, permanente de Conciliacién; y en el Art. 38 de la ley 12.927 se expresa
que el personal de obreros y empleados volvera al trabajo en las condiciones
que determine el informe de la junta de conciliacién, sin el cual ademés, no
podrs dictarse el decerto respectivo. Pues bien, para que intervenga la junta
de conciliacion en un conflicto, éste deber ser legal, planteado en las condi- .
ciones y con las formalidades seflaladas por el cédigo para los conflictos co-
lectivos del trabajo; de otra manera, como expresabamos anteriormente 73, la
junta se limitaria a rechazar de plano los pliegos de peticiones en empresas
afectadas por alguna prohibicién legal de declarar la huelga.

4¢ Al decretarse la reanudacion del trabajo conforme al Art. 38 de la ley
12.927, las labores necesariamente deben reiniciarse con el mismo personal de
la empresa respectiva que se encontraba en huelga; asi lo establece claramente
el inc. 22 de esta disposicion: “el personal de obreros y empleados volvera al
trabajo en las condiciones que determine el informe de la junta de concilia-

73 Ver N°¢ 30.
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cién...”. Por su parte, el Art. 626 del codigo dispone que para los efectos de
la reanudaciéon del trabajo, la contratacién del personal necesario rnio podra
hacerse en condiciones inferiores a las fijadas por ia junta, con lo que explici-
tamente excluye la necesidad que el trabajo se reanude de modo forzoso con
el personal en huelga.

59 La reanudacién de faenas reglamentada por el cddigo nada expresa
acerca de la solucién definitiva del conflicto colectivo; sélo dispone que el in-
forme de la junta de conciliacion servird de base para la contratacién de
nuevo personal. De este modo, existe la posibilidad que los huelguistas no sélo
no obtengan alguna soluciéon a sus reivindicaciones, sino que ademéas queden
al margen de sus labores en la industria, por la incorporacién a ella de per-
sonal especialmente contratado por el interventor..Por el contrario, el Art. 38
previendo légicamente que la reanudacién de faenas manus militaris, si bien
en alguna forma podra obtener_la normalidad del trabajo que persigue, en de-
finitiva - los factores econdmico-sociales fuentes del conflicto entre las partes
perduraran inevitablemente, ordena en su ultimo inciso que el interventor en
todo caso, tomarsi a su cargo las gestiones para dar solucién definitiva al con-
flicto. Tal responsabilidad que la ley atribuye en términos obligatorio al inter-
ventor, el que no puede excusarse de cumplirla, debe llevarse a cabo armoni-
zando debidamente las posiciones de asalariados y empresa y teniéndose en
debida cuenta el caracter eminentemente transitorio de la intervencion.

La sustitucion de las disposiciones sobre reanudacién de faenas del cédigo
por las contenidas en ei Art. 38 de la ley de Seguridad Interior del Estado, se
ha producido virtualmente por efecto de una derogaciéon ticita -—posteriora
prioribus derogant—, ya que todas o casi todas las situaciones previstas por
el Art. 626 del codigo para la dictacion del decreto de reanudacion de faenas
caben dentro de las hipotesis contempladas por el Art. 38. En los casos que
asi no fuera, regiria todavia el cédigo en virtud de lo dispuesto por el Art. 53
del Codigo Civil: la derogacion tacita deja vigente en las leyes anteriores, aun-
que versen sobre la misma materia, todo aquello que no pugna con las dispo-
siciones de la nueva ley. Pongamos un ejemplo: paraliza por efecto de una
huelga toda la industria panificadora. Procede la reanudacién de faenas tan-
to por el Art. 626 como por la ley 12.927, pero se aplica ésta ultima, por ser
posterior al cddigo.

90. EL LOCK-OUT.— Constituye el lock-out otro modo indirecto de poner
término a una huelga y que equivale al medio de lucha que corresponde a los.
patrones en el campo de las relaciones colectivas del trabajo. En nuestra le-
gislacién estd definido el lock-out en términos precisos por el Art. 616 del co-
digo: “Para los efectos de este parrafo —expresa— se entiende por cierre de
fabrica o lock-out, todo paro forzoso de los obreros o empleados de una em-
presa, establecimiento o faena, provocado por la suspension de las labores por
orden del patrén o empleador. Pese a la definicién del cédigo, el cierre de fa-
brica puede perfectamente tener lugar durante una huelga atin cuando la de-
finicién del Art. 616 exija como requisito de esta figura que el paro sea provo-
cado precisamente por el cierre del establecimiento. Y ello porque la suspen-
sion del trabajo por efecto de una huelga es una situacion por esencia tran-
sitoria en que la vuelta al trabajo es una cosa eminente a corto plazo, mien-
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tras que por efecto del lock-out la empresa paraliza indefinidamente sus ac-
tividades y pone fin a los contratos de trabajo que la unia con el personal;
paro forzoso equivale de este modo a ruptura de la vinculacién laboral, que se
puede producir existiendo o no prestacion efectiva de los servicios. Los huel-
guistas, que pese a la huelga, estaban unidos atn a la empresa, por el lock-
out se ven marginados de ella por lo que el movimiento pierde ya su razon de
ser; la industria, por su parte, en el estado de nuestra legislacion del trabajo,
al no poder seguir desarrollando sus actividades debera disolverse y liquidar
sus operaciones.

91. EFECTOS JURIDICOS DEL LOCK-OUT.—La gravedad econdmica y
social del lock-out es manifiesta: produce la cesantia masiva e imprevista de
numerosos trabajadores, cercena a la economia nacional rubros de produccion
que en algunos casos pueden ser de importancia, inutiliza capacidad indus-
trial instalada, etc. Ante ello, la concepcion frente a este medio de reaccion
patronal ante las exigencias asalariadas, de indole netamente liberal y propia
del Siglo XIX “que habia tenido una concepcién individualista de las relacio-
nes del trabajo desconociendo asi la realidad econémica y la realidad social” 74
ha tenido que experimentar transformaciones de importancia. Al otorgarle una
calidad tan juridicamente inobjetable y legitima como la huelga, como lo hi-
cieron la mayor parte de las legislaciones, ademas de admitir para la sociedad
los negativos efectos de su declaracién, se aumentaba el poderio patronal ante
los trabajadores en -términos tales, que, concebida la huelga como una accién
dirigida a obtener la nivelaciéon de las fuerzas entre el capital y el trabajo,
se desnaturalizaba la existencia de ésta y su eficacia.

Autores como Canabellas y Barassi niegan la consagraciéon del lock-out
como efecto de la aplicacion del principio de la igualdad en la vida del trabajo
por cuanto debe considerarse la manifiesta desigualdad de la posicion econé-
mica de las partes. Algunas legislaciones lo admiten, no como instrumento de
presion patronal en un conflicto colectivo del trabajo, sino solamente como
medidas economicas de emergencia extraordinaria. Esto ocurre en México, don-
de el lock-out es una suspension por crisis; s6lo se permite “cuando el exceso
de produccion haga necesario suspender el trabajo para mantener los precios
en un limite costeable, previa aprobacion de la junta de conciliacién y arbi-
traje (Art. 278); y en Ecuador (Art. 413) “cuando a consecuencia de una crisis
econdémica general o por causas especiales, se impone la suspension del trabajo
como unico medio de equilibrar los negocios en peligro de liquidacion forzosa,
y por falta de materia prima”.

En nuestra legislacion el cierre de fabrica fue primitivamente reglamen-
tado por los Arts. 628 y 629 del Cédigo del Trabajo y admitida su declaracién
previo cumplimiento de las condiciones sefialadas por tales articulos, consis-
tentes en: a) agotamiento de todos los procedimientos de arreglo; b) que esté
vencido el plazo para la denuncia del contrato colectivo, si lo hay; c¢) haber
aceptado la parte patronal el arbitraje rechazado por los asalariados; d) que
se haya acreditado ante la Junta de Conciliacion la existencia de los requi-

74 Rouast y Durand, “Précis de legislacién industrielle”; citado por Georges Ripert
en “Aspectos Juridicos del Capitalismo Moderno”’, pag. 282.
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sitos anteriores; e) que en el easo de existir por la parte patronal sindicato,
el lock-out sea acordado en asamblea general con asistencia de las dos terce-
ras partes de los miembros por la mayoria absoluta de los presentes; y f) cum-
plimiento del N° 3 del Art. 627, esto es, presencia de un delegado de la junta
que compruebe la votacion en la asamblea general.

Sin embargo, con la promulgacion de la ley 12.927 de Seguridad Interior
del Estado, esta reglamentacion del lock-out hecha por el Coédigo del Trabajo
ha quedado tacitamente derogada y, en consecuencia, se ha tornado ilegitimo.
En efecto, el Art. 12 de esta ley establecio que “los empresarios o patrones que
declaren el lock-out o que estuvieren comprometidos en los delitos contempla-
dos en el articulo precedente seran castigados con la pena de presidio o rele-
gacion en sus grados minimo a medio y multa de $ 100.000”. Inequivocamente
se ha producido tal clase de derogacitn, ya que el Art. 52 del Cédigo Civil dis-
pone que la derogacion es tacita cuando la nueva ley contiene disposiciones
que no pueden conciliarse con las de la ley anterior. Por 'tanto, si la ley 12.927
considera el lock-out como delito, penandolo como tal, ha pasado a prohibirlo,
siendo inconciliable con esta prohibicion la legitimidad que se le reconoce en
el Codigo del Trabajo. La Ley de Seguridad Interior del Estado, establece pues,
de este modo, un primer efecto de tipo penal a la declaracion del lock-out,
consistente en la aplicaciéon de la pena de presidio o relegacion en sus grados
minimo a medio y multa de E® 100,00.

Hay quiénes sin embargo, consideran que este efecto solo seria consustan-
cial a la declaracién del lock-out ilegal, pues solamente a éste se referiria la
ley 12.927, y que las disposiciones del Codigo del Trabajo relativas al cierre de
fabrica estarian plenamente vigentes. Esta posicion es a todas luces errada.
En primer lugar, si de sancionarse el lock-out ilegal se hubiera tratado, habria
estado demas lo estatuido en el Art. 12, la parte, pues con lo dispuesto en el
Art. 11 que castiga la interrupciéon o suspensién del trabajo producidos sin eje-
cucion a las leyes habria bastado, en cuanto la segunda hipotesis del Art. 12
expresa: “los patrones o empresarios... que estuvieren comprometidos en los
delitos contemplados en el articulo precedente seran castigados, ete...”. Ade-
mas el Art. 12 citado castiga el lock-out sin ninguna exigencia de ilegalidad,
separando esta actividad punible, de la tratada conjuntamente en el mismo
articulo en relacion a los actos ilicitos del Art. 11 por la conjuncién disyuntiva
“0”, dandole un tratamiento en articulo separado. “Hay mas, del texto trans-
crito aparece de manifiesto que se castiga la mera declaracién del lock-out vy,
por ende, esta declaratoria por si comnstituye delito; mientras que la otra con-
ducta consiste en estar comprometido en otro delito (alguno de los del Art..
11). Bsta relacion exigida por la ley en este tltimo caso, no existe en el primero
por cuanto la mera conducta constituye delito al expresar la ley: “declaren el
lock-out” 75,

92. EFECTO ECONOMICO DEL LOCK-OUT.— Al estatuir la ley 12.927 co-
mo ilicita la declaracién del lock-out o el cierre de fabrica si los patrones in-
curren de todas maneras en €él, ademés de las sanciones penales ya vistas, tiene
aplicacién lo establecido por el Art. 86 del Codigo en relacion a los obreros pa-

75 Juan C. Soto, ob. citada, pag. 136.
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ra el caso de paralizacién de empresas. Esto es, debera pagarse a los obreros
una indemnizacién ascendiente a 15 dias de salario por cada afio y fraccion
superior a nueve meses de permanencia en la respectiva empresa y un desahu-
cio especial de 30 dias, superior al establecido por el Art. 10 del codigo.
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