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1. GENERALIDADES

“El Derecho debe adaptarse a las realidades econdmico-sociales, sin
aferrarse a principios rigides que van quedando arcaices con el
progreso; el Derecho no puede estar al margen de la vida y como las
condiciones de ésta varian substancialmente debido a factores eco-
némicos, forzoso es queaquél evolucione para que puedaarmonizarse
con el ritmo de la vida”".

Larealidad econémice-social chilena de los dltimos setenta afios
experiment¢ importantes cambios, los que entre otras repercusiones
de distinta indole, determinaron, primero, cl nacimiento de la legis-
laci6n del trabajo y posteriormente, su constante evolucién,

Estos apuntes se refieren a las formas de participacion de los
trabajadores en la empresa, segtn las leyes vigentes hasta el 3 de
mayo de 1975,

Las leyes 4057 sobre organizacion sindical y 4059 sobre contrato
de trabajo de empleados particulares, ambas de septiembre de 1924,
establecieron remuneraciones vinculadasalos beneficios o utilidades
delaempresa, que constituyeron formas incipientes de participacién
de los trabajadores.

La institucién del delegado del personal de empleados y los
sistemas de negociacidn colectiva tuvieron, también, relacién aun-
que indirecta con la participacion laboral dentro de la empresa.

* Direccién del autor: Casilla 4059. Valparaiso. Chile.

! Watker Linages, Francisco, Nociones elementales de derecho del trabajo® (Ed.
Nascimento, Santiago de Chile, 1957), p. 19.
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Otro ejemplo es el esquema de participacién contemplado en la
Ley 16744 de 1968, sobre seguro social contra riesgos de accidentes
deltrabajo y enfermedades profesionales, que rige hasta el presente.

Debe sefialarse, asimismo, el accesc a la informacién previstoen
el antiguo artfculo 462 (hoy derogade) del Cédigo de Comercio y la
estabilidad en el empleo consagrada en la Ley 16.455 de 1966, que
rigié hasta 1981, aunque sélo parcialmente.

Si bien las leyes del trabajo chilenas establecieron formas de
participacidn a partir del afic 1924, sélo en las \iltimas tres décadas
se ha fortalecido el proceso de integracién laboral a la empresa.

Haremos, a continuacién, una breve resefia de esas formas de
participacién del personal, segiin el ordenamiento legal chileno
anterioral 3de maye de 1975, fecha que es necesario destacar porque
correspendea la publicacidn del DL 1006, sobre Estatuto Social dela
Empresa.

2. LA PARTICIPACION DE TRABAJADORES Y SINDICATOS
INDUSTRIALES EN LAS UTILIDADES DE LA EMPRESA

La participacién legal revestia dos formas distintas, segin si el
trabajador tenfa la calidad de obrero o de empleado particular.

En efecto, esta participacién aplicada a los empleados particu-
lares recibia el nombre de gratificacién legal que el articulo 139 del
Cddigo del Trabajo de 1931 (hoy derogado), definfa como “la parte
de las utilidades con que el empleador beneficia el sueldo del
empleado”.

En cambio, la participacién en las utilidades de los obreros era
denominada por la ley precisamente asi.

No es del caso entrar en el andlisis de los requisitos legales que
determinabanla procedenciadelos derechos y obligaciones reciprocos
entre empleadores, empleados y obreros a este respecto; pero no
Fodemos dejar de sefialar que en esta materia se encontraba una de

as més notoriasdiscriminaciones enlos regimenes jurfdicos aplicables
a empleados y obreros, en perjuicio de estos dltimos.

n efecto, ademés de la enorme diferencia del monto porcentual
a que ascendfa cada una de estas remuneraciones adicionales (ver
articulos 146 y 405 del Cédigo del Trabajo de 1931), se desprendiade
la ley que el beneficio séio procedfa en favor de los obreros, si éstos
seencontraban organizados en unsindicato de determinado carécter,
exigencia que no era aplicable a los empleados particulares.

Por otra parte, la existencia de limitaciones legales aplicables al
monto de la participacién o gratificacién, salvo pacto en contrario,
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determinaba que esta remuneracién complementaria y eventual (ya
que su procedencia estaba determinada por el cumplimiento de
ciertos requisitos en cada ejercicio anual de la empresa), no revestfa
un verdadero estimulo o incentivo para el personal de todos los
niveles de remuneraciones, por su bajo monto relativo.

Mientras mas alto era el sueldo del empleado, mas baja resulta-
ba su gratificacién legal, considerada porcentualmente en relacién a
aquél, dada la existencia de un tope maximo que era de seis sueldos
vitales mensuales.

El desinterés de los trabajadores por la gratificacién legal o
participacién hasido notorio en nuestro medio porque la procedencia
del beneficio y la determinacién de su monto ha dependido de los
resultados econémicos de cada ejercicio, reflejados en el balance
anual respectivo y es conocida la desconfianza de muchos trabaja-
dores chilenos hacia sus empleadores, as{ como su escepticismo
frente a la fidelidad de los registros contables y del monto de las
utilidades.

Por otra parte y con justificacién o sin ella, es una realidad que
la mayorfa de lostrabajadores prefiere tener la seguridad de percibir
una remuneracién determinada, aunque sea mas baja, que la incer-
tidumbredeaccedera una participacién enlas utilidades delempleador.

Por otra parte, si se revisan los regimenes convencionales que
han existido entre ciertos sectores de empleadores y trabajadores,
que han significado para estos tltimos mayores beneficios que los
legales, es fdcil encontrar sistemas denominados “de participacién
en las utilidades”; pero un anélisis de su contenido demuestra que
en vez de tales participaciones, se ha convenido simplemente en el
pago desumas fijas adicionales o porcentajes sobre las remuneraciones
anuales, pagaderas cualesquiera que sean los resultados del ejerci-
Cl10.

Asf, paulatinamente, la escasa importancia del monto dei beneficio
legal y la renuencia de los trabajadores a negociar participaciones en
las utilidades demostraban que éstos Gltimos no se consideraban
participando realmente en los beneficios.

Otra forma contractual de participacién en las utilidades era la
prevista por el Cédige del Trabajo de 1931 en su articulo 139 que, al
definir las diversas remuneraciones de los empleados particulares,
entendfa por “participacién”, “la proporcidn en las utilidades de un
negocio o s6lo en la de una o mds secciones o sucursales de un
negocio”.

Pues bien, a diferencia dela gratificacién legal de los empleados
y de la participacién enlas utilidades de los obreros, que arrancaban
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su origen directamente de la ley y cuya procedencia dependia del
cumplimiento de ciertos requisitos que la misma ley sefialaba, esta
otra remuneracién prevista en el tftulo delos empleados particulares
y denominada “participacién” tenfa un cardcter exclusivamente
contractual, que subsiste hasta el presente, segun el Cédigo del
Trabajo de 1987, como una forma especifica de remuneracién a los
trabajadores.

Asf como los trabajadores han sido reticentes a pactar remune-
raciones eventuales, losempleadores chilenos también han preferido
reservar esta forma de remuneracién casi exclusivamente a sus
gerentes y ejecutivos, para estimular la accién de estos trabajadores,
cuyas funciones estin vinculadas a todo el proceso industrial o
comercial de la empresa a su cargo.

En atencidn a que el resto del personal desarrolla funciones de
alcances parciales, los empleadores han estimado que una participacién
en el resultado econdémico global carece de sentido y han preferido
ractar otras remuneraciones, que constituyen unincentivo directoa

a eficiencia de las labores a cargo de cada cual, como por ejemplo,
premios de produccién, de ventas, etc.

3. LA PARTICIPACION DEL SINDICATO INDUSTRIAL EN EL
CAPITAL DE LA EMPRESA

Elinciso tercero del articulo 405 del Cédigo del Trabajo de 1931 (hoy
derogado), relativo ala participacién de los obreros en las utilidades
de la empresa, disponia que esta participacién “no tendrd efecto en
las empresas organizadas como sociedades anénimas, que destinen
el equivalente a un seis por ciento del capital pagado, a acciones de
trabajo que sean propiedad del sindicato de la empresa respectiva”.

Con todo, este precepto no tuvo aplicacién préictica porque la
legislacién comercial no contemplaba la existencia de “acciones de
trabajo” de las sociedades anénimas.

Si se hubiera regulado esta materia, las empresas organizadas
como sociedades anénimas que hubieran entregado en propiedad a
sus sindicatos industriales respectivos las acciones de trabajo re-
presentativas del seis por ciento del capital pagado, no habrian
tenido la obligacidén de participar de sus utilidades a los obreros
considerados como personas naturales y el sindicato como persona
juridica habria recibido los dividendos correspondientesa las acciones
de su propiedad.

202



4. LA PARTICIPACION DE LOS TRABAJADORES EN LOS
COMITES PARITARIOS DE HIGIENE Y SEGURIDAD

Uno de los mayores méritos de la Ley 16.744, sobre seguro social
contra riesgos de accidentes del trabajo y enfermedades profesiona-
les, fue el de establecer normas sobre la prevencién de riesgos
profesionales.

Entre otras medidas de ese cardcter, el inciso primero del art{-
culo 66 establece que en toda industria o faena en que trabajen més
de 25 personas deberd funcionar uno o méas comités paritarios de
higiene y seguridad, que tendrén las siguientes funciones:

a) Asesorar einstruiralos trabajadores para la correcta utilizacién
de los instrumentos de proteccién;

b} Vigilar el cumplimiento, tanto por parte de la empresa como
de los trabajadores, de las medidas de prevencién, higiene y segu-
ridad;

) Investigarlas causasdelos accidentes del trabajo y enfermedades
profesionales, que se produzcan en la empresa;

d) Indicar la adopcidn de todas las medidas de higiene y segu-
ridad, que sirvan para la prevencidn de los riesgos profesionales;

e) cumplir las demds funciones o normas que le encomiende el
organismo administrador respectivo.

“Elrepresentante o los representantes de los trabajadores serén
designados por los propios trabajadores: (inciso 2°),

“Elreglamento deberd sefialar la forma como habrdn de constituirse
y funcionar estos Comités” (inciso 3%).

Mas adelante, el inciso 5° dice: “Las empresas estardn obligadas
a adoptar y poner en practica las medidas de prevencién que les
indiqueel departamento de prevencién y/o el comité paritario; pero
podrén apelar de tales resoluciones ante el respectivo organismo
administrador, dentrodel plazo de 30dfas, desde quele sea notificada
la resolucién del departamento de prevencidn o del comité paritario
de higiene y seguridad”.

“Elincumplimiento de las medidas acordadas por el depariamenis
de prevencidn o por el comité paritario, cuando hayan sido notifi-
cadas por el respectivo organismo administrador, serd sancionado
en la forma que preceptda el articulo 68 (inciso 6°).

Por su partce, el articulo 68 se remite al procedimiento de multas
y sanciones previsto en el Cédigo Sanitario y en las demés disposi-
ciones legales, sin perjuicio de que el organismo administrador
respectivo aplique, ademds, un recargo en la cotizacién adicional, en
conformidad a lo dispuesto en la presente ley”.
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As{ pues, los trabajadores chilenos, estdn participando parita-
riamente ya desde el afio 1968, a través de legitimos representantes,
en la administracién de la seguridad industrial que les interesa tan
de cerca, porque compromete nada menos que su integridad y atin
su propia vida.

Estaes, por tanto, una forma de participacién delos trabajadores
en una parte de la gestién de la empresa.

5. ACCESO DE LOS TRABAJADORES DE LAS
SOCIEDADES ANONIMAS A LA INFORMACION
SOBRE EL ESTADO DE SUS NEGOCIOS

El Cédigo de Comercio en su antiguo articulo 462, hoy derogado,
establecia:

“La memoria, balance, inventario, actas, libros y demds piezas
justificativas de los mismos, serdn depositados en la oficina de la
administracién quince dfas antes del seflalado para la reunién dela
asamblea general”.

“Los accionistas sélo podrdn examinar dichos documentos en
el término sefialado. Durante el mismo término tendrdn igual
derecho las Directivas de los respectivos Sindicatos de empleados
y obreros o, en su defecto, el Delegado del Personal”.

“No obstante, con la aprobacion de las tres cuartas partes de los
directores en ejercicio podrd darse el cardcter de reservados a ciertos
documentos cuyo conocimiento puede beneficiar a la competencia,
o que se refieran a negociaciones atin pendientes, que al conocerse
pudieran perjudicar al interés social”.

Del anilisis de este precepto se desprende:

a) Que sdlo los trabajadores de empresas organizadas como
sociedades anénimas gozaban del derecho que consagraba;

b) Que asistia a los trabajadores el mismo derecho que a los
accionistas, en el aspecto de que se trata;

¢)Queel derecho delostrabajadores para examinarladecumen-
tacién de lasociedad sélo podia ejercitarseatravés delos “Directores
de los respectivos Sindicatos de empleados y obreros o, en su
defecto, el Delegado del Personal”.

d) El ejercicio del derecho de que se trata estaba sujeto a las
restricciones del plazo de quince dias, del que se disponia una vez al
afio, antes de cada Junta General Ordinaria y a las que derivaban del
carécter reservado que el Directorio podia atribuir a ciertos docu-
mentos;

e) Era una facultad que no fue ejercitada en la practica, sea por
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desconocimiento de la disposicion legal que lo establecia, sea por
desinterés de los trabajadores respecto del estado de los negocios de
la empresa.

6. LA INTERVENCION DE LOS TRABAJADORES Y SINDICATOS
EN LA NEGOCIACION COLECTIVA

Desde la dictacién de las leyes laborales chilenas, la contratacién
colectiva se ha realizado, principalmente, mediante los procedi-
mientos del conflicto colectivo del trabajo, ahora denominados de
nc%ociacién colectivay, en pequefia medida, mediante la celebracién
del convenio colectivo.

Bajo la sola vigencia del antiguo Cédigo del Trabajo de 1931,
s6lo los sindicatos industriales de obreros tenian el derecho de
promover conflictos colectivos, en tantoque losempleados particulares
podian participar en un conflicto colectivo si reunfan un determinado
quérum para iniciarlo.

A partir del DL 2758 de 1979, el régimen juridico cambid,
permitiendo el acceso a la negociacién a sindicatos y también a
grupos de trabajadores no sindicados.

Por otra parte, la negociacién colectiva formal se convirtié en el
procedimiento destinado a la celebracién de un contrato colectivo,
mientras que la ley permitié que la negociacién colectiva informal
condujera a la celebracién de un convenio colectivo, el que sin
embargo produce los mismos efectos juridicos que el contrato colectivo.

El Cédigo del Trabajo de 1987 recogié en sus mismos términos
las disposiciones del DL 2.758 sobre la materia.

Pues bien, durante el régimen legal del conflicto colectivo, los
trabajadores sélo tenfan derecho a conocer una copia de la ultima
planilla de pago de remuneraciones y el balance del ejercicio ante-
rior o la memoria, si su empleador era una sociedad anénima.

La informacién de los trabajadores acerca de la marcha de la
empresa para la que trabajaban era limitada.

Lalegislacién posterior ya sefialada (DL 2.758 de 1979) consider6
précticadesleal delem pleador sunegativaa suministrar lainformacién
necesaria para la justificacién de sus argumentaciones durante la
negociacion colectiva (letra b) del articulo 355 del Cddigo del Tra-
bajo).

Numerosos trabajadores consideran que las informaciones que
el empleador suministra son interesadas y las reciben con abierta
desconfianza, mds atin si laempresa respectiva carece de un sistema
permanente de informacién dirigida a su personal.

205



En efecto, una exposicién dei empleador que se queja del estado
de sus negocios, hecha precisamente cuando llega el momento de
aumentar las remuneraciones y los beneficios de su personal, no
puede tener sino una acogida hostil de parte de éste.

Al revés, la informacién emanada del empleador sera confiable
si en la empresa respectiva se desarrolla una politica de comunica-
ciones amplias y sinceras.

En cualquier caso, es forzoso reconocer que con acogida o sin
ella de parte de los trabajadores, sea sincera o interesada, alguna
informacién sobre el estado de los negocios de la empresa, los
problemas que la aquejan, sus perspectivas, etc,, llega hasta los
trabajadores, a o menos, con oportunidad de la negociacién colec-
tiva.

Al mismo tiempo, a través de la negociacién, la empresa recibe
las opinionesdelostrabajadores sobre materias atinentesala organizacién
del trabajo, la produccién, etc; y en definitiva, las estipulaciones de
los contratos o convenios colectivos constituyen nuevas obligacio-
nes para la empresa y nuevos derechos en beneficio de los trabaja-
dores, que significan innovaciones en los sistemas de trabaje, en los
esquemas de remuneraciones y beneficios, en la formulacién de
polfticas de administracién de personal, de relaciones industriales,
etc,, quetraducen una injerencia, mayor o menor, de los trabajadores
en el desenvolvimiento de la empresa respectiva y por ende, en
aspectos propios de su administracién,

7. EL DELECADO DEL PERSONAL

El delegado del personal estd establecido en el articulo 278 del
Cédigo del Trabajo, para representar a los trabajadores que no
estuvieren afiliados a un sindicato de empresa, siempre que éste sea
posible constituirlo, atendidos los requisitos legales.

Segun este precepto (inciso 2°), la funcién del delegado del
personal es la de servir de nexo de comunicacidn entre el grupo de
trabajadores que lo hayan elegido y el empleador, como asimismo,
con las personas que se desempenan en los diversos niveles jerdrquicos
de la empresa o establecimiento y podrd también representar a los
trabajadores ante las autoridades del Trabajo.

Antes del 3 de mayo de 1975 (Estatuto Social de la Empresa)
existfael delegado del personal como representante delos empleados
particulares sindicados o no.
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8. LA ESTABILIDAD EN EL EMPLEO

Hay algunos autores que consideran que la construccién de una
estructura nueva de la empresa, en la que ésta constituya una
comunidad de trabajo, que persiga el bien de las personas que la
integran, podria alcanzarsea través de: a) la propiedad del empleo;
b) la participacidn de los trabajadores en la gestién; ¢) la participa-
cién en las utilidades; y d) cl acceso a la propiedad.

“La primera medida como lo ha sefalado Ripert- es dar al
trabajador la propiedad de su empleo, entendiendo por ella su
incorporacién a la empresa sin que pueda ser despedido sin causa
justificada. En virtud de esta concepcion “el obrero adhiere a la
empresa como elaccionista adquiere un derecho que no le puede ser
desconecido mientras desempefia su rol de trabajador y que debe
serle compensado por una indemnizacién en caso de que la pierda
sinsuculpa. Tiene, entonces, una verdadera propiedad de su empleo.
No se puede ya decir que se encuentra fuera de la empresa (como
sucedfa en el régimen capitalista), porque forma parte de ella; es
funcionario de la empresa”?.

Entrar en el andlisis aiin somero de la llamada “propiedad del
empleo” nos alejaria demasiado del tema central.

De allf que nuestro propdsito no es otro que el de dejar anotada
la existencia de esta corriente doctrinaria, que ha alcanzado consa-
gracién legislativa en Francia y otras naciones y resefiar la situacién
legal chilena al respecto.

Durante mas decuarenta afios (desdela dictacién de las primeras
leyes sociales orgdnicas de 1924), el régimen de terminacién del
contrato de trabajo se caracterizé por el desahucio, esto es, por la
manifestacién de la sola voluntad de cualquiera de las partes de
poner término al contrato de trabajo individual, mediante un aviso
dadoe a la otra parte con la anticipacién establecida por la ley o de
inmediato, abondndole una indemnizacién equivalente a las remu-
neraciones de un determinado periodo.

Esta era la regla general aplicable a todo contrato de plazo
indefinido.

El6deabrilde 1966 fue publicada la Ley N°16.455 (hoy derogada)
que establecié un régimen de estabilidad en el empleo.

2 RiPERT, Aspects juridiques du capitalisme moderne (L.G.D.J., Paris 1946), p. 274, cit.
por Matus Lacos, Gustavo, El problema histdrico del trabajo (Ed. Juridica de Chile,
Santiago, 1950), p. 201.
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De acuerdo a sus reglas generales, el empleador no podia poner
término al contrato sino en virtud de las causas justificadas que la
misma ley establecia.

Ese texto consagraba el derecho del trabajador afectado por la
terminacién desucontratoa reclamar contra esadecisién delempleador
ante el tribunal competente, para los efectos de que fuera calificada
su procedencia mediante una sentencia judicial, de la que podian
derivar la reincorporacién del trabajador a sus labores y otros
derechos o el pago de una indemnizacién por afios de servicio
regulada judicialmente, en su caso.

Por otra parte, esa ley rodeé al desahucio del contrato dado por
el trabajador, de ciertas formalidades para asegurar la expresién de
la libre voluntad de éste, que rigen hasta e] presente.

Asf, la ley chilena establecia un régimen de terminacién de
contrato de trabajo que no podia calificarse de inamovilidad y
mucho menos de propiedad del empleo; pero que reconocfa y
otorgaba al trabajador una cierta estabilidad debidamente garanti-
zada, que daba lugar a enconadas controversias, preferentemente en
el plano econémico. *

Las leyes posteriores establecieron el desahucio del contrato de
trabajo como un caso de terminacién de éste; pero con derecho a una
indemnizacién por afios de servicios, debidamente regulada.

Al momento de redactar estas lineas, e] Supremo Gobierno del
Presidente Patricio Aylwin Azécarimpulsa lacelebraciéndeacuerdos
entreempresarios y trabajadores que sirvan de respaldo a la dictacién
de nuevas leyes del trabajo, que establezcan formas de estabilidad
en el empleo.

Habr4, pues, que aguardar los acontecimientos.

Recibido: 2.5.90
Aprobado: 5.6.90

3 Davis, Pedro, Terminacion del contrato de trabajo. Estudio doctrinal y jurisprudencial
de la Ley 16.455 (Editorial Bibiografica Chilena, Santiago s.d.), p. 149 ss

208



