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Huelga y reemplazo: un estudio jurisprudencial en materia
de reemplazo de trabajadores en huelga

Karla Varas Marchant*

RESUMEN

E/l objetivo del presente trabajo es dilucidar los alcances de la probibicion de reemplazo contenida
en el inciso 2° del articulo 345 del Cidigo del Trabajo. El andlisis se centrard en determinar si
la probibicidn se refiere iinicamente al reemplazo externo o, ademds, abarca el reemplazo interno
y el denominado reemplazo tecnoligico.

E!l estudio empleard una metodologia dogmdtica, utilizando las sentencias que resolvieron dis-
putas vespecto de prdcticas antisindicales por reemplazo de trabajadores en huelga entre los aios
2017 a 2022. Asimismo, se analizardn los pronunciamientos de la Direccidn del Trabajo en
el mismo rango de fechas.

Entre sus resultados destaca la interpretacion amplia de la jurisprudencia administrativa,
omnicomprensiva de toda conducta empresarial que conlleve una sustitucion de la funcion de los
trabajadores en huelga, cualquiera sea el medio utilizado para ello. Desde la jurisprudencia
judicial, en cambio, se aprecian diversos criterios, siendo predominante aquel que entiende que la
conducta probibida dice relacion con el reemplazo de la funcidn, cuestion que se puede verificar
mediante diversos mecanismos, no solo el recurso a personal externo. El articulo concluye que
la prohibicidn de reemplazo contenida en el Codigo del Trabajo comprende no solo el reemplazo
externo, sino que también el interno y tecnoligico.

Reemplazo en huelga; reemplazo interno; reemplazo tecnolégico; prictica desleal

Strike and replacement: A jurisprudential study
on the replacement of striking workers

SUMMARY

The objective of this work is to elucidate the scope of the replacement ban included in article
#345, paragraph #2, of the Labor Code.

The analysis will focus on determining whether the probibition refers only to external replacement
or, in addition, covers internal replacement and so-called technological replacement.
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The study will use a dogmatic merhodology, using the sentences that resolved disputes abour
anti-union practices for replacement of striking workers between the 2017 and 2022 years.
Likewise, the pronouncements of the Directorate of Labor will be analyzed in the same range
of dates.

Among its results, the broad interpretation of administrative jurisprudence stands out, all-
encomprehensive of any business conduct that entails a replacement of the role of striking workers,
whatever the means used for this.

On the other hand, from judicial jurisprudence, various criteria are appreciated, being predomi-
nant one who understands that prohibited conduct is related to the replacement of the function,
an issue that can be verified through different mechanisms, not only the use of external personnel.
The article concludes that the probibition of replacement inside in the Labor Code includes not
only external replacement, but also internal and technological replacement.

Striking replacement; internal replacement; technological replacement; unfair practice.

I. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

aLey N° 20.940 de 2016, que moderniza el sistema de relaciones laborales, parte

la regulacién de la huelga declarando que es un derecho! de los trabajadores que

debe ser ejercido colectivamente. En el mensaje presidencial se explicitaban
elocuentes declaraciones en torno a la huelga y su cardcter de derecho fundamental,
reconociendo que a esa fecha la legislacién contemplaba una figura que la hacfa ineficaz:
la facultad del empleador de reemplazar a los trabajadores en huelga®. De ahf que una
de las principales modificaciones propuestas por la reforma haya sido la eliminacién
de la facultad empresarial de reemplazar los puestos de trabajo de los trabajadores en
huelga, sea con trabajadores propios o externos?.

Lo anterior se vio plasmado en los incisos 2°y 4° del articulo 345 del Cédigo del
Trabajo (en adelante CT), donde se prohibe expresamente el reemplazo de los trabajadores
en huelga, constituyendo la infraccién de esta prohibicién una préictica desleal grave.

Junto con ello, se incorporé una regla que considera que no se incurre en una
infraccién a la prohibicién de reemplazo cuando el empleador, en el ejercicio de sus
facultades, modifica turnos u horarios de trabajo y efectdia adecuaciones necesarias, con
el objeto de asegurar que los trabajadores no involucrados en la huelga puedan ejecutar
las funciones convenidas en sus contratos de trabajo?.

A partir de lo anterior, surge la necesidad de esclarecer los alcances de la prohibicién
de reemplazo, en especifico, si se refiere tanto al reemplazo externo como interno, asi
como al denominado reemplazo tecnolégico. Para ello se realizard un andlisis dogmatico

U WALKER, 2017, pp. 269-270.

2 En aquella época la doctrina laboral chilena criticé esta potestad de reemplazo, especialmente porque
relegaba un derecho fundamental a la total intrascendencia. Véase, CAAMANO y UGARTE 2008, p. 94;
GAMONAL, 2011, pp. 396-397.

3 Mensaje con el que se inicia el proyecto de ley que moderniza el sistema de relaciones laborales,
introduciendo modificaciones al CT, Boletin N° 9835-13.

4 Articulo 403 letra d) del CT.



2023] KARLA VARAS MARCHANT: HUELGA Y REEMPLAZO: UN ESTUDIO... 11

de este instituto, tanto en la regulacién previa a la Gltima reforma laboral como en la
actualidad. Luego, sobre la base del andlisis doctrinario y de los pronunciamientos de
la Direccién del Trabajo (en adelante DT), iremos determinando los alcances de dicha
prohibicidn, para, finalmente, identificar las lineas jurisprudenciales acerca de la materia,
a partir del andlisis de las sentencias en prdcticas antisindicales por reemplazo en huelga,
falladas desde el inicio de la reforma laboral hasta mediados del 2022.

II. DERECHO DE HUELGA Y REEMPLAZO ANTES DE LA LEY N° 20.940

El modelo normativo del CT de 1931° no contenfa una norma que prohibiese de
manera expresa el reemplazo de trabajadores en huelga, asi{ como tampoco una que lo
autorizara. Autores de la época sostuvieron que si bien el CT de 1931 reconocia de forma
amplia el derecho de huelga, habia otros cuerpos legales que consagraban restriccio-
nes®, entre ellos, la ley de Defensa Permanente de la Democracia y el Reglamento de
Conflictos Colectivos N° 839. Camd, por ejemplo, explicaba que, en relacién con los
aspectos previos de la huelga, el legislador fue extremadamente riguroso y detallista,
en cambio, en lo que dice relacién con el desarrollo de la huelga, tuvo una escasa con-
sideracién (ausencia de normas), lo que generé numerosos problemas pricticos que no
siempre fueron abordados de forma adecuada por la jurisprudencia.

Uno de esos vacios fue la falta de una prohibicién expresa a la parte patronal de
emplear o contratar a nuevos trabajadores durante la huelga. Solo en 1947, tras un
dictamen del Consejo de Defensa Fiscal, se establecié que en una industria en que se ha
declarado la huelga, no se puede continuar trabajando con parte de su personal que no
estd involucrado en la huelga, o con obreros especialmente contratados, ya que, de lo
contrario, se abolirfa de hecho este derecho. Luego del dictamen, la Direccién General
del Trabajo hizo suyo tal razonamiento, afirmando en diversos pronunciamientos que:
“La huelga es un derecho reconocido 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 que
estdn destinadas a la conservacién y reparacién impostergable del local, instalaciones,
maquinarias, herramientas, stocks de materias primas y elaboradas, etc. (Dictdmenes

N° 439 de 17 de enero de 1958 y 3.864 de 24 de agosto de 1960).

5 Previo al CT de 1931, los conflictos laborales fueron reglamentados por el Decreto Supremo N° 4.353
sobre solucién de huelgas. Posteriormente se dicté la primera ley que regul6 el derecho de huelga en Chile,
Ley N° 4.056 de 1924, la que configuré un modelo de corte intervencionista y restrictivo. Véase TOLEDO,
2013, pp. 16-17.

¢ HUMERES, 1957, p. 136; Cam0, 2019, p. 16.

7 CaMU, 2019, pp. 36y 155-156.
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El origen de esta potestad empresarial estd en el D.L 2.758 de 1979 sobre negociacién
colectiva, el que junto con el D.L. 2.756 sobre organizaciones sindicales, conformaron
el denominado Plan Laboral de la dictadura militar®,

En efecto, el articulo 58 inciso 2° del D.L 2.758, disponia que durante la huelga
el empleador podia seguir administrando la empresa y realizando cualquier funcién o
actividad propia de ella, pudiendo contratar a los trabajadores que fueren necesarios.
En otros términos, el ejercicio del derecho de huelga no impedia al empleador seguir
operando y dirigiendo su negocio, ya que la huelga no constitufa un recurso expropia-
torio. El objetivo era que la huelga no comprometiera el derecho de propiedad, y que la
empresa pudiera seguir funcionando, aunque “con personal de reemplazo no entrenado™.

La regla en referencia desnaturalizé por completo el derecho de huelga, ya que al
permitir al empleador mantener la normalidad productiva de la empresa, se anulaba por
completo su capacidad de presién. Con ello, se marca un punto de quiebre con el modelo
del CT de 1931, ya que si bien no habfa norma expresa que prohibiere el reemplazo, la
jurisprudencia administrativa terminé entendiendo que la huelga legalmente declarada
conllevaba una prohibicién para la empresa de seguir desarrollando su actividad®’.

Del Acta n°® 372 sobre Plan Laboral, se deduce que el establecimiento de la potes-
tad empresarial de contratacién de trabajadores durante la huelga, fue una respuesta
ideoldgica. En efecto, ante la inquietud del general Mendoza en torno a que un grupo
de sindicatos en una empresa declarare la huelga y fuesen comunistas, el ministro del
trabajo de la época, don José Pifiera, le responde explicando que en el esquema de huelga
propuesto que contemplaba la potestad de reemplazo, los sindicatos comunistas se irfan
prontamente!!.

Ademds, el reemplazo de trabajadores en huelga fue considerado como una vélvula
de escape ante las presiones antagénicas de la negociacion colectiva. El ministro de ha-
cienda de la época, don Sergio de Castro, explica que el reemplazo serd una herramienta
clave para destrabar el conflicto, ya que a su juicio, cuando el empleador vaya a contratar
a los reemplazantes y estos no acepten lo ofrecido, la huelga llegard a su fin, ya que el
mercado le ha entregado al empresario una informacién objetiva y relevante en torno a
que no hay disposicién para trabajar a base del monto que él ofrece. A la inversa, si el
empleador logra contratar reemplazantes, es una sefial hacia el sindicato, en el sentido
de que la propuesta del empleador es razonable!?.

8 Diversos autores coinciden en que las caracteristicas de este nuevo modelo normativo son el
establecimiento de una regulacién rigida y minuciosa, con ciertas limitaciones y prohibiciones a la accién
sindical. Asf, CAAMARO, 2016, pp. 240-241; GAMONAL, 2010, p. 178; NARBONA, 2015, pp. 16-18 y
Rojas, 2007, p. 201.

? PINERA, 1990, pp. 51y 52.

10 Camg, 2019, p. 156.

1 Acta n° 372 sobre plan laboral, p. 102. Disponible en https://obtienearchivo.bcn.cl/obtienearchiv
o?id=recursoslegales/10221.3/34761/1/acta372_1979_A.pdf

12 Acta n® 372 sobre plan laboral, pp. 102 y 103.

En el mismo sentido, el creador de este Plan, José Pifiera, explicaba que cuando al empleador le resulte
dificil conseguir personal de reemplazo, “tendré una sefial inequivoca de que ha estado ofreciendo poco a sus
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Con el retorno a la democracia se mantuvieron las bases esenciales del plan laboral'3,
entre ellas, la idea de que la huelga no es un recurso expropiatorio. Ello, pese a que el
programa del primer gobierno democrdtico proponia, en materia laboral, consagrar la
prohibicién de contratacién de reemplazantes cuando en una empresa se haya declarado
una huelga, entre otras medidas'?.

En el Mensaje del proyecto de ley que establece nuevas normas sobre organizaciones
sindicales y negociacién colectiva, se sefialaba que, con el objetivo de reequilibrar los
actuales mecanismos de negociacién, “el proyecto elimina la posibilidad de que el em-
pleador reemplace a los trabajadores en huelga” (articulo 158 del proyecto original)'>.

Sin embargo, en el primer informe de comisiones unidas, se acuerda suprimir la

16 incorpordndose, a propuesta del ministro del

17

referida disposicién en forma undnime
Trabajo de la época, don René Cortdzar'’/, una regla que permitia el reemplazo de tra-
bajadores en huelga a partir del primer dia de haberse hecho efectiva, en la medida que
el empleador cumpliese determinados requisitos. Si tales requisitos no eran cumplidos,
de todos modos podia reemplazar, pero a partir del decimoquinto dfa de hecha efectiva
la huelga.

El cambio sustancial que tuvo la norma fue objeto de variadas criticas dentro del
debate legislativo. Desde los sectores de la Derecha se sefial6 que era una regla peligrosa,
que podia complicar el funcionamiento de las empresas. Se considerd, ademds, una norma
expropiatoria, ya que impide a una persona desarrollar libremente su negocio'®. Desde
ciertos sectores de la Izquierda, en cambio, se acusé una profunda decepcién, porque se
segufa validando la institucién de los “rompehuelgas”'?.

Finalmente se publicé la Ley N° 19.069 de 1991, que modificé la institucién del
reemplazo, exigiendo ciertos requisitos para que pueda operar desde el primer dia de

haberse hecho efectiva. Parte importante de la doctrina laboral estimé que la reforma

trabajadores (..)”. En cambio, si ha podido fdcilmente reclutar personal de calidad, “los trabajadores deberfan
comenzar a preocuparse porque podria significar que estdn desubicados”. PINERA, 1990, pp. 51 y 52.

13 En ese sentido, Rojas, 2020, pp. 393 y 395 y FERES, 2008, pp. 5 y 32.

4 Concertacién de Partidos por la Democracia, 1989, pp. 35-37.

15> Mensaje con el que se inicia un proyecto de ley que establece nuevas normas sobre organizaciones
sindicales y negociacién colectiva, 1990, pp. 6 y 37. Disponible en: https://www.bcn.cl/historiadelaley/nc/
historia-de-la-ley/7397/

16 Primer Informe de Comisiones Unidas, p. 57. Disponible en: https://www.bcn.cl/historiadelaley/
fileadmin/file_ley/7397/HLD_7397_e47ba7d45468d4ea63633103d9452aed. pdf

7 Durante la discusion en sala, se advierte que tal disposicién nace de un acuerdo entre los parlamentarios
de la Concertacién y los de Derecha, en razén del control que estos ejercian de la mayoria del Senado.
Discusién general en Sala, Historia de la Ley N° 19.069, pp. 167-169. Disponible en: https://www.bcn.cl/
historiadelaley/fileadmin/file_ley/7397/HLD_7397_37a6259cc0c1dae299a7866489dffObd.pdf

18 En ese sentido, se manifestaron los senadores Guzmién y Alessandri y el diputado Pérez. Historia de
la Ley N° 19.069, pp. 184, 190, 191 y 352. Disponible en: https://www.bcn.cl/historiadelaley/fileadmin/
file_ley/7397/HLD_7397_37a6259cc0c1dae299a7866489dffObd.pdf

19 En ese sentido, se pronunciaron el senador Gonzilez y el diputado Martinez. Historia de la Ley
N° 19.069, pp. 191 y 346. Disponible en: https://www.bcn.cl/historiadelaley/fileadmin/file_ley/7397/HL
D_7397_37a6259cc0c1dae299a7866489dffObd.pdf
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no significé un avance importante, ya que finalmente, campliendo los requisitos, el
empleador podia reemplazar desde el primer dia y, en caso contrario, desde el dia 15 de
la huelga. Con ello, el legislador mantenia viva una institucién destinada a mermar la
capacidad de presién de la huelga®’. Otros autores, en cambio, vieron en esta reforma
una severa limitacién para la contratacién de reemplazantes, ya que para ello debia
cumplir todos los requisitos sefialados en la norma?.

Posteriormente, en el afio 2000 se inicia un nuevo proceso de reforma al CT, y entre
las diversas materias que abarcé el proyecto originario, hay una referencia al reemplazo
de trabajadores en huelga. En efecto, a propédsito de las nuevas modalidades de con-
tratacién que proponia el proyecto, se declara que ninguna de ellas puede ser utilizada
para reemplazar a trabajadores que se encuentran ejerciendo su derecho de huelga??.

En las indicaciones sustitutivas presentadas por el Ejecutivo en marzo de 2001, se
incorporan nuevas materias al proyecto, entre ellas, un requisito pecuniario para contratar
reemplazantes desde el primer dia de haberse hecho efectiva.

En septiembre del 2001 se publica la Ley N° 19.759, la que, entre otras materias,
modifica el articulo 381 del CT en dos aspectos. Primero, se sustituye el encabezado del
articulo, desde una 6ptica permisiva a una prohibitiva. En vez de iniciar con la férmula
“El empleador podrd contratar (...)", se parte con, “Estard prohibido el reemplazo de
los trabajadores en huelga, salvo que (...)”. Segundo, se afiade un nuevo requisito para
que opere el reemplazo, consistente en el pago de un bono de 4 UF por cada trabajador
reemplazado®’.

24

Mais alld de los juegos terminolégicos®®, se mantuvo viva una institucién que

atenta contra un derecho fundamental, al punto de vaciarlo de contenido®, ya que
solo se afiadié un requisito pecuniario®®, que muchas empresas estarfan dispuestas a
pagar. Se trataba de un derecho nominal, ya que, ejercida por el empleador la facultad

20 Entre otros, CAAMANO y UGARTE, 2008, p. 94.

21 En ese sentido, BUENDIA, 2017, p. 63.

22 Historia de la Ley N° 19.759, p. 10. Disponible en: https://www.bcn.cl/historiadelaley/fileadmin/
file_ley/6023/HLD_6023_37a6259cc0c1dae299a7866489dffObd.pdf

23 Asf lo expres6 el ministro del Trabajo de la época, sefialando que “el gobierno quiere que el derecho
de huelga exista, pero que, bajo determinadas condiciones, se permita el reemplazo, ya que si se establecen
dichas condiciones se le da a la negociacion colectiva un determinado piso”. Historia de la Ley N° 19.759,
p. 80. Disponible en: https://www.bcn.cl/historiadelaley/fileadmin/file_ley/6023/HLD_6023_37a6259cc
0c1dae299a7866489dffObd.pdf

24 Como indicaban CAAMARNO y UGARTE, se traté de una curiosa técnica de prohibicién, ya que, en
realidad, “era una permisién genérica del reemplazo”. CAaMANO y UGARTE, 2008, p. 93.

25 Con ello, el derecho de huelga era afectado en su esencia, ya que tal como ha indicado el Tribunal
Constitucional, un derecho es afectado en su esencia, “cuando se le prive de aquello que le es consustancial,
de manera tal que deja de ser reconocible (...)”. STC Rol N° 43, de 24.02.1987.

26 Para VILLAVICENCIO, el reemplazo quedé supeditado a la sola capacidad econémica del empleador.
VILLAVICENCIO, 2017, p. 280.
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de reemplazo?’, el derecho de huelga se hacfa irreconocible, manteniendo la empresa la

total normalidad productiva®®.

III. La LEY N° 20.940 Y LA PROHIBICION DE REEMPLAZO EN LA HUELGA

La finalidad del derecho de huelga es generar presién en la contraparte empresarial
por medio de la amenaza de dafio, con el objetivo de que este acepte las reivindicaciones
planteadas por los trabajadores??. De ah{ que diversos ordenamientos juridicos consagren
prohibiciones al empresario de ejecutar medidas que priven de eficacia a este derecho
fundamental. Una de ellas es la prohibicién de reemplazo de los trabajadores en huelga®®,
consagrada en nuestra legislacion a partir de la dltima reforma laboral de la Ley N° 20.940.

Esta prohibicién quedé plasmada en el articulo 345 inciso 2° del CT, configurando
su infraccién una prictica desleal grave, que habilita a la Inspeccién del Trabajo para
requerir el retiro inmediato de los trabajadores reemplazantes. Afiade la norma que si
el empleador se niega a retirar a los reemplazantes, la Inspeccién del Trabajo deberd
denunciar al empleador ante los Tribunales Laborales.

El fundamento de esta prohibicién estd en estrecha conexién con el cardcter de
derecho fundamental de la huelga®!, ya que la institucién del reemplazo anula su capa-
cidad de presién al contrarrestar el dafio derivado de la paralizacion o alteracién de la
prestacién de servicios que supone la huelga’?.

La jurisprudencia anterior a la reforma de la Ley N° 20.940, ya venia reconociendo
este efecto pernicioso del reemplazo. En efecto, la Corte Suprema, a finales del afio 2014,
dio paso a un nuevo entendimiento acerca de los alcances de este derecho fundamental:
no solo se trata de un derecho constitucional implicito, sino ademds de “un recurso
ineludible para obtener lo que el segmento laboral percibe necesario”, esto es, “lograr

%7 Para ello debfa cumplir condiciones que, a juicio de UGARTE, eran bisicas, “ridiculamente minimas”.
UGARTE, 2016, p. 185. BUENDIA, por el contrario, considera que se trataban de requisitos estrictos, ya
que antes el reemplazo era mucho mds discrecional en favor del empleador. BUEND{A, 2017, pp. 153-154.

28 CaaMARNO y UGARTE, 2008, p. 94. En el mismo sentido, VILLAVICENCIO, 2017, p. 278.

29 En ese sentido, SALA y LOPEZ, 2013, p. 13; UGARTE,2016, p. 3.

30 Asf, por ejemplo, en Espafia, el articulo 6.5 del RDLRT, establece que, durante la huelga, el empresario
no podrd sustituir a los huelguistas por trabajadores que no estuviesen vinculados a la empresa al tiempo de
ser comunicada la misma. En Columbia Britdnica (Canad4), en la seccién 68 de la Labour Relations Code de
1996, se prohibe el reemplazo de trabajadores en huelga, tanto externo como interno.

31 Durante el siglo XX, la huelga dej6 de ser un derecho meramente legal, adquiriendo el estatus de
derecho fundamental (de rango constitucional). UGARTE, 2016, p. 45. Para DE LA VILLA, “el derecho de
huelga no es un derecho mds, sino que un derecho fundamental con la funcién tipica de dignificar la condicién
de los trabajadores y posibilitar su promocién efectiva, objetivos éstos que a la fecha no se consiguen por
ninguna otra via”. DE LA VILLA, 2003, p. 273.

El propio Tribunal Constitucional ha afirmado que la huelga es un derecho fundamental o constitucional,
v.gr., en STC Rol 7654-2019.

32 En ese sentido, CAAMANO y UGARTE, 2008, p. 93. GAMONAL afiade que el reemplazo desarticula
a la huelga como medio de presién. GAMONAL, 2011, p. 397.



16 REVISTA DE DERECHO (VALDIVIA) [VOLUMEN XXXVI - N°2

mejoras en sus condiciones y situacién social”. En relacién con el sentido y alcance de
la prohibicién de reemplazo, la Corte Suprema sefialé que dentro del contenido esencial
del derecho de huelga se encuentra el riesgo para el propietario de que su actividad
productiva se paralice, por lo que dicho contenido choca con toda clase de “subterfugio
potenciador de la reactivacién”. Por esta razén, estima que la correcta interpretacion de
la norma en conflicto es aquella que “cierra absolutamente las puertas a toda suerte de
reemplazo (...), aun, por cierto, el consistente en traer desde otros lugares de la misma
cadena en conflicto, trabajadores que releven a los paralizados”?>.

En este sentido, la prohibicién del reemplazo de los trabajadores en huelga viene a
reposicionar a este derecho en la escala de valores de nuestro ordenamiento juridico®?,
imponiendo al empleador el deber de no neutralizar la presién de la huelga®>, ya que,
como indicaba la Corte Suprema, si la huelga constituye un derecho fundamental y la
pieza clave para contrarrestar el poder que detenta la parte empleadora, no puede pre-
tenderse que sea inoperante en la prictica.

Podemos sostener, que a partir de la reforma de la Ley N° 20.940, se robustece el
contenido protegido del derecho de huelga, toda vez que se elimina una herramienta
legal destinada a anular la presién que estd llamado a ejercer. En otros términos, me-
diante la eliminacién de la figura del reemplazo, la huelga puede cumplir su razén de
ser, que no es otra que “alterar o paralizar la produccién como forma de reivindicar un
proyecto concreto de regulacién del trabajo o impedir la efectividad de una propuesta
empresarial restrictiva o contraria a los intereses de los trabajadores”°.

Para que esta garantia sea efectiva, la prohibicién de reemplazo se debe entender
como omnicomprensiva de diversas conductas empresariales que persiguen, por dis-
tintos medios, dar continuidad al proceso productivo durante la huelga®’. De ahi que
sea necesario delimitar los alcances de la prohibicién de reemplazo, para as{ determinar
si efectivamente el derecho de huelga ha sido reposicionado tras la reforma de la Ley

N° 20.940.
1. Los alcances de la probibicion de reemplazo

La huelga, en tanto derecho fundamental, tiene un contenido esencial que no puede
ser lesionado o vulnerado. Ese contenido esencial estd determinado por la funcionalidad
del derecho de huelga, esto es, el hecho de ser un medio de presién —el anico del lado

33 Corte Suprema, 4.12.2014, Rol 3514-2014. Posteriormente, tal criterio fue ratificado en los siguientes
fallos de unificacién pronunciados por la Corte Suprema: 29.01.2015, Rol 10.444-2014; 12.05.2015, Rol
15.293-2014.

34 Asi como lo afirma la sentencia del 1° Juzgado del Trabajo de Santiago, RIT 8-71-2018, cuando expresa:
“Es importante destacar que declarar la huelga como derecho y prohibir el reemplazo —antes aceptado—, es
elevarla a la categoria de derecho fundamental, como parte integrante y necesaria de la libertad sindical (...)”.

%5 UGARTE, 2016, p. 184.

36 BayLos, 2014, p. 22.

37 Para UGARTE, la prohibicién del reemplazo conlleva “la interdiccién de cualquier forma de reemplazo
que neutralice la presién de la huelga”. UGARTE, 2016, p. 187.
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de los trabajadores—, para alcanzar sus legitimas reivindicaciones*®. Como consecuencia
de su reconocimiento como derecho fundamental, actualmente la legislacién prohibe el
reemplazo en huelga, ya que de lo contrario se desvanecerfa su capacidad de presién?.

En efecto, a diferencia de lo que ocurria con la disfrazada prohibicién del ex articulo
381 del CT, el inciso 2° del articulo 345 prohibe de manera expresa el reemplazo en
huelga, en los términos siguientes:

La huelga es un derecho que debe ser ejercido colectivamente por los trabajadores.Se probibe
el veemplazo de los trabajadores en huelga (...).

Como se puede apreciar, la norma no se circunscribe a uno de los supuestos espe-
cificos de reemplazo, como pudiera ser el externo, por ejemplo®!. De ahi que debamos
entender que la prohibicién engloba tanto la figura de reemplazo externo como inter-
no*2. Es decir, la prohibicién de reemplazo conlleva la imposibilidad de sustituir a los
huelguistas, tanto por trabajadores no vinculados a la empresa como por trabajadores
de la misma que no han secundado la huelga®®. Una lectura respetuosa del derecho
fundamental de huelga, nos debe llevar a concluir que la prohibicién engloba cualquier
clase de reemplazo, independientemente del medio utilizado para ello.

La claridad de la norma no deja lugar a dudas*, a lo que se debe afiadir también
que el articulo 403 letras d) y e) del CT45, considera practicas desleales del empleador,
respectivamente:

38 BayLos, 2005, p. 90.
39 En ese sentido, ANGEL, 2021, p. 333; UGARTE, 2016, pp. 52-53 y 55-57; MARzI, 2015, pp. 81-82;
MONEREO, 2002, p. 356.

40 Recordemos que el antiguo articulo 381 del Trabajo iniciaba con el siguiente encabezado, “Estard
prohibido el reemplazo de los trabajadores en huelga, salvo que (...)".

41 Espafia, por ejemplo, circunscribe la prohibicién de reemplazo a la contratacién de trabajadores
externos, por lo que la determinacién de la licitud o ilicitud del reemplazo interno ha quedado entregado a
la interpretacién judicial. En ese sentido, SALA y LOPEZ, 2013, pp. 61 a 67.

La sentencia emblemdtica en la materia es la STC 123/1992, la que concluye que en una situacién de
conflicto como la huelga, los poderes de direccién y administracién de la empresa se encuentran anestesiados,
“puesto que se trata de una situacién de excepcionalidad en la normalidad productiva, (...) que (...) produce
(...) el efecto de reducir los derechos del empresario, como su potestad directiva (...)".

42 En ese sentido, UGARTE, 2016, p- 187; GAMONAL, 2020, p. 429; BUENDIA, 2017, p. 157.

%3 Del debate legislativo quedé claro que la intencién fue prohibir tanto el reemplazo externo como
interno. Véase Historia de la Ley N° 20.940, pp. 315, 1346, 1356 y 1800. Disponible en: https://www.bcn.
cl/historiadelaley/fileadmin/file_ley/5389/HLD_5389_37a6259cc0Oc1dae299a7866489dffObd.pdf

44 Asf lo afirma la sentencia del Juzgado del Trabajo de Arica, de 25.11.2019, RIT S-1-2019, cuando
expresa que el inciso 2° del art. 345, “es una norma clara y precisa, que no merece interpretaciones”.

4 De acuerdo con la DT, las pricticas antisindicales de las letras d) y e) del articulo 403 del CT, vienen
a reforzar la garantfa de prohibicién de reemplazo de trabajadores en huelga. Véase Ordinario 0999/0027
de 02/03/2017.
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d) El veemplazo de los trabajadores que hubieren hecho efectiva la huelga dentro del proce-
dimiento de negociacion colectiva reglada del Titulo IV de este libro;

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

Como se puede notar, nuevamente se alude genéricamente al reemplazo, y no a
una de sus hipdétesis especificas, como pudiera ser el reemplazo externo. Ademds, la
letra e), se refiere a un caso concreto de reemplazo interno de trabajadores, prohibiendo
al empleador que por medio de la movilidad funcional de trabajadores que no hayan
secundado la huelga, sustituya o reemplace a los trabajadores que participan en ella.
En consecuencia, si se prohibe la movilidad funcional de trabajadores para reemplazar
a los huelguistas, con mayor razén debemos entender que dicha prohibicién alcanza
a los trabajadores que no han secundado la huelga y que se encuentran en el mismo
centro de trabajo, conforme se desprende de la letra d) del articulo 403, que se refiere
genéricamente a una prohibicién de reemplazo.

Bajo esta linea interpretativa, la DT ha sefialado que la prohibicién del reemplazo
de trabajadores en huelga se refiere tanto al reemplazo externo como interno, consti-
tuyendo la transgresién de tal prohibicién una prdctica desleal grave, que habilita a la
administracién y a la autoridad judicial a reprimir la infraccién conforme a la ley®©.

Y es que la tutela que brinda el ordenamiento juridico al derecho de huelga con-
lleva para el empleador un deber de respetar la movilizacién de sus trabajadores, de no
obstaculizarla, neutralizarla o minimizar sus efectos?’. En otras palabras, el ejercicio
del derecho de huelga supone un despojamiento temporal del poder de organizacion y
direccién del empresario, impidiendo a dicha parte ejecutar actuaciones que privan a
la huelga de sus efectos pricticos, como serfa, la contratacidn de nuevos trabajadores para
sustituir a los huelguistas —que constituye la limitacion empresarial bdsica y de universal reco-
nocimiento—, el ejercicio de determinadas facultades empresariales derivadas del general poder de
direccion que el contrato le ha atvibuido, o incluso, en diversos ordenamientos, el vecurso al cierre
patronal que anularia la huelga mediante la alteracion de la respectiva posicion de las partes en
conflicto. La consideracion de la huelga como derecho no supone, pues, otra cosa que la imposicion
al empresario de la obligacion juridica de aceptar la huelga y la probibicion juridica de reaccionar
frente a ella con los normales poderes derivados del derecho contractual®®.

Como explica Ugarte, la prohibicién de reemplazo debe ser leida desde una pers-
pectiva extensiva, mirando el interés que el legislador ha querido proteger. De este
modo, la norma que prohibe el reemplazo es omnicomprensiva de “cualquier conducta

46 Ordinario N° 0441/0007 de la DT de 25/01/2017.

47 GAMONAL, 2011, p. 400; UGARTE, 2016, p. 184.

Como expresa BAYLOS, sobre el empleador pesa un deber de respeto a la eficacia de la huelga, limitindose
durante su ejercicio sus facultades y poderes. BAyLos, 2006, p. 69.

48 BavLos, 2005, pp. 173 y 174.
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del empleador que signifique la sustitucién de la funcién que, en razén de la huelga, se
encuentra suspendida o alterada”®”.

En definitiva, el reemplazo prohibido por el inciso 2° del articulo 345, no solo

50

se extiende a la contratacién de nuevos trabajadores’’, sino que también abarca la

modificacién de las condiciones de lugar, tiempo, funciones o modo de trabajo, de los
trabajadores no huelguistas®!. Si bien esta es la postura mayoritaria de la doctrina laboral
chilena’?, hay autores que estiman que extender la prohibicién al reemplazo interno,

“implica amparar la huelga 7n extremis”, lo que llevaria a una suerte de “monopolio

sindical durante la huelga por la via legal”>?.

En ese sentido, Sierra, sobre la base de la distincién realizada por la jurisprudencia
norteamericana entre la intencién con la que se lleva a cabo una medida y sus efectos
colaterales, considera que el reemplazo interno no es un mecanismo que busque direc-
tamente la desactivacién de la huelga, sino que una medida tendiente a garantizar el
mantenimiento de la actividad de la empresa, razén por la que no se debe considerar
como un reemplazo prohibido’?.

49 UGaARTE, 2016, pp. 186-187.

0'Y esta prohibicién existe tanto si la empresa procede a contratar directamente nuevos trabajadores,
como si recurre a una empresa externa o contratista. En ese sentido, Dictamen N° 5934 de la DT, de
07/12/2017. Ademds, la DT, en diversos pronunciamientos ha reiterado que cuando el legislador prohibe
el reemplazo, se estd refiriendo a la funcién del trabajador que estd en huelga, siendo indiferente el debate
en torno a la naturaleza juridica del vinculo de quien efecttia el reemplazo, esto es, si es contrato de trabajo
o0 a honorarios. Ordinario N° 1411 de 08/04/2020.

>1 Si bien esta afirmacién se puede relativizar con la declaracién expresa que formula el legislador en
torno a que la huelga no afectard la libertad de trabajo de los no huelguistas, asi como con la regla de que no
serfan constitutivas de prdcticas desleales las modificaciones de turnos u horarios de trabajo y las adecuaciones
necesarias realizadas por el empleador con el fin de garantizar que los trabajadores no huelguistas puedan
desarrollar las funciones convenidas en sus contratos, estimamos que dicha potestad no se superpone al
derecho de huelga, y por esta razén, tales adecuaciones o ajustes no pueden implicar un reemplazo externo
o interno de trabajadores. En ese sentido, UGARTE, 2016, pp. 189 a 194.

A partir del debate parlamentario, también queda claro que estas adecuaciones necesarias solo fueron
pensadas para que el trabajador que no estd en huelga pueda cumplir su labor, y “no para que el empresario
pueda seguir funcionando normalmente cuando se encuentra en un proceso de huelga”. Historia de la Ley
N°20.940, pp. 1356, 1654 y 1800. Disponible en: https://www.bcn.cl/historiadelaley/fileadmin/file_ley/5389/
HLD_5389_37a6259cc0c1dae299a7866489dffObd.pdf

52 Para MARzI, por ejemplo, la premisa de que la huelga es un derecho fundamental, obliga al intérprete
a dar la mayor extensién posible al ejercicio del derecho. En ese sentido, y a propésito de la redaccion
original del proyecto de ley de la Gltima reforma al derecho colectivo del trabajo, se debe entender que la
prohibicién también alcanza al reemplazo interno. MARz1, 2015, pp. 81-82. Igualmente, UGARTE, 2016,
pp. 56-57; CASTRO, 2022, p. 282.

>3 HUMERES, 2016, p. 64.

>4 S1ERRA, 2010, pp. 105-106.
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2. La prohibicion de reemplazo y la facultad del empleador de administrar sus bienes

A la luz de lo sefialado, es oportuno preguntarse si la prohibicién de reemplazo se
extiende a la facultad de disponer y gestionar las mdquinas o equipos que son utilizados
por los trabajadores huelguistas.

Para determinar si esta prohibicién alcanza la facultad del empleador de administrar
sus bienes, analizaremos un dictamen de la DT, que resuelve una consulta acerca del
alcance del articulo 345 inciso 2° del CT, en relacién con dicha facultad.

La consulta se plantea ante una huelga de choferes que, al dejar de prestar sus ser-
vicios, estacionan los camiones al interior de la empresa. Ante ello, la empresa pregunta
si puede utilizar esos vehiculos en virtud de su facultad de administrar sus bienes.

La DT precis6 que la prohibicién de reemplazo se refiere a la funcién que realiza el
trabajador involucrado en la huelga, sefialando que, en este caso concreto, es la opera-
cién de ese bien singularizado (los camiones), lo que forma parte de la funcién que no
procede reemplazar. A raiz de lo anterior, concluye que no es licito para el empleador
disponer de una determinada y especifica mdquina de la empresa, cuya operacién ha
sido interrumpida con motivo del ejercicio del derecho de huelga, toda vez que “la
manipulacién de dicho bien, nos es mds ni menos que la funcién de aquel trabajador en
huelga”. Afiade el ente fiscalizador que si bien la empresa tiene los recursos materiales
disponibles en sus dependencias y el dominio de los mismos, no puede sobrepasar el
limite de las facultades de administracién, destinando bienes y personal no huelguista,
para la realizacién de todo o parte de las tareas propias de los trabajadores en huelga®’.

Tal como indica Gamonal, el derecho de propiedad del empleador y la facultad de
organizar, dirigir y administrar la empresa, se debe armonizar con otros derechos fun-
damentales, como es el derecho de huelga, considerando que este es el inico medio de
poder reconocido a los trabajadores por la legislacién®®. De ahi que, durante la huelga,
el empleador vea reducida la facultad de administracién de sus bienes®’, al menos de
aquellos que eran manejados o manipulados por los trabajadores en huelga.

3. Los alcances de la prohibicidn en relacion con el reemplazo tecnoligico

Superada la idea de que el supuesto prohibido es el reemplazo de trabajador por
trabajador (externo o interno), analizaremos el impacto que ha tenido el desarrollo
acelerado de las tecnologfas en el ejercicio del derecho de huelga, que abre un sinfin de
posibilidades de sustitucién o reemplazo.

La problemadtica radica en determinar si es licito para el empleador utilizar herra-
mientas tecnoldgicas o de automatizacion, para la ejecucién de las funciones propias de

%> Dictamen N° 0440/005 de la DT, de 23/01/2018.
56 GAMONAL, 2011, pp. 397 y 398.
7Y es que, durante el ejercicio del derecho de huelga, el empleador estd impedido de vulnerarla y

de adoptar medida alguna que implique desvirtuar o disminuir su eficacia. Juzgado del Trabajo de Arica,
de 25.11.2019, RIT S-1-2019.
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los trabajadores en huelga. Nuevamente se ponen en tensién las potestades de direccién
y administracién del empleador, que emanan de los derechos de libertad de empresa y
propiedad, con el derecho de huelga.

Ahora bien, si se encuentra involucrado el ejercicio del derecho de huelga, dichas
facultades se ven limitadas, ya que cuando se estd ante una situacién de conflicto, el
empleador no puede utilizar su poder de direccién y administracién con el objetivo de
debilitar o anular la capacidad de presién de la huelga.

En estos casos, la tutela del derecho de huelga se extiende a la actuacién del em-
presario, quien verd reducidas sus facultades regulares de direccién y administracion.
El dnico margen que tiene, dice relacién con la gestién de los servicios minimos, as{
como respecto de los recursos materiales y personales no involucrados en la huelga. Ah{
conservard sus facultades, siempre que por medio de ellas no se pretenda mitigar la
capacidad de presién de la huelga®®.

Ahora bien, en cuanto al reemplazo de la funcién de los trabajadores en huelga por
medios tecnolégicos, la DT ha realizado una importante delimitacién, con el fin de de-
terminar en qué casos estarfamos ante un abuso o extralimitacién de dichas facultades .

En primer lugar, se pone en el supuesto que el empleador utilice tecnologias durante
la huelga, respecto de las labores desarrolladas por trabajadores que no son parte del
proceso de negociacién colectiva. Sefiala que, si el uso de esas tecnologias supone una
mayor intensidad del trabajo de los no huelguistas, habrd una vulneracién del derecho
de huelga.

El razonamiento que estd detrds de este criterio, es que el empleador recurre a estas
tecnologias que intensifican el trabajo de los no huelguistas, a propésito de la huelga,
con el fin de neutralizar sus efectos. Légicamente, si se tratase de tecnologia que es
utilizada de forma habitual, no estaria en debate su licitud.

En segundo lugar, la DT sefiala que estd vedado el uso inusual o no habitual de
tecnologia informdtica y mecanismos automatizados en el proceso productivo —sea propio
o externalizado—, para cubrir todo o parte de las tareas que corresponden a los traba-
jadores en huelga. En este caso, el uso de esa tecnologia estd precisamente destinado a
reemplazar la funcién de los trabajadores en huelga, y dar plena continuidad al proceso
productivo, anulando por completo aquel derecho fundamental.

Esta conducta lesiva se configurarfa, incluso, si la nueva tecnologfa automatizada, se
incorpora durante la inminencia de una huelga (previo a ella) o, existiendo ya un sistema
automatizado, se redobla el rendimiento o se extiende a operaciones no habituales, a

8 Asf lo ha sostenido la DT en el Dictamen N° 4605 de 31/08/2018, donde se concluye que las
modificaciones de las condiciones de la prestacién de servicios de los trabajadores no huelguistas, solo
es admitida restringidamente, sea que se trate de modificaciones de mutuo acuerdo o en virtud del 7us
variandi, toda vez que estd involucrado el ejercicio del derecho de huelga. De esta manera, modificaciones
vinculadas con las funciones de los trabajadores no huelguistas, que conlleven la ejecucién de las labores de
los huelguistas, estarfan prohibidas.

%9 Ordinario N° 0448/006 de la DT, de 24/01/2018.
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efectos de cubrir todo o parte de las funciones que se verdn cesadas o disminuidas con
el ejercicio de la huelga.

En definitiva, cuando se introduce nueva tecnologia; o se emplea de forma inusual
tecnologia ya instalada en la empresa; o se aumenta y mejora su rendimiento, o se ex-
tiende a operaciones no habituales, el empleador estd dando continuidad a la produccién,
mermando la capacidad de presién del derecho de huelga, y, por esta razén, incurriendo
en una practica desleal al ejercer una accién que entorpece la negociacién colectiva, que
transgrede el principio de buena fe y que infringe la prohibicién de reemplazo®.

IV. LOS ALCANCES DE LA VOZ REEMPLAZO A LA LUZ DE LA JURISPRUDENCIA

Con el fin de analizar las lineas jurisprudenciales en torno al alcance de la pro-
hibicién de reemplazo, se solicité al Poder Judicial via transparencia, el detalle de
denuncias ingresadas por practicas antisindicales desde el 2017 a junio de 2022. Del
total de causas se filtraron aquellas que habfan terminado por sentencia definitiva, y de
estas, se seleccionaron las denuncias relacionadas con la infraccién de la prohibicién de
reemplazo (articulo 403 letra d) del CT)°!L.

Parte importante de las denuncias ingresadas versan acerca del reemplazo interno,
asumiéndose que la prohibicién contenida en el inciso 2° del articulo 345, incorpora no
solo el reemplazo externo, sino que también el interno. A partir de lo anterior, la juris-
prudencia entiende que la figura proscrita es el reemplazo, tanto externo como interno,
ya que el vocablo “reemplazo”, de acuerdo con la RAE, significa “sustitucién de una
persona o cosa por otra”. En ese sentido, si la prohibicién de reemplazo se refiriese solo
a la prohibicién de contratacidn, se privaria a la huelga de su fuerza y eficacia. En otros
términos, si el empleador estuviese facultado a asignar a los trabajadores que no estdn
en huelga las funciones de los huelguistas, este derecho quedarfa vacio de contenido,
debilitandolo y tornandolo inofensivo®?.

En cuanto a la extensién del reemplazo, resulta ilustrativa la sentencia del Juzgado
del Trabajo de Arica, que sefiala que la conducta prohibida “implica que el empleador
ha utilizado diversos mecanismos destinados a substituir el trabajo del o los trabaja-
dores que han ejercido tal derecho, por otros medios o recursos, ya sea a través de otras
personas, contratando nuevos trabajadores, destinando a otros, o asignando una mayor

0 Respecto de esta dltima infraccién, la DT estima que la utilizacién de medios tecnolégicos para
mermar la capacidad de presién de la huelga puede operar como una modalidad de reemplazo interno o
externo e, incluso, como una forma auténoma y especifica de sustitucién de trabajadores en huelga, en caso
que sea el propio empleador el que utilice dichos medios tecnolégicos.

Al tenor de lo dispuesto por el articulo 403 letra d), la figura prohibida se delimita en funcién de la
accion de sustituir, siendo irrelevante al medio empleado para ello (personas o medios tecnolégicos).

61 En total se analizaron 37 sentencias de tribunales del trabajo y 6 sentencias de Cortes de Apelaciones.

62 Asf se expresa, por ejemplo, en la sentencia del Tribunal del Trabajo de San Miguel, de 30.11.2018,
RIT S-3-2018, donde se sefiala que el reemplazo de trabajadores en huelga con trabajadores de la misma
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carga de trabajo, o empleando cualquier otro mecanismo, para suplir los servicios que
se dejan de desarrollar por aquellos que han adherido a la huelga”®.
Asimismo, del andlisis efectuado, se advierte que hay consenso en torno a que lo

64

prohibido es el reemplazo de la funcién®, existiendo en algunos casos criterios bien

estrictos, en el sentido de que para configurar el ilicito se debe acreditar el reemplazo
de la funcién concreta y especifica que desarrollan los huelguistas®.

En otros casos, para efectos de determinar si hay o no reemplazo interno, se analiza
un cuestionable criterio numérico, comparando el total de los trabajadores en huelga
con el nimero de no huelguistas que habrian realizado labores de los primeros duran-
te la huelga. Asi, por ejemplo, el 2° Juzgado del Trabajo de Santiago estimé que no
concurria reemplazo, entre otras consideraciones, porque en la especie, cuatro personas
no pueden cumplir las labores de todos los trabajadores en huelga a la vez (los que al-
canzaban doscientas personas)®®. Se trata de un criterio criticable, porque el reemplazo
prohibido no exige que abarque a todos los trabajadores involucrados en la huelga®’ vy,
ademds, porque el andlisis mds que cuantitativo es cualitativo, esto es, en relacién con
las funciones desempefiadas por los huelguistas.

Uno de los debates centrales que se suscita a propdsito del reemplazo interno, dice
relacién con la polifuncionalidad®®, en el sentido de determinar si por esta via se abre
o no la puerta a que los no huelguistas puedan legitimamente ejecutar las labores de
los huelguistas. Esto se verifica cuando el empleador sostiene en su defensa, que las
funciones que han sido asignadas a los trabajadores que no secundan la huelga, estdn
incorporadas a sus respectivos contratos de trabajo, a ra{z de ello no se configurarfa el
reemplazo prohibido. Para resolver esta cuestidn, el criterio determinante construido

empresa, también infringe la norma prohibitiva del articulo 345. Pronunciamiento confirmado por la Corte
de Apelaciones de San Miguel, Rol 655-2018.

En la misma linea, sentencia del 2° Juzgado del Trabajo de Santiago, de 7.09.2019, RIT S-113-2018,
segin la cual el inciso 2° del art. 345, “impide al empleador disponer que otro trabajador o dependiente
desarrolle la labor que ejecutaba el trabajador que ha paralizado sus labores con ocasién de una huelga”.

Reafirman tal criterio las sentencias siguientes: Juzgado del Trabajo de Valparaiso, RIT S-25-2018;
Juzgado del Trabajo de Copiapé, RIT S-4-2019; Juzgado del Trabajo de Arica, RIT S-1-2020; Juzgado de
Letras de Colina, RIT S-16-2019; Juzgado de Letras de Lautaro, RIT S-5-2021; 1° Juzgado del Trabajo de
Santiago, RIT S-11-2021.

9 Juzgado del Trabajo de Arica, de 31.12.2019, RIT S-3-2019.

%4 Como lo expresa la sentencia del 2° Juzgado del Trabajo de Santiago, de 6.04.2020, RIT S$-119-2018.

65 Al no haberse acreditado el reemplazo de la funcién especifica de los huelguistas involucrados
—guardia de seguridad y docente de matemdticas—, el Tribunal del Trabajo de Concepcidn rechaza la denuncia
por pricticas antisindicales. RIT S$-30-2017, de 14.05.2018.

66 2° Juzgado del Trabajo de Santiago, de 10.12.2019, RIT S-118-2018.

7 En la sentencia citada del Juzgado del Trabajo de Arica, RIT S-3-2018, se aplica correctamente el
criterio, seflalando que en el caso en estudio se produce la sustitucién total del servicio de seguridad o aseo,
previamente desarrollado por cuadrillas de trabajadores, por la labor de una o dos personas, respectivamente.

8 Recordemos que en nuestro modelo normativo se admite la polifuncionalidad, esto es, que en el
contrato de trabajo se sefialen dos o mds funciones especificas, las que pueden ser alternativas o complementarias
(articulo 10 n° 3 del CT).
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por la jurisprudencia es el de la habitualidad de las funciones, el que estd intimamente
vinculado con el principio de primacia de la realidad.

Entonces, si las funciones asignadas a los no huelguistas las desarrollaban de forma
habitual antes de la huelga, la reorganizacién funcional realizada por el empleador no
serd calificada como préctica desleal. Por el contrario, si las funciones asignadas no son
habituales, habrd reemplazo interno y, por esta razén, una practica desleal grave®.

En ese sentido, es ilustrativa la sentencia del 1° Juzgado del Trabajo de Santiago,
ya que el debate se relaciona precisamente con las diversas funciones consignadas en los
anexos de contratos de trabajo de los jefes de venta y gerentes de la empresa. Dentro de
esas funciones estdn las de ingreso a caja, en caso de atochamiento y falta de personal,
siempre que sea necesario.

A partir de los anexos y declaraciones de testigos, se concluye que estas funciones
anexas de cajeros, no son desarrolladas habitualmente por los jefes de venta y gerentes,
sino que son circunstanciales a las necesidades de la tienda, razén por la que se entiende
que la empresa ha incurrido en reemplazo interno de trabajadores en huelga, conducta
proscrita por nuestra legislacién’®.

En otros casos, al no aportarse prueba del cardcter habitual o no habitual de las fun-
ciones desarrolladas por el personal no involucrado en la huelga, para calificar si estamos
ante un reemplazo interno, ha sido determinante verificar si en la especie hay cldusulas
de polifuncionalidad’! e, incluso, genéricas’?. De ser asi, se concluye que no concurre
la figura prohibida de reemplazo, sino que la realizacién de adecuaciones necesarias en
el marco de las diversas funciones o funciones genéricas que se asignan en el contrato
de trabajo de los no huelguistas.

El criterio de la habitualidad ha sido aceptado por la jurisprudencia de nuestros
Tribunales Superiores de Justicia. Por ejemplo, la Corte de Apelaciones de Santiago,

% En ese sentido, sentencia del Juzgado del Trabajo de Temuco, de 22.04.2019, RIT $-16-2018. En
este caso el reemplazo interno se verificé con cambios de jornada —aumento de jornada a personal part-time—,
y cambio de funciones de trabajadores no involucrados en la huelga.

Asimismo, respecto de trabajadores que fueron contratados durante el proceso de negociacién colectiva
y, acreditdndose que las labores que desarrollaron a partir de la huelga no eran las que hasta ese momento
ejecutaban en la empresa, el Tribunal concluyé que estamos ante la figura de reemplazo, ya que a partir
de la huelga desempefiaron las funciones de trabajadores huelguistas. Juzgado de Letras de San Carlos, de
20.05.2019, RIT T-24-2018. En el mismo sentido, sentencia del 2° Juzgado del Trabajo de Santiago, de
20.06.2020, RIT S-103-2018, al verificarse que las labores desarrolladas por trabajadores no involucrados
en la huelga, no eran las que natural y habitualmente desarrollaban.

Igualmente, sentencia del 2° Juzgado del Trabajo de Santiago, de 14.07.2021, RIT S-92-2019; sentencia
del 2° Juzgado del Trabajo de Santiago, de 27.12.2021, RIT $-68-2020.

70 1° Juzgado del Trabajo de Santiago, de 4.03.2020, RIT S-48-2018.

"1 En ese sentido, sentencia del Juzgado del Trabajo de Valparafso, de 16.09.2019, RIT S-25-2018,
donde se concluye que la realizacién de tareas de conserjerfa por parte de la trabajadora no involucrada en la
huelga, constituye una adecuacién necesaria, teniendo en consideracién que dicha labor estaba consignada
dentro de sus funciones contractuales.

72 Juzgado del Trabajo de Los Andes, de 15.04.2019, RIT T-11-2018, donde se concluyé que no hay
reemplazo interno en la medida que los supuestos reemplazantes eran multioperadores.
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conociendo un recurso de nulidad que objeta el criterio de la habitualidad, ya que la
ley no estableceria dicho requisito, resuelve rechazar la nulidad. Considerando que el
empleador tiene el deber de no neutralizar la eficacia de la huelga, estima que para los
efectos de determinar si hay o no reemplazo interno, se debe verificar si las funciones
asignadas a los no huelguistas, mds alld que estén en sus respectivos contratos de trabajo,
eran habituales o no’?.

Otra via de reemplazo interno detectada es por medio del incumplimiento de los
servicios minimos autorizador por la DT por parte del empleador. Esto se verifica cuando
se asigna a los trabajadores que conforman el equipo de emergencia, la realizacién de
funciones que estdn fuera de esos servicios minimos. En ese caso, se da la interesante
figura de reemplazo interno, pero con los propios trabajadores huelguistas que han

debido conformar el respectivo equipo de emergencia’?.

V. CONCLUSIONES

El objetivo planteado en la presente investigacién fue determinar los alcances de
la prohibicién de reemplazo, en el sentido si se refiere tanto al reemplazo externo como
al interno y tecnolégico. Nos planteamos este objetivo para dilucidar si tras la reforma
de la Ley N° 20.940, el derecho a la huelga ha sido reposicionado en la escala de valores
de nuestro ordenamiento juridico.

Del analisis de la jurisprudencia administrativa y judicial, se concluye que la pro-
hibicién de reemplazo es amplia, y que la finalidad que estd detrds es dotar a la huelga
de efectividad. En ese contexto, la DT ha resuelto que lo prohibido es el reemplazo de
la funcién que realiza el trabajador en huelga, por lo que no resultarfa licito al em-
pleador: (1) disponer de una determinada y especifica mdquina de la empresa que era
manipulada por un trabajador en huelga; (2) modificar las funciones de los trabajadores
no huelguistas para que ejecuten labores de los huelguistas; (3) intensificar el trabajo de
los no huelguistas con el uso de tecnologias; (4) el uso inusual o no habitual de tecno-
logias informdticas y mecanismos automatizados en el proceso productivo para cubrir
todo o parte de las tareas de los huelguistas y, (5) aumentar o mejorar el rendimiento
de tecnologia automatizada ya existente en la empresa.

La jurisprudencia judicial, en tanto, también ha entendido que la figura prohibida
es el reemplazo externo e interno, ya que si se limitara tinicamente a la contratacién de
nuevos trabajadores, se privaria a la huelga de su fuerza y eficacia. En términos generales,
la jurisprudencia entiende que el reemplazo de los trabajadores en huelga puede verificarse
por diversos medios, entre los que destaca: la contratacién de nuevos trabajadores, la
destinacién de trabajadores no huelguistas, la asignacién de mayor carga de trabajo, etc.

73 Corte de Apelaciones de Santiago, Rol 179-2022. En el mismo sentido, causa Rol 2519-2021 de
27.04.2022.

74 Esta situacién se advierte en la causa seguida ante el 2° Juzgado del Trabajo de Santiago, RIT
S-119-2018.
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En relacién con las cldusulas de polifuncionalidad y la posibilidad de que el em-
pleador las use para justificar la asignacién de distintas funciones a los trabajadores no
huelguistas, la jurisprudencia, para determinar si se estd ante un reemplazo prohibido
0 no, ha construido el criterio de la habitualidad del desempefio de tales funciones. Si
eran funciones habituales, la reasignacién de funciones no serd calificada como prictica
desleal. En cambio, si las funciones asignadas no eran habituales, habrd reemplazo in-
terno y, por tanto, una practica desleal.

Finalmente, la jurisprudencia ha resuelto que hay reemplazo interno cuando se
asigna a los trabajadores que integran el equipo de emergencia funciones que estdn
fuera de los servicios minimos. Se trata de un caso interesante, ya que el reemplazo se
materializa con los propios trabajadores huelguistas.
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