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RESPUESTAS Y SOLUCIONES LABORALES
VOLUMEN Il

INTRODUCCION

Como viene ocurriendo de hace algunos afos, Boletin del Trabajo pone a disposicion esta
importante herramienta de consulta para atender las necesidades de sus clientes y usuarios. La
edicion de "RESPUESTAS Y SOLUCIONES LABORALES" se conforma de preguntas y respuestas de
materias laborales, las que se caracterizan por ser concisas, pero no por ello incompletas, es mas se
dan las respuestas precisas a lo que necesita consultar.

La seleccion de tema estuvo a cargo de los asesores laborales, tomando en consideracion las
preguntas frecuentemente realizadas por teléfono o correo electrénico, tratando de darle un
sentido légico a la informaciéon que se entrega para una mejor revision por parte de clientes y
usuarios.
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l.  EL COMITE PARITARIO DE HIGIENE Y SEGURIDAD

1.  ¢Rige el fuero del representante de los trabajadores en el Comité Paritario de
Higiene y Seguridad si al empleador no se le ha comunicado la designacién del
aforado?

Pese a que no se haya hecho la comunicacién al empleador, igual gozara de fuero un representante
de los trabajadores.

2, ¢(El fuero de que goza un representante de los trabajadores en el Comité Paritario
de Higiene y Seguridad puede ser revocado para posteriormente designarse otro
miembro titular que goce del beneficio?

Sélo en el caso que el trabajador aforado deje de pertenecer al Comité Paritario los representantes
de los trabajadores podran designar un nuevo trabajador con fuero.

3. ¢Cudles son los objetivos que debe cumplir el Comité Paritario de Higiene y

Seguridad?

a. Asesorar e instruir a los trabajadores para la correcta utilizacién de los instrumentos de
proteccion;

b. Vigilar el cumplimiento, tanto por parte de las empresas como de los trabajadores, de las

medidas de prevencion, higiene y seguridad;

C. Investigar las causas de los accidentes el trabajo y enfermedades profesionales que se
produzcan en la empresa;

d. Indicar la adopcién de todas las medidas de higiene y seguridad que sirvan para la prevencion
de los riesgos profesionales;

e. Cumplir las demas funciones o misiones que le encomiende el organismo administrador

respectivo.

4.  ;Los representantes de los trabajadores en el Comité Paritario de Higiene y
Seguridad gozan de fuero laboral?

Sélo uno de los representantes de los trabajadores goza de fuero laboral y sera aquel que designen
los mismos representantes de los trabajadores.

5. (Cuando resulta obligatorio para un empleador tener constituido en la empresa
un Comité Paritario de Higiene y Seguridad?

Cuando en la empresa establecimiento sucursal o faenas existan 25 o mas trabajadores.
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6. (Cudl es el origen legal de la obligacién de constituir Comités Paritarios de
Higiene y Seguridad?

Los Comités Paritarios de Higiene y Seguridad tienen su origen en el articulo 66 de la Ley N° 16.744,
que establece el Seguro Social contra Accidentes del Trabajo y Enfermedades Profesionales.

7.  ¢{Cual es el fin de constituir Comités Paritarios de Higiene y Seguridad?

Los Comités Paritarios de Higiene y Seguridad estan concebidos como una participacién activa de
los trabajadores en la prevencién de riesgos de accidentes del trabajo.

8. (Cudles son las fuentes legales y reglamentarias que regulan a estos Comités?

Las fuentes legales y reglamentarias son:

a. Articulo 66, Ley N° 16.744, en vigencia desde el 1° de mayo de 1968.

b. Decreto N° 54, del Ministerio del Trabajo y Previsién Social, publicado en el Diario Oficial de
fecha 11 de marzo de 1969, "Aprueba Reglamento para la Constitucion y Funcionamiento de

los Comités Paritarios de Higiene y Seguridad."

C. El Decreto N° 30 del mismo Ministerio, de fecha 7 de abril de 1988, introdujo modificaciones
a este Reglamento.

9. (Qué ocurre con aquellas empresas que cuentan con diversas faenas o
sucursales?

Si en una empresa existieren diversas faenas, sucursales o agencias laborando en ellas 25 o mas

trabajadores, constituirdn un Comité, pudiendo asimismo constituirse un Comité Paritario
Permanente de toda la empresa.

10. ;Cudl sera el rol que cumpliran estos Comités Permanentes?
Estos Comités Permanentes tendran la mision de supervigilar el funcionamiento de los Comités

Paritarios que se organicen en las faenas, sucursales o agencias y subsidiariamente desempenaran
las funciones sefaladas para ellos.

11.  ;Cuando iniciara sus funciones el Comité y quién lo constituird?

El Comité Paritario iniciara sus funciones al dia siguiente habil al que termina su periodo el anterior
Comité y lo constituira el presidente de dicho Comité. En caso que no lo hiciere corresponderd
constituirlo a un Inspector del Trabajo.
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12. ;Cudl es el procedimiento cuando no existe Comité Paritario en la empresa?
Cuando deba constituirse el Comité Paritario por primera vez podra convocar a su constitucion la
empresa, el presidente del sindicato, el delegado del personal o cualquier trabajador de la empresa,
comunicando esta convocatoria a la Inspeccion del Trabajo respectiva.

13. ;Cémo se compone el Comité Paritario?

El Comité estard integrado por tres representantes titulares del empleador y tres representantes
titulares de los trabajadores.

Por cada miembro titular se designara otro de caracter suplente.

Si en la empresa, faena, sucursal o agencia existiere un Departamento de Prevencion de Riesgos, el
experto en Prevencion que lo dirija formara parte, por derecho propio, de los Comités Paritarios que
en ella existan, sin derecho a voto, pudiendo delegar sus funciones.

14. ;Coémo opera la integracién de los miembros suplentes del Comité Paritario?

Los miembros suplentes entraran a reemplazar a los titulares en caso de impedimento de éstos, por
cualquier causa, o por vacancia del cargo.

Los suplentes en representacion de la empresa reemplazaran a los titulares de acuerdo con el orden

de precedencia con que la empresa los designd y los suplentes representantes de los trabajadores
por el orden de mayoria con que fueron elegidos.

15. ;Cémo se designan los cargos del Comité y cuando tiempo durardn en sus
funciones?

Cada Comité designara entre sus miembros, con exclusién del experto en prevencién, un presidente

y un secretario. Si no hay acuerdo en estas designaciones, ellas se haran por sorteo. Los restantes

cargos seran de directores.

Los miembros del Comité duraran dos afos en sus funciones, pudiendo ser reelegidos.

16. ¢(En qué otra circunstancia los miembros del Comité Paritario cesaran en sus
cargos?

Cesardn en sus cargos los miembros que dejen de pertenecer a la respectiva empresa y los que no
asistan a dos sesiones consecutivas, sin causa justificada.

17. ;Cémo se designan los representantes patronales?

Su designacién debe ser hecha por la empresa con 15 dias de anticipacion a la fecha en que cede en
sus funciones el Comité Paritario que deba renovarse y los nombramientos se comunicaran a la
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respectiva Inspeccion del Trabajo por carta certificada y a los trabajadores por avisos colocados en
el lugar de trabajo.

18. ;Qué ocurre si los representantes patronales no son designados dentro del plazo
sefalado anteriormente?

Si estos representantes no son designados en la oportunidad prevista, continuaran en funciones los
que se desempenaban como tales en el Comité cuyo periodo termina.

19. ;Cudles son los requisitos para la designacién de los representantes patronales?

No hay exigencias de requisitos para la designacion de los representantes patronales. Solamente se
recomienda, segun el Decreto N° 54, que sean preferentemente personas vinculadas a las
actividades técnicas que se desarrollen en la industria, faena, agencia o sucursal donde se constituya
el Comité.

20. ;Coémo se determina quiénes seran los representantes de los trabajadores?

Los representantes de los trabajadores deben ser elegidos por ellos mismos mediante votaciéon
secreta y directa convocada y presidida por el presidente del Comité Paritario que termina su
periodo, con no menos de 15 dias de anticipacién a la fecha en que deba celebrarse la eleccién. Esta
convocatoria debe hacerse por medios de avisos colocados en lugares visibles de los sitios de
trabajo.

21. ;En qué oportunidad debe efectuarse esta eleccién?
La eleccion debe efectuarse con una anticipacion no inferior a cinco dias de la fecha en que deba

cesar en sus funciones el Comité que se reemplazara.

22, ;Cuales son las caracteristicas de esta elecciéon?

a) La votacion es secreta.

b) El voto debe ser escrito y en él se anotarén, tantos nombres de candidatos como personas se
deban elegir para miembros titulares y suplentes.

Q) Participaran en la eleccion todos los trabajadores de la respectiva empresa, faena, sucursal o
agencia.

23. ;Cuales son los requisitos para ser elegido representante de los trabajadores en
el Comité Paritario?

Para ser elegido representante de los trabajadores en el Comité, se requiere lo siguiente:

a) Tener mas de 18 afos de edad;
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b) Saber leer y escribir;

c) Encontrarse trabajando en la respectiva empresa, faena, sucursal o agencia y haber
pertenecido a la empresa un afio como minimo. No se exigira como minimo un afo de
vigencia en la empresa, faena, sucursal o agencia, en las cuales mas de un 50% de los
trabajadores tenga menos de un afo de servicio en la misma.

d) Acreditar haber asistido a un curso de orientacion de prevencién de riesgos profesionales
dictados por el Servicio Nacional de Salud u otros organismos administradores del seguro
contra riesgos de accidentes del trabajo y enfermedades profesionales; o prestar o haber
prestado servicios en el Departamento de Prevencion de Riesgos Profesionales de la empresa,
en tareas relacionadas con la prevencién de riesgos profesionales por lo menos durante un
afo.

24. ;Quiénes, finalmente, seran elegidos miembros del Comité Paritario en
representacion de los trabajadores?

Se considerardn elegidos como titulares, aquellos trabajadores que obtengan las tres mas altas
mayorias y como suplentes los tres que los precedan en orden decreciente de sufragios.

En caso de empate se dirimird por sorteo.

25. ;Cual es el procedimiento administrativo respecto a esta eleccién?

Se levantara acta en triplicado de la eleccion, dejandose constancia del total de votantes, del total
de representantes por elegir, de los nombres en orden decreciente de los trabajadores que
obtuvieron votos y de la némina de elegidos.

El acta la firmara quien haya presidido la eleccién y los trabajadores elegidos que deseen hacerlo.

Copia de esta acta se remitird a la Inspeccién del Trabajo, otra a la empresa y la tercera se archivara
en el Comité.

26. ;La normativa legal les entrega algin tipo de proteccién a los trabajadores
elegidos como miembros del Comité Paritario?

Segun lo sanciona el inciso 4° del articulo 243, del Cédigo del Trabajo, en las empresas obligadas a
constituir Comités Paritarios de Higiene y Seguridad, gozara de fuero, hasta el término de su
mandato, uno de los representantes titulares de los trabajadores.

27. ;Cual es el procedimiento mediante el cual los trabajadores determinaran
guienes de los miembros del Comité Paritario gozara de fuero?

El aforado sera designado por los propios representantes de los trabajadores en el respectivo Comité
y s6lo podra ser reemplazado por otro de los representantes titulares y, en subsidio de éstos, por un
suplente, por el resto del mandato, si por cualquier causa cesare en el cargo. La designacion debera
ser comunicada por escrito a la administraciéon de la empresa el dia laboral siguiente a éste.
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28. ;Como opera el fuero respecto a aquellas empresas donde existe mas de un
Comité Paritario?

Si en una empresa existiese mas de un Comité, gozara de este fuero un representante titular en el
Comité Paritario Permanente de toda la empresa, si estuviese constituido; y en caso contrario, un
representante titular del primer Comité que se hubiese constituido. Ademads, gozara también de este
fuero, un representante titular de los trabajadores en los Comités Paritarios de Higiene y Seguridad
constituidos en faenas, sucursales o agencias en que trabajen mas de doscientas cincuenta
personas.

29. ;Cémo deben funcionar los Comité Paritarios?
Los Comité Paritarios de Higiene y Seguridad funcionaran en forma permanente, reuniéndose en

forma ordinaria, una vez al mes, pudiendo hacerlo en forma extraordinaria a peticién conjunta de
un representante de la empresa y otro de los trabajadores.

30. ;En qué otras circunstancias se deben reunir?
Se reuniran, ademas, cada vez que en la empresa ocurra un accidente de trabajo que cause la muerte

de uno o mas trabajadores o que a juicio del Presidente le pudiera originar, a uno o mas de ellos,
una disminucién permanente de su capacidad de ganancia.

31. ¢(En qué horario se efectuaran las reuniones?

Las reuniones se efectuaran en horario de trabajo, considerandose efectivamente trabajado el
tiempo en ellas empleado.

Cuando por decision de la empresa, las sesiones se realicen fuera del horario de trabajo, el tiempo
ocupado en ellas sera considerado como trabajo extraordinario para los efectos de la remuneracion.

32, ;Cudl es el quérum de asistencia para el funcionamiento del Comité?

El Comité Paritario podra funcionar siempre que concurran, a lo menos, un representante patronal
y un representante de los trabajadores.

Cuando a las sesiones del Comité no concurran todos los representantes patronales o de los

trabajadores, se entendera que los asistentes disponen de la totalidad de los votos de su respectiva
representacion.

33. ;De qué forma se produciran los acuerdos en el Comité?

Todos los acuerdos del Comité se adoptaran por simple mayoria. En el caso de empate debe resolver
el organismo administrador o en su defecto, el Servicio de Salud, sin ulterior recurso.
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34. ;Qué efectos producen las decisiones que adopta el Comité Paritario de Higiene
y Seguridad?

Las decisiones adoptadas por el Comité Paritario en el ejercicio de las atribuciones que le
encomienda la Ley N° 16.744, seran obligatorias para la empresa y sus trabajadores.

35. ;Los Comités Paritarios deberan ser asesorados por alguna institucién u
organismo?

En las empresas que deba tener un Departamento de Prevencién de Riesgos Profesionales, el o los
Comités Paritarios de Higiene y Seguridad actuaran en forma coordinada con dicho Departamento.

Aquellas empresas que no estan obligadas a contar con un Departamento de Prevenciéon de Riesgos
deberan obtener asesoria técnica para el funcionamiento del o los Comités Paritarios, de las
Mutualidades de empleadores a que estén adheridos, de los organismos especializados del Servicio
de Salud o de organizaciones privadas o personas naturales autorizadas por el Servicio.

36. ;Por cuanto tiempo funcionardn los Comités Paritarios?

Los Comités Paritarios permaneceran en funciones mientras dure la faena, sucursal, agencia o
empresa respectiva.

Corresponderd a la empresa otorgar las facilidades y adoptar las medidas necesarias para que
funcionen adecuadamente el o los Comités Paritarios.

37. ;Cudl es la competencia de la Direccién del Trabajo respecto de los Comités
Paritarios de Higiene y Seguridad?

Correspondera a la Direccion del Trabajo el control del cumplimiento de las normas contenidas en
el reglamento para constitucion y funcionamiento de los Comités Paritarios de Higiene y seguridad
de las empresas, faenas, sucursales o agencias, sin perjuicio de las atribuciones que competen a la
Superintendencia de Seguridad Social y a los Organismos del Sector Salud.

También tienen competencia de los Inspectores del Trabajo para decidir la procedencia de constituir
el Comité Paritario, convocar a elecciones de los representantes de los trabajadores cuando no se
efectto en la fecha indicada; resolver cualquier reclamo o duda relacionada con la designacion o
eleccion de los miembros del Comité; constituirlo cuando no se hiciera en la oportunidad
reglamentaria; resolver sobre las facilidades que debe dar la empresa para el funcionamiento y sobre
la duracion de éste.

38. (Cudles son las funciones y atribuciones del Comité Paritario de Higiene y
Seguridad?

Asesorar e instruir a los trabajadores para la correcta utilizacion de los elementos de proteccion
personal.
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39. ;Cémo se puede dar cumplimiento a esta obligacién?

Esto se puede lograr de la siguiente forma:

Realizando visitas periddicas a los lugares de trabajo para revisar y efectuar analisis de los
procedimientos de trabajo y utilizacion de los elementos de proteccién impartiendo instrucciones

en el momento mismo.

Utilizando los recursos, asesorias o colaboraciones que se puedan obtener de los organismos
administradores.

Organizando reuniones informativas, charlas u otros medios de divulgacion, especialmente después
de ocurrido un accidente en que no se usaron los elementos de proteccién.

40. ;Dénde se debe cumplir esta obligacion?
Esta obligacién se debe cumplir en:

En los lugares de trabajo que estadisticamente presenten un alto porcentaje de accidentes por no
usar los elementos de proteccién.

En los demas lugares de trabajo comenzando por las dreas de mayor riesgo y mayor accidentalidad.

41. ;Cémo se puede cumplir la obligacién de vigilar el cumplimiento tanto de la
empresa como de los trabajadores de las medidas de higiene y seguridad?

La vigilancia en el cumplimiento de las medidas de higiene y seguridad se puede realizar siguiendo
las siguientes recomendaciones:

Haciendo inspecciones periddicas a los lugares de trabajo para revisar maquinarias, equipos e
instalaciones diversas y todos los elementos que intervengan en la produccién, con el objeto de
reconocer e identificar condiciones o acciones que pueden generar accidentes o enfermedades
profesionales. Esta informacion debe registrarse correspondientemente.

Complementando la informacién obtenida con el analisis de los antecedentes escritos, de que se
disponga, de los accidentes ocurridos durante un periodo tan largo como sea posible, para

relacionarlos entre siy sacar conclusiones.

Determinando la necesidad de asesoria técnica del organismo administrador o para situaciones
especiales de riesgos, especialmente de enfermedades profesionales.

Informar a la jefatura superior de la empresa sugiriendo prioridad, de las acciones, y armonizando la
magnitud de los problemas y su posible solucién con la capacidad econédmica de la empresa.

42. ;Dénde se debe cumplir esta obligacion?

Primeramente, se debe cumplir en las dreas donde exista mayor riesgo de accidentes y
enfermedades profesionales y luego en todas las demas secciones de la empresa.
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43, ;Cémo se posibilita el cumplimiento de la obligacién de Investigar las causas de
los accidentes del trabajo y enfermedades profesionales que se produzcan en la
empresa?

Esto se posibilita mediante las siguientes acciones:

Se nomina comisién investigadora (necesariamente paritaria) y se constituye en el lugar del
accidente o enfermedad profesional.

Se interroga a testigos y al afectado, cuando es posible.
La informacion recogida se registra y sistematiza.

Se analizan los antecedentes obtenidos, determinandose las causas y se formulan recomendaciones
en informe que se hara llegar a la administracion superior de la empresa.

44, ;Dénde se debe efectuar esta accion?

Esta se debe llevar a cabo donde se produjo el accidente o se contrajo, presumiblemente, la
enfermedad profesional.

45, ;Cémo sera posible realizar esta accion?
Analizando las estadisticas de accidentes, especialmente la causalidad.

Conociendo otros antecedentes que tengan el Departamento de Prevencién de Riesgos y la unidad
de Capacitaciéon respecto de accidentabilidad.

Conociendo la opiniédn de los supervisores y de los trabajadores, respecto a la necesidad de
capacitacion.

En base a la informacion obtenida y analizada promover la realizacién de acciones de capacitacion,
determinando las mas urgentes y realizarlas coordinadamente con:

El Departamento de Riesgos Profesionales de la empresa.
El Departamento o unidad de Capacitacion de la empresa.

La mutualidad de empleadores o la administradora del seguro.

46. ;Dénde se deben desarrollar estas acciones?

Se deben realizar en aquellas unidades donde la informacién obtenida y analizada sefale que la falta
de capacitacion es la causa principal de accidente.
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47. ;Cémo debe efectuarse la obligacién de informar, por decision de la empresa,
especialmente a los trabajadores nuevos, sobre los riesgos existentes en sus
areas de trabajo y los que pueden crearse con nuevas instalaciones, materias
primas, equipos, etc.?

Esta se debe efectuar de la siguiente forma:

v Nominado a dos o mas integrantes del Comité Paritario para ejecutar esta funcion
informativa en forma regular y sistematica.

v Manteniendo informacion escrita sobre los riesgos y su prevencidon para entregar a los
trabajadores.

v Coordinando lo enumerado con las unidades de personal y de produccion.

48. ;Dénde se deberan desarrollar estas acciones?

Se realizaran en los lugares de trabajo que tendran los nuevos trabajadores y donde se introduzcan
nuevos métodos o nuevas tecnologias que impliquen nuevos riesgos.

49. ;Cémo se puede dar cumplimiento a la exigencia de indicar la adopcion de todas
las medidas de higiene y seguridad que sirvan para la prevencién de los riesgos
profesionales?

Esta se puede cumplir de la siguiente forma:

v Inspeccionando los sitios de trabajo.

v Conociendo antecedentes estadisticos de accidentes y enfermedades del trabajo en la
empresa.

v Analizando la informacién obtenida en las inspecciones.
Vaciando los antecedentes recogidos en formularios adecuados.

Informado, por escrito, a la jefatura superior de la empresa.

50. ;Dénde se deberan desarrollar estas acciones?
Estas se deberan realizar en los lugares de trabajo con mayores problemas de condiciones inseguras,
con graves riesgos de accidentabilidad y de enfermedades profesionales.

51. ;Cémo sera posible decidir si el accidente se debié a negligencia inexcusable del
trabajador?

Nombrando una comisién investigadora.

Asesorandose por el Departamento de Prevencion de Riesgos Profesionales y/o la Mutualidad de
Empleadores.
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Analizando antecedentes del hecho.

Presentando informes y antecedentes de comision investigadora al Comité Paritario para que tome
sus decisiones.

Comunicando la decision del Comité Paritario al afectado y a la jefatura correspondiente.

52. ;Dénde se debera efectuar esta accién?

Esta accion se deberd realizar en el lugar de trabajo donde se produjo el hecho investigado.

53. ;Coémo debe efectuarse la denuncia al organismo administrador respectivo de
todo accidente o enfermedad profesional que pueda ocasionar incapacidad para

el trabajo, o muerte de la victima, en el caso que la entidad empleadora no
hubiere realizado la denuncia?

Esta la debe efectuar llenando el correspondiente formulario de denuncia al organismo
administrador.

54. ;Dénde debe efectuarse esta denuncia?

Esta se deber4 efectuar en el organismo administrador, presentando el correspondiente formulario
de denuncia.

55. ;Por qué el Comité Paritario debe contar con un programa de trabajo?
Con el propésito de cumplir con sus funciones y atribuciones y lograr buenos resultados en su labor

de cooperacién en la prevencion de accidentes del trabajo y enfermedades profesionales el Comité
Paritario debe funcionar en base a un programa.

56. ;Qué se debe definir en este programa?

El Comité Paritario debe funcionar en base a un programa en que estén definidos:
v Objetivos a cumplir (metas).

v Plazos en que deben cumplirse los objetivos.

4 Acciones que se realizaran.

v Responsabilidad de ejecucién de las acciones.

4 Pautas de control o evaluacién el programa.
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57. ;Cudles son las consideraciones respecto a la confeccion de este programa?

Para la confeccion del programa de trabajo, el Comité Paritario, en base a la informacién obtenida,
debe jerarquizar los problemas encontrados de acuerdo con su importancia y magnitud, fijando una
pauta de prioridades de las acciones; estudiar o definir soluciones, teniendo muy presente la
compatibilidad entre las acciones propuestas y la capacidad econdmica de la empresa.

El programa debe considerarse como un elemento de trabajo flexible, sujeto a cambios. En la
medida que se cumplan las etapas se incorporaran otras nuevas y podran introducirseles todas las
modificaciones que la practica, los resultados o nuevos estudios aconsejen.

Muy importante es controlar el desarrollo del programa y evaluar resultados.

También, es importante que el programa se coordine con el programa de prevencién de la empresa
y con las acciones en que pueda participar la administradora del seguro.

58. ;Existe un modelo de tabla para una reunién ordinaria del Comité Paritario?

No, sera el propio Comité quien lo adecuara segun sus necesidades y prioridades. No obstante se
recomienda el siguiente modelo tentativo:

v Lectura del acta anterior.
v Medidas o acciones acordadas en reunidn anterior y resultados.
v Andlisis del avance del programa de trabajo.

v Analisis de los accidentes ocurridos en el mes.

4 Nuevos acuerdos para control de riesgos profesionales.

4 Medidas para agilizar o modificar el programa de trabajo.

4 Presentacién de los problemas detectados por los representantes de los trabajadores.

v Incluir charlas sobre el desarrollo de proyectos, de problemas operacionales de la empresa,

los cuales pueden ser entregados por el experto en Prevencién de Riesgos, por una jefatura
de la empresa, algun especialista de la institucién administradora del seguro, un miembro del
propio Comité u otro invitado de interés.

v Varios.

59. (Existe alguna exigencia legal respecto a estas reuniones?

Si, segun lo sanciona el Decreto N° 54, es obligacion del Comité Paritario dejar constancia de lo
tratado en cada reunién, mediante la elaboracién de las actas correspondientes.
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60. (En las reuniones del Comité pueden participar otras personas, ademas, de sus
integrantes legales?

Puede ser conveniente para el buen funcionamiento del Comité, invitar a un ejecutivo de la empresa
o un trabajador de la misma, con el objeto de que se imponga del funcionamiento de este y también
pueda aportar nuevas ideas. De igual forma pueden participar los miembros suplentes del Comité.

61. Trabajador miembro de un Comité Paritario de Higiene y Seguridad al ser
trasladada a otro establecimiento de la misma empresa, ;Se mantiene como
integrante del mismo?

No resulta juridicamente procedente que una persona continte siendo miembro de un Comité
Paritario al ser trasladada a otro establecimiento de la misma empresa.

62. ;Los trabajadores cuentan con la facultad de pedir la renuncia a los integrantes
que los representan en el Comité Paritario de Higiene y Seguridad?

La peticidn de renuncia no se encuentra contemplada en el Decreto Supremo N° 54, de 1.969, del
Ministerio del Trabajo y Previsién Social, como causal de cesacién en el cargo de los integrantes del
Comité Paritario de Higiene y Seguridad.

Cesaran en sus cargos los miembros del Comité que dejen de prestar servicios en la respectiva
empresa y cuando no asistan a dos sesiones consecutivas, sin causa justificada.

Como es dable apreciar no se contempla dentro de las causales de cesacién la peticién de renuncia
por parte de los trabajadores representados.

63. ;Esta legalmente obligada a constituir Comité Paritario de Higiene y Seguridad
una empresa que durante un periodo tuvo mas de 25 trabajadores, estimando
gue su personal estaba compuesto en su totalidad por ejecutivos que conforman
un holding, quienes en consecuencia serian representantes empresariales y,
ademas se desempefiarian en distintos lugares?

Si, esta empresa estaria obligada a constituir y hacer funcionar el Comité Paritario de Higiene y
Seguridad, cuando laboren mas de 25 trabajadores.

No altera la afirmacion precedente, el hecho de que los dependientes de una empresa sean
ejecutivos pertenecientes a un Holding que tendrian la calidad de representantes empresariales y
porque, ademads, se desempenarian en distintos lugares, toda vez, que estas circunstancias no estan
consideradas por la ley para eximirse de la obligacién legal que nos ocupa.

En efecto, cuando el legislador sefald las actividades a las que no le serian aplicable lo dispuesto en
el articulo 66 de la Ley N° 16.744, sélo se refirié a las actividades portuarias como se desprende del
inciso final del articulo 66.
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64. ;La asamblea sindical podra designar quien de los representantes de los
trabajadores en el Comité Paritario de Higiene y Seguridad detentara fuero?

El requisito exigido por la ley para que uno de los representantes titulares de los trabajadores en el
Comité Paritario de Higiene y Seguridad goce de fuero laboral es que haya sido designado para
detentar el fuero por los propios representantes de los trabajadores en el respectivo Comité,
actuando como cuerpo al interior del mismo, sin perjuicio que tal designacion sea informada por
escrito al empleador el dia habil laboral siguiente.

De esta suerte, solamente si se reune el requisito antes anotado que exige la ley podria concluirse
que uno de los representantes de los trabajadores en el Comité se encuentra investido legalmente
de fuero laboral.

65. ;Cuales son las facultades de la Direccion del Trabajo en materia de Comités
Paritarios de Higiene y Seguridad?

La Direccién del Trabajo se encuentra facultada, no tan solo para ordenar la creaciéon y mantencion
de Comités Paritarios de Higiene y Seguridad en toda empresa, faena, sucursal o agencia en que
trabajen mas de 25 trabajadores, sino que también, a contar de la vigencia de la Ley N° 19.481, para
sancionar la inexistencia de aquellos. Sin perjuicio de las facultades conferidas a otros Servicios del
Estado sobre la materia.

66. ;La Direccién del Trabajo se encuentra facultada para autorizar la mantencién de
un sélo Comité Paritario de Higiene y Seguridad para toda una empresa y
aplicable a sus distintos locales?

No resulta juridicamente procedente que la Direccidén del Trabajo autorice a una empresa para
mantener un sélo Comité Paritario, si teniendo varias agencias o sucursales, cuenta con el nimero
de trabajadores que obliga a organizar en cada una de ellas el respectivo Comité.

Si la empresa tuviera faenas, sucursales, o agencias distintas, en el mismo o en diferentes lugares, en
cada una de ellas deberd organizarse un Comité Paritario de Higiene y Seguridad.

Corresponderd al Inspector del Trabajo respectivo decidir, en caso de duda, si procede o no que se
constituya el Comité Paritario de Higiene y Seguridad.

67. (Se encuentra obligada a formar Comité Paritario de Higiene y Seguridad la
empresa que cuenta a nivel nacional con mas de 25 trabajadores distribuidos
entre casa matriz y seis sucursales y en ninguna de ellas alcanza la cantidad
minima que establece la ley?

Si una empresa cuenta con distintas faenas, sucursales o agencias, en ninguna de las cuales labora
el nimero minimo de 25 trabajadores que establece la ley, no se encuentra obligada a constituir
Comités Paritarios de Higiene y Seguridad.
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El requisito relativo al quérum minimo anteriormente sefalado, debe cumplirse respecto de cada
una de las sucursales, agencias o faenas que conforman la respectiva empresa, concluyendo sobre
dicha base, que no resulta juridicamente procedente que los trabajadores de todas ellas se unan
para los efectos de completar el referido quérum.

68. ;Una empresa que provee personal de seguridad, estd obligada a constituir
Comité Paritario de Higiene y Seguridad en los lugares de desempeno del
personal?

La legislacién vigente no solo establece la obligacién de constituir Comités Paritarios a nivel de una
empresa, sino también en toda faena, sucursal o agencia en que presten servicios mas de 25
personas.

Conforme a lo anterior, en la especie, el personal de seguridad que provee la empresa que presta
servicios en lugares ajenos a ella, como centros mineros y otros, podrian ser asimilados, al concepto
de faena, que utiliza la norma en comento, que en la presentacién se denomina "instalaciones", que
corresponden a un mismo lugar donde se ejecuta un trabajo ya sea corporal o mental.

Por tanto, las labores fisicas o intelectuales, que realizan los trabajadores de la empresa que son
destinados a distintos lugares de trabajo, pueden calificarse juridicamente como faenas de la misma,
atendido que en ellas su personal realiza un trabajo ya sea corporal o mental.

Ahora bien, si en tales faenas o instalaciones seguin la presentacién, laboran mas de 25 trabajadores
procede que en ellas se constituya Comités Paritario de Higiene y Seguridad para la prevencion de
accidentes del trabajo y enfermedades profesionales, dado que se cumpliria al efecto con el
requisito de la norma reglamentaria en estudio, si se trata de una faena donde laboran mas de 25
trabajadores.

69. ;Cudles son las condicionantes para formar un Comité Paritario permanente de
la empresa?

Si en cada una de las diversas faenas, sucursales o agencias de una empresa se ha constituido
Comités Paritarios de Higiene y Seguridad, se podrd a su vez constituir un Comité Paritario
permanente en relacion a toda la empresa.

De este modo, se exige como requisito para la constitucién de un Comité Paritario permanente de
la empresa, que en cada una de las faenas, sucursales o agencias que la conforman se encuentren
constituidos los Comités Paritarios de Higiene y Seguridad.

70. ;Procede la constituciéon de un Comité Paritario Higiene y Seguridad comun para
un holding de empresas?

Los "Holding de empresas” estan obligados a constituir Comités Paritarios de Higiene y Seguridad
en cada empresa, faena, sucursal y agencia que compongan los referidos holdings de empresas.
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71. ;Si en un Comité Paritario, el trabajador aforado afiade ademas un fuero
adicional, por su condicion de dirigente sindical, puede traspasar su fuero a un
segundo integrante del Comité que represente a los trabajadores?

La circunstancia sobreviniente de un trabajador quede afecto a dos fueros, uno por ser miembro de
un Comité Paritario de Higiene y Seguridad y otro por su calidad de dirigente sindical, no autoriza
para que se designe a un segundo trabajador como beneficiario de fuero en el referido Comité.

72. ;La empresa debe pagar horas extraordinarias por el tiempo que los
representantes de los trabajadores destinen a las sesiones del Comité Paritario
fuera del horario de trabajo?

La ley ha dispuesto expresamente que el tiempo ocupado en las reuniones del Comité Paritario de
Higiene y Seguridad que se desarrollen fuera del horario de trabajo sera considerado extraordinario
para los efectos de su remuneracién, razén por la cual es forzoso concluir que el empleador debera
considerar y pagar como jornada extraordinaria las reuniones del Comité Paritario de Higiene y
Seguridad que se desarrollen fuera del horario de trabajo.

73. ¢El tiempo que ocupa el trabajador en cursos de capacitacién sobre prevencién
deriesgos, dentro o fuera de la empresa, fuera del horario de trabajo, devengaran
horas extraordinarias?

En lo que se refiere al tiempo ocupado en la capacitacion de materias de prevencién de riesgos
deben observarse las siguientes reglas:

a. La capacitacién realizada dentro de la jornada de trabajo devengara la remuneracion integra.

b. La capacitacion realizada fuera del horario de trabajo no sera considerada como parte
integrante de la jornada extraordinaria y, en consecuencia, no daré derecho a remuneracion.

C. En todo caso el tiempo que el trabajador destine a la capacitacion sera siempre considerado
para los efectos de la protecciéon de los accidentes del trabajo.

74. ;Cuando ocurra un accidente, la empresa puede tomarse la atribucién de
investigar sin que el Comité Paritario de Higiene y Seguridad participe?

Los Comités Paritarios de Higiene y Seguridad no sélo tienen la facultad, sino que también, la
obligacién de realizar la investigacién de los accidentes del trabajo y, en consecuencia, no le es licito
al empleador oponerse ni obstaculizar las diligencias investigativas que emprenda el Comité.

Sin perjuicio de lo anterior, el empleador también se encuentra facultado para iniciar y desarrollar
una investigacion patronal con el objeto de determinar las causas de los accidentes del trabajo que
ocurran en su empresa, con la limitante de no interferir en la investigacion que, para tales efectos,
se encuentre realizando el Comité Paritario.
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75. ¢Esjuridicamente procedente el traspaso del fuero hacia el representante de otro
Comité Paritario que renové primero su composicion, al finalizar el primer
periodo de ejercicio de dichos Comités en la empresa?

El legislador sélo ha tomado en cuenta una sola circunstancia para determinar el fuero en el caso de
existir varios Comités Paritarios de Higiene y Seguridad sin haberse constituido el Comité
Permanente, a saber: el orden temporal de constitucién. De ésta manera, sélo al primer Comité
Paritario constituido corresponde el fuero laboral establecido en el articulo 243 del Cédigo del
Trabajo, no teniendo ninguna relevancia otras circunstancias no contempladas en la ley como es el
orden temporal de renovacién de su composicion.

En las empresas en que existe mas de un Comité Paritario, no habiéndose constituido el Comité
Permanente, gozara del fuero establecido en el articulo 243 del Cédigo del Trabajo el representante
de los trabajadores del primero de ellos en haberse constituido.

El fuero asi asignado no es susceptible de ser traspasado a otro Comité por renovar este primero su
composicién, permaneciendo radicado de este modo en el primer Comité Paritario constituido, en
conformidad a la ley.

76. ;Cudl es la extension del fuero del representante de los trabajadores en el Comité
Paritario?

El fuero laboral que asiste al representante titular de los trabajadores ante el Comité Paritario de
Higiene y Seguridad se extiende desde la fecha en que los demas representantes titulares de los
dependientes le confieren tal prerrogativa y hasta el término de su mandato.

77. Tiene alguna incidencia en el fuero del trabajador aforado del Comité Paritario
su inasistencia a reuniones?

El fuero de que goza el representante titular de los trabajadores ante el respectivo Comité Paritario
se extingue de inmediato si dicho representante cesa en su cargo por no asistir, sin causa justificada,
a 2 sesiones consecutivas del referido organismo.

78. (El empleador debe pedir el desafuero para poner término al contrato de
miembro aforado del Comité Paritario que incurre en alguna de las causales de
cesacion del cargo de integrante de este organismo?

No requiere la autorizacion judicial previa para poner término al contrato de trabajo del
representante titular ante el Comité Paritario con derecho a fuero laboral, que hubiere cesado en el
cargo por haber incurrido en alguna de las causales previstas en el articulo 21, del Decreto Supremo
N° 54, de 1969, del Ministerio del Trabajo y Previsién Social.

79. (;Esestrictamente necesaria la presencia de Inspectores el Trabajo en los procesos
eleccionarios de los Comités Paritarios?

El Decreto Supremo N° 54, de 1969, no exige la presencia de Inspectores del Trabajo para la validez
de las elecciones de los Comités de Higiene y Seguridad.



REVISTA LABORAL — TOMO Iii

80. ;Alos Comités Paritarios de Higiene y Seguridad les asiste la facultad de solicitar
la rebaja de la cotizacién adicional diferenciada fijada a la empresa respectiva?

Sélo la entidad empleadora esta facultada para solicitar la rebaja de su tasa de cotizacién adicional.
Las facultades de los Comités Paritarios de Higiene y Seguridad estan claramente sefaladas en el
articulo 24 del D.S. N° 54, de 1969, del Ministerio del Trabajo y Previsién Social, sin que se los faculte
para solicitar la rebaja de la tasa de cotizacién adicional de la empresa a la cual pertenecen.

81. (Cudles son los objetivos que debe cumplir el Comité Paritario de Higiene y
Seguridad?

Los objetivos del Comité Paritario son los de:

v Asesorar e instruir a los trabajadores para la correcta utilizacién de los instrumentos de
proteccién;

4 Vigilar el cumplimiento tanto por parte de las empresas como de los trabajadores, de las
medidas de prevencion, higiene y seguridad;

4 Investigar las causas de los accidentes del trabajo y enfermedades profesionales que se
produzcan en la empresa;

v Decidir si el accidente o la enfermedad profesional se debié a negligencia inexcusable del
trabajador;

v Indicar la adopcién de todas las medidas de higiene y seguridad que sirvan para la prevencion
de los riesgos profesionales;

v Cumplir con las demas funciones o misiones que le encomiende el organismo administrador
del seguro (mutual de seguridad o Servicio de Salud), y,

4 Promover la realizacion de cursos de adiestramiento destinados a la capacitacién profesional
de los trabajadores.

82. ;Elfuerode que goza un representante de los trabajadores en el Comité Paritario
de Higiene y Seguridad puede ser revocado para posteriormente designarse otro
miembro titular que goce del beneficio?

El trabajador con fuero sera designado por los propios representantes de los trabajadores en el
respectivo Comité y solamente podra ser reemplazado por otro de los representantes titulares y, en
subsidio de éstos, por un suplente, por el resto del mandato, si por cualquier causa cesare en el
cargo. Asi las cosas, sélo los representantes titulares de los trabajadores participan en la designacién
del trabajador que gozara del fuero, y, el fuero de que goza un miembro titular del comité paritario
se mantiene durante todo su mandato, no siendo procedente su revocacién ni menos dejar sin
efecto tal designacion.
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Il. TERMINO DE CONTRATO DE TRABAJO

1. ¢Qué causales de termino de contrato obligan a comunicar por escrito el término
de la relacién laboral?

De acuerdo a lo preceptuado en el articulo 162 del Cédigo del Trabajo, antes citado, el empleador
debe comunicar por escrito la terminacién del contrato cuando invoque las causales previstas en los
numeros 4, 5 0 6 del articulo 159, esto es, vencimiento del plazo convenido, conclusién del trabajo
o servicio que dio origen al contrato o bien caso fortuito o fuerza mayor, como asimismo cuando
invoque cualquiera de las causales previstas en el articulo 160 que revisamos anteriormente o bien
la causal del inciso primero del articulo 161, esto es las necesidades de la empresa.

En los demas casos del articulo 159, esto es mutuo acuerdo de las partes (N° 1), renuncia voluntaria
(N° 2) y muerte del trabajador (N° 3), el empleador no se encuentra obligado a efectuar algun tipo
de comunicacion al trabajador. En todo caso, es necesario tener presente que, si la terminacién del
contrato tenga lugar por renuncia o mutuo acuerdo, es necesario, por mandato del articulo 177 del
Cddigo del Trabajo, que tales manifestaciones de voluntad consten por escrito y sean ratificadas por
el trabajador ante Ministro de Fe (Notario Publico, Inspector del Trabajo, Oficial del Registro Civil o
Secretario Municipal).

2.  (En qué plazo debe entregarse o enviarse la carta por medio de la cual se
comunica la terminacién del contrato de trabajo?

El aviso debe efectuarse por escrito y entregarse personalmente o enviarse por carta certificada al
domicilio del dependiente sefialado en el contrato, dentro de los 3 dias habiles siguientes a la
separacion del trabajador, a menos que se invocare caso fortuito o fuerza mayor (articulo 159 N° 6),
caso en el cual el plazo se amplia a 6 dias habiles.

No olvidemos que, en ambos casos, debe enviarse a la Inspeccién del Trabajo dentro de iguales
plazos copia de dicho aviso.

3. ¢Cudl es el plazo cuando la causal invocada es caso fortuito o fuerza mayor?

En los casos que el empleador invoque la causal del articulo 159 N° 6 del Cédigo del Trabajo, esto
es, caso fortuito o fuerza mayor el plazo para comunicar la terminacién del contrato de trabajo es de
6 dias habiles.

4.  ;Desde cuando se cuenta el plazo de 3 o 6 dias, segun el caso, para comunicar la
terminacién del contrato de trabajo?

En ambos casos el plazo se cuenta desde el dia siguiente a la separacion del trabajador, o sea, desde
el dia siguiente al que el trabajador deja de prestar servicios.

Pagina 22




REVISTA LABORAL — TOMO Iii

5. El dia en que termina el contrato de trabajo, ;se considera para el computo del
plazo, sefialado en las respuestas anteriores?

El dia en que tiene lugar la terminacién del contrato de trabajo no debe considerarse al momento
de computar el plazo en que el empleador debe comunicar tal circunstancia al trabajador.
6.  ;Este plazo de 3 0 6 dias es de dias corridos o habiles?

Este plazo es de dias habiles, esto es aquellos que van de lunes a sdbado.

7.  Sielaviso no se entrega o envia en el plazo indicado, ;cuél es la sancién?

Si la comunicacion de término de contrato se realiza en forma extemporanea, el empleador podra
ser sancionado con multa a beneficio fiscal que de acuerdo al articulo 506 del Codigo del Trabajo, lo
que implica que la multa estd dada en base a rangos segun el nimero de trabajadores que tenga la
empresa, siendo estos tramos de multas los siguientes:

v Para la micro empresa, esto es de 1 a 9 trabajadores, de 1 a 5 unidades tributarias mensuales.

4 Para la pequena empresa, esto es de 10 a 49 trabajadores de 1 a 10 unidades tributarias
mensuales.

v Tratandose de medianas empresas, esto es 50 a 199 trabajadores la sancion ascendera de 2 a
40 unidades tributarias mensuales.

4 Tratdndose de grandes empresas, esto es de 200 o mas trabajadores la sancién ascendera de
3 a 60 unidades tributarias mensuales.

8. La copia del aviso de término de contrato que debe depositarse a la Inspecciéon
del Trabajo, ;en qué plazo debe ingresarse?

La copia del aviso en que se comunica la terminacion del contrato de trabajo, debe depositarse en
la Inspeccion del Trabajo en el mismo plazo en que debe entregarse o enviarse al trabajador, este
tramite actualmente debe ser realizado via la pagina web de la Direccidn del Trabajo, debiendo el
empleador tener habilitada su clave de usuario para ello.

9. Cuando las causales invocadas para terminar el contrato de trabajo es la de
necesidades de la empresa o desahucio, ;En qué plazo debe darse el aviso?

En los casos en que el empleador invoque la causal de necesidades de la empresa (inciso 1° del
articulo 161 del Codigo del Trabajo) o la causal del desahucio (inciso 2° del articulo 161 del Cédigo
del Trabajo), el aviso debera darse al trabajador, con copia de la Inspeccion del Trabajo respectiva, a
lo menos con 30 dias de anticipacion.
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10. ;Qué sanciéon se contempla si el aviso no se entrega con los 30 dias de

anticipacion a lo menos?

En el evento que el aviso no sea otorgado con la anticipacién indicada, el empleador debera pagar
al trabajador una indemnizacién en dinero efectivo sustitutiva del aviso previo equivalente a la

ultima remuneraciéon mensual devengada.

11.  ;{Qué menciones debe contener la carta por medio de la cual se comunica la

terminacion del contrato de trabajo?

El aviso por el cual se comunica la terminacién del contrato de trabajo debe contener:
a) La o las causales de término del contrato que se invocan.

b) Los hechos en que se funda la causal invocada.

Q) El estado en que se encuentran las cotizaciones previsionales, devengadas hasta el ultimo dia

del mes anterior al despido, adjuntandose los comprobantes del caso.

d) Acreditaciéon del pago de las cotizaciones previsionales y de salud, sea con los certificados
que acrediten su pago o bien mediante copia de las planillas de cotizaciones previsionales

pagadas.

e) En la comunicacion se debe informar si se otorgarad y pagara el finiquito laboral en forma
presencial o electrénica, indicandose en ella que es voluntario para el trabajador aceptar,
firmar y recibir el pago en forma electrénica, pudiendo el trabajador siempre optar por la

suscripcion de finiquito de forma presencial ante un ministro de fe.

f) En el caso que el empleador no ofrezca el finiquito electrénico debe indicarse el lugar y
oportunidad en que dara cumplimiento a las obligaciones que impone el articulo 177 del
codigo del trabajo, esto es poner a disposicion del trabajador el finiquito de trabajo y los
valores a pago. La Direccién del Trabajo en ordinarios N°s 4185/063 de 27.10.2014 y 3866/042
de 07.10.2013, ha establecido que el empleador en la comunicacién de termino de contrato
dirigida al trabajador debe comunicarle el lugar y oportunidad en que dard cumplimiento a
las obligaciones que impone el articulo 177 del c6digo del trabajo, esto es poner a disposicién

del trabajador el finiquito de trabajo y los valores a pago.

g) En la comunicacidn se debe informar al trabajador que al suscribir el finiquito puede formular

reserva de derechos que estime pertinente.
h) Si bien la norma que nos ocupa no lo establece, debe indicarse:
v La fecha de término de la relacion laboral

v La fecha de emision de la comunicacién de termino

12. ;Sila causal de termino de contrato es la conclusién del Trabajo que dio origen

el contrato, 159 N° 5, que debe indicar la carta de termino?

En el caso de término de la relacién laboral por la causal del articulo 159 N° 5, esto es conclusion del
trabajo que dio origen al contrato de trabajo, la comunicacion de término de la relacién laboral debe

indicar:
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v Si bien la norma que nos ocupa no lo establece, debe indicarse

v La fecha de término de la relaciéon laboral

v La fecha de emision de la comunicacién de termino

4 La causal de termino de contrato invocada. Esto es articulo 159 N° 5

4 Los hechos en que se funda la causal invocada, esto es la indicacién precisa del término de la
faena o servicio convenido, esto guarda relacién con la clausula de duracién convenida en el
contrato individual de trabajo.

v El estado en que se encuentran las cotizaciones previsionales, devengadas hasta el ultimo dia
del mes anterior al despido, adjuntandose los comprobantes que acrediten el pago de ellas.

v El monto de la indemnizacién por tiempo servido que le corresponda percibir al trabajador
de conformidad a lo dispuesto en los articulo 163 y 23 transitorio del Codigo del Trabajo.

4 En la comunicacion se debe informar si otorgard y pagard el finiquito laboral en forma
presencial o electrénica, indicdndose en ella que es voluntario para el trabajador aceptar,
firmar y recibir el pago en forma electrénica, pudiendo el trabajador siempre optar por la
suscripcién de finiquito de forma presencial ante un ministro de fe.

v En el caso que el empleador no ofrezca el finiquito electrénico debe indicarse el lugar y
oportunidad en que dara cumplimiento a las obligaciones que impone el articulo 177 del
codigo del trabajo, esto es poner a disposicién del trabajador el finiquito de trabajo y los
valores a pago.

4 En la comunicacion se debe informar al trabajador que al suscribir el finiquito puede formular
reserva de derechos que estime pertinente.

Esta comunicacién debe darse al trabajador al momento de concluir la relacién laboral o bien dentro
de los 3 dias habiles siguientes a la fecha de término de la relacién laboral, la forma de entregarla es
en forma personal al trabajador o bien via correo certificado.

Es importante destacar que de acuerdo a lo dispuesto en el articulo 169 del c6digo del Trabajo, el

monto establecido en la comunicacién de término de la relacién laboral, por concepto de
indemnizacion por el tiempo servido es una oferta irrevocable de pago.

13. ;Sila causal de termino de contrato es las necesidades de la empresa, que debe
indicar la carta de termino?

El aviso de término de contrato por necesidades de la empresa, establecimiento o servicio, debe
contener:

4 La causal que se invoca.

v Los hechos que configuran la causal (salvo en los casos que la causal sea el desahucio).
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v El estado en que se encuentran las cotizaciones previsionales.

4 El monto total de la indemnizacién por afos de servicio que procede pagar conforme al
articulo 163.

v En la comunicacion se debe informar si otorgard y pagara el finiquito laboral en forma
presencial o electrénica, indicandose en ella que es voluntario para el trabajador aceptar,
firmar y recibir el pago en forma electrénica, pudiendo el trabajador siempre optar por la
suscripcion de finiquito de forma presencial ante un ministro de fe.

4 En el caso que el empleador no ofrezca el finiquito electronico debe indicarse el lugar y
oportunidad en que dard cumplimiento a las obligaciones que impone el articulo 177 del
codigo del trabajo, esto es poner a disposicién del trabajador el finiquito de trabajo y los
valores a pago. La Direccidn del Trabajo en ordinarios N°s 4185/063 de 27.10.2014 y 3866/042
de 07.10.2013, ha establecido que el empleador en la comunicacién de termino de contrato
dirigida al trabajador debe comunicarle el lugar y oportunidad en que dara cumplimiento a
las obligaciones que impone el articulo 177 del cédigo del trabajo, esto es poner a disposicion
del trabajador el finiquito de trabajo y los valores a pago.

4 En la comunicacién se debe informar al trabajador que al suscribir el finiquito puede formular
reserva de derechos que estime pertinente.

4 Si bien la norma que nos ocupa no lo establece, debe indicarse

v La fecha de término de la relacién laboral

v La fecha de emisién de la comunicacién de termino

Es necesario puntualizar que no es obligatorio indicar en la comunicacién de término el monto de
la indemnizacién por feriado legal o proporcional y el monto de la indemnizacién sustitutiva del
aviso previo si correspondiera.

Esta comunicacién, en virtud de lo previsto en el articulo 169, letra a, constituye una oferta
irrevocable de pago de dicha indemnizacién y de la sustitutiva del aviso previo en caso que este no

se hubiere dado. En consecuencia, el no pago de la indemnizacién al término de la relacién laboral
configura una infraccion legal por parte del empleador.

14. El trabajador cuyo contrato de trabajo termine y considere que esa terminacién
no se ajusta a la ley, (En qué plazo puede reclamar?
El trabajador que considere que el despido de que se ha sido objeto es injustificado, indebido o

improcedente o que no se ha invocado causal alguna, podrd demandar a su empleador ante el
Juzgado Laboral competente dentro del plazo de 60 dias habiles.

15. ;Desde cuando se cuenta este plazo de 60 dias?

El plazo para reclamar judicialmente por el despido se computa desde la separacion del trabajador.
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16. ;Este plazo es de dias corridos o hébiles?

El plazo es de dias habiles, esto es de lunes a sabado excluyendo los domingos y festivos.

17. El plazo para reclamar judicialmente por la terminacién del contrato, ;se
suspende?

Este plazo se suspenderd, cuando dentro de este, el trabajador interponga un reclamo por

considerar injustificada, indebida o improcedente la terminacién del contrato ante la Inspeccion del
Trabajo respectiva.

18. Suspendido el plazo de 60 dias habiles, ;Cuando continta corriendo?

Este plazo de 60 dias habiles continuara corriendo una vez concluido el reclamo administrativo ante
la Inspeccién del Trabajo.

19. ;Se establece un maximo de tiempo para recurrir al Tribunal por el despido?

El trabajador que considere que la terminacién del contrato ha sido injustificada, indebida o
improcedente o que no se ha invocado causal alguna, en ningun caso podra recurrir al Tribunal
después de transcurridos 90 dias habiles desde la separacion del trabajo.

20. ;Lo anterior significa que el plazo de 60 dias se aumenta a 90 dias?

No, el plazo para reclamar judicialmente por el despido es de 60 dias habiles que se suspende con
el reclamo administrativo ante la Inspeccién del Trabajo y los 90 dias son un limite a dicho plazo, el
que en ninguin caso podra excederse.

21. Enlos casos que el trabajador recurre a la figura del despido indirecto del articulo
171 del Cédigo del Trabajo, ;En qué plazo debe interponer su demanda?

En estos casos el trabajador debe interponer su demanda ante el Tribunal respectivo en el plazo de
60 dias habiles contados desde que tuvo lugar la terminacién del contrato.

22. ;Puede el trabajador demandar al empleador cuando se pone término al
contrato de plazo fijo en forma anticipada?

El trabajador puede demandar al empleador si considera que la causal aplicada es injusta o
improcedente, en el caso que el empleadorinvoque la causal del articulo 161 del Cédigo del Trabajo,
el trabajador tiene derecho a demandar que el empleador indemnice el periodo de tiempo que
faltaba hasta el término del plazo pactado, esto se denomina lucro cesante.
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23. ;Puede ponerse término a un contrato de plazo fijo llegada la fecha fijada para
su término si el trabajador estd gozando de licencia médica?

Si, la ley solamente prohibe dar término al (terminar el) contrato de trabajo de un dependiente con
licencia médica cuando se invocan las causales del articulo 161 del Cédigo del Trabajo.

24. ;Puede el empleador poner término al contrato por obra o faena determinada si
concluyeron los trabajos que le dieron origen y el trabajador estda gozando de
licencia médica?

Si, al igual que en los contratos de plazo, el empleador se encuentra facultado para dar término a
estos contratos de trabajos, ya que las licencias médicas no prorrogan los contratos por obra o faena
ni los de plazo fijo; en definitiva, la Unica causal que no puede ser aplicada cuando el trabajador hace
uso de licencia médica es la de necesidades de la empresa o la causal de desahucio.

25. Eltrabajador cuyo contrato a plazo fijo o por obra faena que termina estando con
licencia médica, ;puede continuar con licencia médica?

Si, el trabajador que se encuentra haciendo uso de licencia médica y concluye el plazo convenido o
la obra para lo cual contratado, tiene derecho a los beneficios que le entrega la licencia médica,
como también a recibir el pago de subsidio por incapacidad laboral, esto es, si la licencia es
continuada (mismo diagndstico y sin interrupcion) el trabajador puede continuar con licencia
médica aun cuando el contrato de trabajo haya terminado, y le seguiran pagando el subsidio hasta
el término de la licencia médica.

26. ;Doénde presenta la licencia médica ese trabajador cuyo contrato de trabajo
terminé?
La debe presentar directamente en la Isapre directamente o en la Caja de Compensacién (si es

afiliado a FONASA y la empresa estd afiliada a una caja) o debera presentarla directamente en la
COMPIN respectiva.

27. ;Qué efectos produce la renuncia voluntaria del trabajador sin la anticipacién
minima de 30 dias que exige la ley?

La circunstancia de haberse presentado la renuncia voluntaria del trabajador, con menos de treinta
dias de anticipacion, no trae consigo ningun tipo de sancién laboral para el trabajador.

28. ;Cuédles son las formalidades que debe tener la renuncia voluntaria del
trabajador?

Debe constar por escrito y ser ratificada ante ministro de fe.
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29. ;Eltrabajador pensionado deinvalidez cuyo contrato no ha sido finiquitado debe
continuar prestando servicios al empleador?

Si, en la medida que su capacidad de trabajo le permita presta servicios.
30. ;Puede la Direccién del Trabajo calificar la causal invocada para poner término al
contrato de trabajo?

No, La Direccién del Trabajo carece de competencia para pronunciarse sobre las causales de término
de contrato, ya que ello corresponde exclusiva y excluyentemente a los Tribunales de Justicia.

31. ;Qué debe entenderse por injuria para los efectos de poner término al contrato?

Las injurias proferidas por el trabajador al empleador que la ley sefiala como suficiente para justificar
el despido del trabajador deben entenderse en su sentido natural y obvio, es decir, como
expresiones que agravian o ultrajan a otro, mediante obras o palabras que lo agravian.

32. ;Qué debe entenderse por falta de probidad para los efectos de poner término
al contrato?

La probidad es la rectitud y honradez en el obrar, por lo tanto, la falta de probidad es la ausencia de
rectitud, de honradez o integridad en el actuar o proceder de una persona, en el desempefio de sus
funciones.

33. ;El consumo de alcohol en el lugar de trabajo o la prestacién de servicios bajo su
influencia es causal de terminacién del contrato?

Estas situaciones pueden dar lugar a la terminacién del contrato por incumplimiento grave de las

obligaciones que impone el contrato de trabajo para lo cual serd menester, al igual que en todas las

causales, contar con los medios de prueba que permitan acreditar tales circunstancias.

34, ;Puede el empleador despedir a un trabajador por hechos que ya acontecieron
pero que no se invocaron en su oportunidad?

No, en estos casos se considera que opera el perdén de la causal que pudo haber motivado el
despido, toda vez que las causales operan ipso facto, o sea, de inmediato.

35. (Puede ponerse término al contrato por los atrasos reiterados del trabajador?

Dependiendo de la reiteracién y gravedad de los atrasos, se podria invocar como causal de término
de contrato el incumplimiento grave de las obligaciones que impone el contrato, es decir el nimero
7 del articulo 160 del Codigo del Trabajo. Ademas, es necesario que tales conductas del trabajador
hayan sido amonestadas previamente y efectuados los descuentos de atrasos.
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36. (Se puede despedir a un trabajador por la causal de necesidades de la empresa
sin darse el aviso con 30 dias de anticipacién?

Si, en este caso procede pagar la indemnizacidn sustitutiva del aviso previo.

37. la circunstancia de que un trabajador se haya acogido a pensién de invalidez
faculta al empleador para poner término a su contrato?

De acuerdo a lo dispuesto en el articulo 161 bis del Cédigo del Trabajo, la invalidez total o parcial,
no es justa causa para el término del contrato de trabajo. Si un trabajador es separado de sus
funciones por este motivo, tiene derecho a la indemnizacién por afos de servicios, con un
incremento del 50%.

38. (Cuéando el trabajador ha sido notificado con anticipacién del término de su
contrato por la causal necesidades de la empresa, esta obligado a prestar
servicios durante el periodo del aviso previo?

Si, durante el periodo de aviso previo el contrato de trabajo se encuentra plenamente vigente, razén
por la cual las partes se encuentran obligadas a su cumplimiento, debiendo por tal motivo el
trabajador prestar servicios en la forma convenida en el contrato.

39. ;Se puede despedir a un trabajador cuando sus cotizaciones previsionales se
encuentran declaradas y no pagadas dentro del plazo legal?

Si las cotizaciones previsionales al momento del despido no se encuentran debidamente pagadas,
el despido no producira el efecto de poner término al contrato de trabajo, manteniéndose la
obligacion del empleador de seguir pagando remuneracién hasta la fecha en la cual pague dichas
cotizaciones y comunique por correo certificado al trabajador esta circunstancia, el trabajador
durante todo este periodo no se encuentra obligado a prestar servicios.

40. ;Qué cotizaciones deben estar pagadas al término de la relacién laboral y de qué
instituciones?

Son las cotizaciones hasta el mes anterior al que termina el contrato de trabajo y corresponden a las
cotizaciones para fondos de pensiones (sistema antiguo IPS o sistema de AFP), cotizaciones de salud
(Isapre o Fonasa) y los aportes del empleador al Seguro de Cesantia.

41. ;Puede el empleador dejar sin efecto la comunicacién de término de contrato
que ha dado al trabajador invocando la causal del articulo 161 del Cédigo del
Trabajo?

La comunicacién del despido en base al articulo 161 es una oferta irrevocable, por lo que el
empleador unilateralmente no puede dejar sin efecto la referida comunicacion.

Sin embargo, de mutuo acuerdo entre la empresa y el trabajador esta comunicacién podria dejarse
sin efecto.
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42. ;El trabajador notificado de su despido dispone de algtin tiempo dentro de la
jornada laboral para buscar empleo?

En nuestro ordenamiento juridico no existe ningin permiso especial para los trabajadores
notificados del término de la relacién laboral en virtud del articulo 161, por lo que cualquier tipo de
permiso debera ser acordado.

43. ;Qué efectos produce una licencia médica otorgada durante el plazo del preaviso
de término de contrato por necesidades de la empresa?

El otorgamiento de una licencia por enfermedad interrumpe el plazo de preaviso de término de
contrato por aplicacidn de las causales de necesidades de la empresa, establecimiento o servicio y
desahucio, el cual, por tanto, continda una vez cumplido el periodo que abarca la licencia o su
prérroga.

44, En caso que el aviso escrito se otorgue con menos de 30 dias de anticipacion,
(Puede pagarse laindemnizacién sustitutiva en forma proporcional a los dias que
faltaron para completar el total de 30?

No, si el aviso no se da con los 30 dias de anticipacién corresponde el pago integro de esta
indemnizacion.

45. ;Cudl es el procedimiento para poner término a la relacién laboral con derecho a
indemnizacién cuando es el empleador quien incurre en algunas de las causales
de término imputable a su conducta?

Segun lo dispuesto en el articulo 171 del Cédigo del Trabajo, el trabajador puede poner término al
contrato por haber incurrido el empleador en alguna de las causales que a continuacién se

enumeran:

v Falta de probidad, conductas de acoso sexual, vias de hecho, injurias, conducta inmoral grave
0 acoso laboral, debidamente comprobada.

4 Actos, omisiones o imprudencias temerarias que afecten a la seguridad o al funcionamiento
del establecimiento, a la seguridad o a la actividad de los trabajadores y a la salud de estos.

4 Incumplimiento grave de las obligaciones que impone el contrato.

4 El trabajador debe cumplir dos obligaciones, una de tipo administrativa y la otra de tipo
judicial, a saber:

a) Debe dar los avisos que exige el articulo 162, o sea, debe comunicar por escrito al
empleador el término de contrato, indicando la causal que se invoca para tal efecto y
los hechos que la configuran.
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b) Esta comunicacién debe efectuarse en el plazo de tres dias habiles contados desde la
terminacién del contrato. En el mismo plazo debe enviar copia del aviso a la
Inspeccion del Trabajo.

El trabajador debe recurrir al juzgado respectivo, dentro del plazo de 60 dias habiles, contados desde
la terminacién, para que este ordene el pago de las indemnizaciones correspondientes.

46. ;Dénde se puede reclamar un derecho reservado en un finiquito?

Ante el Inspector del Trabajo o bien ante los Tribunales de Justicia, segin la materia sobre la cual
versa la reserva de derecho.

47. ;Se debenregistrarlos términos de relacién laboral en el sitio web de la direcciéon
del Trabajo?

El articulo 9 bis del Coédigo del Trabajo establece que los empleadores deben registrar en el sitio web
de la Direccidn del Trabajo las terminaciones de contrato, dentro de los plazos establecidos en los
articulos 162y 163 bis para el envio de las copias de las comunicaciones de terminacién de contrato
a la Inspeccion del Trabajo, y dentro de los 10 dias habiles siguientes a la separacion del trabajador
en los casos de los nimeros 1, 2 y 3 del articulo 159 del cédigo del Trabajo, esto es en caso de mutuo
acuerdo de las partes, renuncia voluntaria o muerte del trabajador.

Al momento de hacer el registro del término de los servicios de un trabajador se debe informar la
fecha de éste y la causal invocada.

De acuerdo a lo precedentemente sefialado, tendremos que desde el 01.10.2021 los términos de
contrato que se produzcan deberan ser registrados segun la casual de termino invocada dentro de:

Articulo 159 de acuerdo a la casual de termino.

4 Mutuo acuerdo de las partes, dentro de los 10 dias habiles siguientes al término de la relaciéon
laboral del trabajador.

v Renuncia del trabajador, dentro de los 10 dias habiles siguientes al término de la relacion
laboral del trabajador.

v Muerte del trabajador, dentro de los 10 dias habiles siguientes a la fecha de defuncién del
trabajador.

v Vencimiento del plazo convenido en el contrato, dentro de los 3 dias habiles siguientes de la
separacién del trabajador.

v Conclusiéon del trabajo o servicio que dio origen al contrato, dentro de los 3 dias habiles
siguientes de la separacion del trabajador.

v Caso fortuito o fuerza mayor, dentro de los 6 dias habiles siguientes de la separacion del
trabajador.
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Articulo 160, cualquiera sea la causal indicada en sus numerales, dentro de los 3 dias habiles
siguientes de la separacién del trabajador.

Articulo 161, sea que se invoque las necesidades de la empresa o el desahucio escrito, dentro de los
3 dias habiles siguientes de la separacion del trabajador.

Articulo 163 bis, cuando el empleador fuere sometido a un procedimiento concursal de liquidacién,
dentro de 6 dias habiles contados desde la fecha de notificacion de la resolucion de liquidacion por
el tribunal que conoce del procedimiento concursal de liquidacion.

48. ;Cémo se computa el plazo de 30 dias de anticipacién en caso de que se invoque
el desahucio o bien las necesidades de la empresa?

Respecto de la realizacién de los avisos de término de contrato por la causal de término de relacién
laboral por la causal de necesidades de la empresa contemplada en el inciso primero del articulo
161 del Cédigo del Trabajo con a lo menos 30 dias de anticipacién, para efecto de no pagar la
indemnizacién sustitutiva del aviso previo, se debe ser muy cuidadoso respecto de la forma de
computo de los dias de anticipacién con los que se dé el aviso previo, ya que si el aviso no cumple
con ser notificado al trabajador con a lo menos 30 dias de anticipacion de acuerdo a lo dispuesto en
el articulo 169 del Cédigo del Trabajo, se considera que el empleador ha hecho una oferta
irrevocable de pago de la indemnizacién sustitutiva del aviso previo al dependiente que se le ha
notificado el término de contrato.

Respecto del computo de los dias de plazo del aviso previo la Direccién del Trabajo ha sefialado en
Ordinario N°6018/311, de 09.10.1997:

“Armonizando todo lo expuesto, preciso es concluir que para los efectos de computar el plazo de
preaviso, tanto en el caso de aplicacion de la causal de necesidades de la empresa, establecimiento
o servicio, como en la de desahucio, deben contabilizarse dias completos en los términos antes
senalados, debiendo, por tanto, excluirse para dicho computo aquellas fracciones de horas que no
alcanzan a conformar un dia.

Asi; a via de efemplo, si el trabajador es notificado personalmente de término de contrato por alguna
de las citadas causales el dia 17 de mayo a las 18 horas, el computo del plazo de que se trata deberd
iniciarse a las 0 horas del dia siguiente, esto es, el 18 de mayo, venciendo, por lo tanto, el 16 de junio
a las 24 horas.”

A modo de ejemplo si la fecha de término de relacién laboral es el dia 30/04/2022 y el aviso se dio el
01/04/2022, tendriamos que la fecha en la cual se pondra término al contrato, esto es el dia
30/04/2022, no se considera, toda vez que el aviso debe ser previo a dicha fecha, el dia de la
notificacion de la carta de término de contrato esto es el dia 01/04/2022, tampoco se considera
como parte del plazo de 30 dias, toda vez que ese dia no es un dia completo de aviso, ya que la
notificacion se realizd una vez comenzado el dia, por lo que el aviso se dio con 28 dias de
anticipacion estando obligada la empresa a pagar la indemnizacién sustitutiva del aviso previo, para
que el aviso se otorgue con alo menos 30 dias de anticipacion este debe haberse hecho a mas tardar
dia 30 de marzo de 2022, para que se den los 30 dias de aviso previo que la norma legal establece
para evitar el pago de laindemnizacidn sustitutiva del aviso previo, recordemos que marzo tiene 31.
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49. ;Qué esla Renuncia Voluntaria?

La renuncia voluntaria es una causal de término del contrato de trabajo.
Si el trabajador decide renunciar debe cumplir con las siguientes formalidades:

Debe ser presentada al empleador con, a lo menos, 30 dias de anticipacion.
Por escrito y firmada por el trabajador.

Ratificada por un ministro de fe que puede ser, entre otros, un Inspector del Trabajo o un
notario publico.

El trabajador puede optar por realizar la renuncia voluntaria en forma presencial o de forma
electrénica.

50. ;Quiénes pueden ser ministros de fe para ratificar una renuncia voluntaria?

La renuncia del trabajador debe ser firmada por el interesado y, ademas, debe ser ratificada por un
ministro de fe. Para estos efectos, pueden actuar como ministros de fe:

El inspector del trabajo
Un notario publico de la localidad

El oficial del registro civil de la respectiva comuna o seccién de comuna o el secretario
municipal correspondiente

v El presidente del sindicato o el delegado sindical respectivos.

51. ;Se puede presentar la renuncia voluntaria por correo electrénico al empleador?

La renuncia voluntaria del trabajador puede realizarse en forma presencial o de forma electrénica a
través del portal Mi DT en el sitio web de la Direccién del Trabajo. Sin embargo, la ley no admite la
posibilidad de formalizar la renuncia del trabajador mediante el envio de un correo electrénico al
empleador.

52. ;Se puede poner fin al contrato de trabajo por renuncia voluntaria estando con
licencia médica?

Si, toda vez que no existe impedimento para poner fin a un contrato de trabajo por la causal de
renuncia del trabajador, aunque se encuentre haciendo uso de licencia médica.

53. ;Se puede poner fin al contrato de trabajo por renuncia voluntaria cuando el
trabajador se encuentra haciendo uso de vacaciones?

Si, toda vez que no existe impedimento para que el trabajador renuncie a su empleo en el momento
que lo desee, incluso durante sus vacaciones o feriado anual. De este modo si el trabajador formaliza
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por escrito y ratifica ante un ministro de fe su renuncia voluntaria y luego la notifica al empleador
entregandole una copia, la relacién laboral concluird en la fecha que el trabajador haya sefialado en
su carta de renuncia.

54. ;Es obligacién otorgar el finiquito si el contrato de trabajo termina por renuncia
voluntaria del trabajador?

El empleador siempre esta obligado a otorgar y poner a disposicion el pago del finiquito dentro de
los 10 dias siguientes a la separacion del trabajador, independiente de la causal de despido o de
término de contrato, salvo en el caso de los contratos de trabajo de duracién no superior a treinta
dias a menos que se prorrogaren por mas de treinta dias o que, vencido este plazo maximo, el
trabajador continuare prestando servicios al empleador con conocimiento de éste. Respecto a los
montos que corresponde pagar si se pone término por renuncia, corresponderd el pago de los dias
trabajados y del feriado proporcional, que es una compensacién en dinero de las vacaciones, en el
caso que el trabajador no las haya usado.

55. ;Puede renunciar a su empleo una trabajadora cuando se encuentra protegida
por el fuero maternal?

El fuero maternal es una proteccidon que impide que el empleador ponga término al contrato de la
trabajadora con fuero en tanto no cuente con la autorizacién judicial o desafuero correspondiente.

Por lo anterior, nada impide que, si la trabajadora asi lo desea, pueda renunciar voluntariamente a
su empleo, aun estando con fuero maternal.

Es importante sefalar que en tal caso la ley no establece derecho a indemnizacion.

56. ;Qué ocurre sila renuncia voluntaria no ha sido ratificada ante un ministro de fe?

En el caso que la renuncia no sea presentada con las formalidades legales, no puede ser invocada
como valida por el empleador. Por lo tanto, si la renuncia voluntaria no tiene la firma del trabajador
o bien no ha sido ratificada por el trabajador ante ministro de fe, el empleador no puede invocarla
como valida.

57. ;Puede el empleador obligar al trabajador a presentar su renuncia voluntaria?

El empleador no se encuentra facultado para obligar a renunciar a un trabajador toda vez que, por
definicion, la renuncia del trabajador es voluntaria, en consecuencia, el trabajador no esté obligado
a renunciar a su empleo, aunque el empleador asi lo desee.

58. ;Qué efectos produce la renuncia voluntaria del trabajador sin la anticipacién
minima de 30 dias que exige la ley?

La renuncia voluntaria del trabajador con menos de 30 dias de anticipacidon no esta sancionada en
el Codigo del Trabajo. Si el empleador estima que la renuncia imprevista del trabajador le genera
perjuicio econémico podrd recurrir a los tribunales civiles para intentar exigir una eventual
indemnizacion si procediere, conforme a las reglas generales.
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59. (Puede el empleador negarse a recibir la carta de renuncia del trabajador?

La renuncia del trabajador debe ser comunicada al empleador mediante la entrega de una copia
impresa debidamente ratificada ante un ministro de fe. Si el empleador se niega a recibirla, el
trabajador podria enviarla por correo certificado al domicilio del empleador, conservando el
comprobante de dicho envio.

60. ;COmo se pone término al contrato de un trabajador fallecido?

La muerte del trabajador pone término a la relacion laboral por la causal establecida en el articulo
159 N° 3 del Cédigo del Trabajo, sin que se exija alguna formalidad para dicho termino de contrato.

Si el empleador adeuda remuneraciones al trabajador fallecido, éstas se deben pagar a la persona
gue se hizo cargo de sus funerales, hasta la concurrencia del costo de los mismos, los que deberan
ser acreditados con los documentos pertinentes.

En el evento que existiere un saldo después de haberse efectuado el pago sefalado y solamente
tratdandose de sumas que no exceden a 5 unidades tributarias anuales, el empleador debe pagarlo
al cédnyuge o conviviente civil, a los hijos o a los padres del fallecido, uno a falta de otros, en el orden
en que se han indicado, debiendo para ello acreditarse el estado civil respectivo.

Respecto del finiquito la Direccién del Trabajo ha sefalado en Dictamen 2944/0138 de 02/08/2001,
gue no resulta juridicamente procedente que el ex empleador de un trabajador fallecido exija de la
o las personas que deban percibir el pago de las remuneraciones u otras prestaciones que a aquél
se le hubieren quedado adeudando, la suscripcién de un finiquito, toda vez que es un acto entre
vivos que se celebra entre el empleador y el trabajador, calidad esta ultima que no tienen las
personas anteriormente sefaladas.

Sin perjuicio de lo anterior, nada obsta a que el ex empleador del trabajador fallecido exija que las
personas que recibirdn el correspondiente pago suscriban un recibo u otro documento, en que
conste el pago efectuado, con expresa declaracién de las cantidades percibidas y los conceptos a
que ellas corresponden.

61. ;Puede ponerse término a un contrato de plazo fijo llegada la fecha fijada para
su término si el trabajador estd gozando de licencia médica?

Cuando las partes han suscrito un contrato de trabajo a plazo fijo este terminara al vencimiento del
plazo fijado, independientemente de si el trabajador se encuentra gozando de licencia médica, toda
vez que ésta sélo impide al empleador poner término al contrato por la causal de necesidades de la
empresa, esto es, por aplicacion del articulo 161 del Cédigo del Trabajo.

Por ello, si llegada la fecha de término del contrato las partes no lo renuevan, y el empleador decide
poner término al contrato por la causal del articulo 159 N° 4 del Cédigo del Trabajo, vale decir, por
vencimiento del plazo convenido, debe comunicar tal circunstancia al trabajador, dentro de los tres
dias hébiles siguientes al de la separacion.

Esta comunicacion se debe entregar personalmente o por correo certificado con copia a la
Inspeccion del Trabajo, conteniendo la informacion que se sefala en el articulo 162 del referido
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Cédigo, esto es, la causal legal aplicada, los hechos en que se funda el despido y el estado de pago
en que se encuentran sus cotizaciones previsionales.

[ll. LAS INDEMNIZACIONES POR TERMINO DE CONTRATO Y
FINIQUITO

1. {Qué es el finiquito?

El Codigo del Trabajo no define qué es el finiquito, sin embargo, de la jurisprudencia administrativa
y judicial podemos senalar que el finiquito es un instrumento legal que tiene como unico objeto
dejar constancia del término de la relacion laboral y de las prestaciones pecuniarias que en el mismo
se consignan.

El finiquito constituye una relacion escrita de un acuerdo de voluntades a que la parte empleadora
y la dependiente llegan con ocasién del término de la relacién laboral que las unid, el finiquito
entonces es una transaccién y, como tal, un contrato, esto es, un acuerdo de voluntades al tenor de
lo prescrito en el articulo 1.437 del Cédigo Civil.

De acuerdo a la jurisprudencia judicial el finiquito no es la manifestacion de voluntad de poner
término al contrato de trabajo, sino el instrumento en que se expresan las condiciones de aquel
término, de manera que la Unica consecuencia que acarrea el hecho que el trabajador no lo firme,
es que el empleador no lo podra invocar, es decir, no produce para éste el efecto liberatorio.

La suscripcién del finiquito no es el acto por medio del cual se extingue la relacion laboral, sino que
ésta expira o concluye cuando las partes de mutuo acuerdo asi lo estipulan o cuando una de ellas
invoca alguna de las causales contempladas en los articulos 159, 160, 161 y 171 del Cédigo del
Trabajo.

2. ¢Cuales son las formalidades que deben cumplirse en la suscripcién del finiquito?
Las formalidades que deben cumplir el finiquito son:
4 Debe constar por escrito.

4 El instrumento respectivo debe ser firmado por el interesado y por el presidente del Sindicato
o el delegado sindical respectivo, esto opera solo si el trabajador es socio de una organizacion
sindical.

4 Si dicho instrumento no fuere firmado por los representantes de los trabajadores antes
sefalados, debe ser ratificado por el trabajador ante el Inspector del Trabajo o bien ante un
ministro de fe, y revestiran tal calidad el notario publico de la localidad, el oficial del registro
civil de la respectiva comuna o seccion de comunay el secretario municipal correspondiente.

El finiquito otorgado sin cumplir con la formalidad de ser ratificado por el trabajador ante un
Ministro de Fe, carece de poder liberatorio y pleno valor probatorio, que conforme a la
jurisprudencia posee el que es otorgado con las formalidades legales.
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El finiquito otorgado sin cumplir con las formalidades legales, no produce el efecto de mantener
subsistente la relacion laboral, que unia a las partes mas alla de la fecha en que efectivamente se
produjo su extincidn, sin perjuicio que el mencionado instrumento no podra ser invocado por el
empleador, para otros efectos y careceria del mérito ejecutivo que le confiere el articulo 177 del
Codigo del Trabajo.

El incumplimiento de las formalidades indicadas, no acarrea la nulidad del finiquito, el cual es véalido
para efectos de acreditar la entrega de dineros, sino que la sancién que contempla la ley, es la
inoponibilidad, por cuanto, no puede ser invocado por el empleador.

3. ¢Quién puede suscribir el finiquito en representacién del empleador?

Cualquiera de las personas que menciona el articulo 4° del Cédigo del Trabajo que contempla la
figura de la representacion aparente del empleador.

4, (Cuando no es necesario la suscripciéon de un finiquito?

Segun lo dispuesto en el articulo 177 del Cédigo del Trabajo, en el caso de contratos de duracién no
superior a 30 dias salvo que se prorrogaren por mas de treinta dias o que, vencido este plazo
maximo, el trabajador continuare prestando servicios al empleador con conocimiento de éste.

5. (Puede descontarse de las indemnizaciones que se paguen en el finiquito el
saldo insoluto del crédito social otorgado por una Caja de Compensacién?

Los créditos sociales de las Cajas de Compensacién que se hacen efectivos en sumas distintas a las
remuneraciones del trabajador, podran descontarse directamente por el empleador al término de
la relacion laboral, siempre que el trabajador manifieste estar de acuerdo con la realizacién de dicho
descuento al momento de suscribir el finiquito de trabajo.

Si el trabajador no esta de acuerdo con el descuento del crédito social de sus indemnizaciones dicho
descuento es improcedente por parte del empleador.

6. (Debe acreditarse al ministro de fe que ratifica un finiquito que las cotizaciones
previsionales del trabajador despedido se encuentran pagadas?

Si, es obligatorio para el empleador el acreditar al ministro de fe que las cotizaciones se encuentran
pagadas, ya sea exhibiendo las planillas de cotizaciones previsionales o bien exhibiendo los
respectivos certificados emitidos por las instituciones de prevision.

7. ¢Cual es la oportunidad en que el empleador debe otorgar el finiquito?

El articulo 177 del Cédigo del Trabajo establece que el finiquito deberd ser otorgado por el
empleador y puesto su pago a disposicion del trabajador dentro de 10 dias habiles, contados desde
la separacién del trabajador.
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De acuerdo a lo establecido por la Direccion del Trabajo, en Ordinario N° 3866/42, de 07.10.2013, la
norma contenida en el inciso primero del articulo 177, tiene por objeto que el trabajador tome
oportuno conocimiento del contenido del finiquito y del monto que el empleador pagara por
concepto de las indemnizaciones y otros haberes que estén pendientes, estando obligado el
empleador a comunicar al trabajador el lugar y oportunidad en que dard cumplimiento a dichas
obligaciones, lo que debiese indicarse en la comunicacién de termino de contrato que el empleador
envié al trabajador de conformidad al articulo 162 del Codigo del Trabajo.

El plazo de 10 dias habiles se aplica cualquiera sea la causal de término de la relacién, por lo que si
un trabajador renuncia al empleo, el plazo de 10 dias habiles corre desde la separacién del
trabajador, sin embargo, dadas las disposiciones sobre computo de plazos contenidas en el Cédigo
civil, el dia en que se dejo de prestar efectivamente los servicios no debe considerarse para efectos
del computo del plazo de los 10 dias habiles indicado, sino que este se debe contar a partir del dia
siguiente al de ocurrido dicho cese, puesto que los plazos legales son de dias completos, asi lo ha
sostenido la Direccion del Trabajo entre otros en Ordinario N° 4185/063, de 27.10.2014.

8. (Los dias hdbiles de plazo para otorgar el finiquito se cuentan de lunes a viernes
o lunes a sabado?

El computo del plazo de 10 dias habiles debe hacerse contando los dias de lunes a sabado, esto en
consideracién a lo dispuesto en el articulo 50 del Cédigo Civil, que nos indica que no procede
considerar para el calculo del mismo los dias domingo y aquellos que la ley declare feriados, respecto
del dia sdbado debemos tener en consideracion que los dias sabado no son inhabiles, a menos que
coincidan con un feriado, por lo procede considerarlos para el calculo del plazo que nos ocupa.

9.  (Dénde se puede reclamar un derecho reservado en un finiquito?

El finiquito que suscriben las partes y que se ratifica ante un ministro de fe, puede contener reserva
de acciones o derechos respecto a los beneficios contenidos en dicho documento, ya sea en cuanto
a su procedencia, forma de calculo, pago, etc., la Direccién del Trabajo ha establecido mediante
dictamen 0824/0021 de 26.02.03, que los Servicios del Trabajo estarian facultados para conocer y
resolver los reclamos de trabajadores relacionados con derechos reservados en un finiquito, en
todos los casos en que no existe una controversia en cuanto a la existencia del derecho, sino
solamente relativa a su cuantia, oportunidad de pago u otras circunstancias que no incidan
directamente en la existencia del derecho.

Por el contrario, si la controversia esta relacionada con la existencia del derecho la competencia

corresponde a los Juzgado del Trabajo respectivos, quienes deben conocerlas y resolverlas, segin
lo dispone el articulo 420, letra a) del Cédigo del Trabajo.

10. ;En qué consiste la actuacion del ministro de fe que ratifica un finiquito?

La actuacion que le cabe al ministro de fe es dejar constancia de la fecha en que se ratifica el finiquito,
de la identificacion de las partes que lo suscriben, de los haberes que se pagan, que las cotizaciones
previsionales por el periodo trabajado se encuentran pagadas y, requerir al empleador una
declaracion jurada que senale si tiene o no obligacion de retener sumas al trabajador por concepto
de pensiones alimenticias.
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En caso de ser asi, que estas sumas se encuentren debidamente descontadas de la indemnizacién
legal por afos de servicios (o si se ha convenido, de la indemnizacién voluntaria por afos de
servicios) y sustitutiva del aviso previo, verificando que hayan sido pagadas en la cuenta que el
tribunal de familia haya determinado.

11.  ;Qué puede hacer el trabajador para exigir el otorgamiento de su finiquito?

De acuerdo con lo establecido por el articulo 177 del Cédigo del Trabajo, el finiquito debe ser
otorgado y puesto su pago a disposicion del trabajador dentro de 10 dias habiles contados desde la
separacién del trabajador.

Habiendo concluido la relacién laboral el trabajador puede acudir a la Inspeccién del Trabajo para
interponer un reclamo si tiene alguna diferencia con los términos en que ha producido el término
de su contrato (Causal invocada, monto de indemnizaciones u otros conceptos, Etc.), lo cual derivard
en una citaciéon a ambas partes a un comparendo de conciliacién en que se buscara que las partes
lleguen a un acuerdo y que se otorgue el correspondiente finiquito.

De esta forma, concluida la relacién laboral el trabajador tiene el derecho de efectuar el reclamo en
caso de que tenga alguna diferencia con los términos en que ha producido el término de su contrato,
aun cuando esté pendiente el plazo de 10 dias habiles para que el empleador ponga a disposiciéon
del trabajador el finiquito y su pago.

12. ;Como se calcula el interés y el reajuste que deben aplicarse a las
indemnizaciones cuando se pagan con retraso?

El reajuste se determina en base al porcentaje en que haya variado el indice de Precios al
Consumidor determinado por el Instituto Nacional de Estadisticas, entre el mes anterior a aquel en
que debié efectuarse el pago y el precedente a aquel en que efectivamente se realice.

El interés se calculara sobre las sumas previamente reajustadas, correspondiendo al maximo interés
permitido para operaciones reajustables a partir de la fecha en que se hizo exigible la obligacién.

13. ;Cémo se calcula el reajuste que debe aplicarse a la cuota de la indemnizacién
cuando el I.P.C. es negativo?

En estos casos se considera que el reajuste es cero, toda vez que, de aplicar el reajuste negativo, el
trabajador veria afectada su indemnizacién.

14. ;Cual es la oportunidad en que el empleador debe pagar la indemnizacién legal
por afios de servicio?

Esta indemnizacion debe ser pagada en un solo acto al momento de otorgarse el finiquito, esto
conforme a lo establecido en el articulo 177 del Cédigo del trabajo, el mismo precepto legal permite
el pago en cuota de las indemnizaciones, en la medida que exista acuerdo entre las partes y se
cumpla con las formalidades del articulo 63 bis y 169.
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15. ;Cémo se determina el monto de la indemnizacién por afios de servicio cuando
se tiene convenida una jornada parcial de trabajo no superior a 30 horas
semanales?

De acuerdo a lo dispuesto en el articulo 40 bis D del Cédigo del Trabajo, para el calculo de la
indemnizacion por afos de servicio se entendera por ultima remuneracién el promedio de las
remuneraciones percibidas por el trabajador durante la vigencia de su contrato o de los Ultimos once
anos del mismo. Para este fin, cada una de las remuneraciones que abarque el periodo de calculo
debera ser reajustada por la variacién experimentada por el I.P.C., entre el mes anterior al pago de
la remuneracién respectiva y el mes anterior al término del contrato. Con todo, si la indemnizacién
que le correspondiere por aplicacién del articulo 163 es superior se le aplicara esta.

16. ;Tiene algun limite el monto de la remuneracién que debe considerarse para el
célculo de la indemnizacién por afios de servicio?

Esta remuneracion tiene un tope de 90 U.F. al ultimo del mes anterior al pago de la indemnizacion.
Es asi que si la relacién laboral termina el 30.12.2023, pagandose el finiquito el 10.01.2024, el valor
de la UF a considerar serd la del 31.12.2023.

17. ;Cémo se determina la indemnizacién por afios de servicio del trabajador sujeto
a remuneracion variable, cuando ha estado acogido a licencia médica en algun
periodo en los tres Gltimos meses?

Se debe utilizar el mes inmediatamente anterior, toda vez que el mes en el que el trabajador estuvo
con licencia médica no es completo.

18. ;Los periodos sin goce de remuneraciones deben considerarse para el célculo de
la indemnizacién legal por afios de servicio?

Para tener derecho al pago de la indemnizacidn se requiere que la relacion laboral este vigente por
lo que estos periodos deben ser considerados, obviamente no seran considerados para determinar
el monto de la tltima remuneracién, porque en dichos periodos no existié remuneracion.

19. ;Cuando procede pagarse la indemnizacién legal por afios de servicio sin tope
de afos?

Cuando el trabajador tenga una relacién laboral vigente, cuya fecha de inicio de ella, sea anterior al
14 de agosto de 1981.

20. ;Cual es el procedimiento para convenir una indemnizacién por afios de servicio
a todo evento, por sobre los primeros seis afios de servicio?

El pacto de este tipo de indemnizacién debe constar por escrito y el aporte no puede ser inferior al
equivalente a un 4,11% de las remuneraciones mensuales de naturaleza imponible que perciba el
trabajador a partir de la fecha del acuerdo. Este porcentaje se aplica hasta una remuneracién maxima
de 90 U.F.
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21. ;Cuando procede descontar de las remuneraciones el incremento o factor
previsional, para determinar el monto de la indemnizacién por afos de servicio
y sobre que estipendios se hace el descuento?

Procede efectuar el descuento sélo respecto de aquellos trabajadores que tengan contrato vigente
antes del 01 de marzo de 1981, y solo se rebaja este incremento a los valores que fueron
incrementados en el afio 1981, cuando las cotizaciones pasaron a ser de cargo del trabajador.

22, ;Para determinar el monto de la indemnizacién por afios de servicio debe
incluirse la gratificacién que se paga mensualmente?

Si, este tipo de gratificacion debe ser incluida en el célculo.

23. ;Coémo se puede cumplir con la obligacién de consignar los intereses y reajustes
de las cuotas cuando la indemnizacién se paga en forma fraccionada?

Se deja estipulado en el respectivo finiquito que las cuotas pactadas generaran los intereses y
reajustes que sefala el articulo 173 del Cédigo del Trabajo.

24. ;Debe descontarse de la indemnizacién sustitutiva del aviso previo y de la
indemnizacién por afios de servicio la pensién alimenticia, en que monto?

En caso de que sea procedente el pago de la indemnizacién sustitutiva del aviso previo, es
obligacion del empleador retener de ella la suma equivalente a la pensién alimenticia del mes
siguiente a la fecha del término de la relacién laboral, para su pago al alimentario.

En el caso de la indemnizacién por anos de servicio, el empleador estd obligado a retener del total
de dicha indemnizacién el porcentaje que corresponda al monto de la pensién de alimentos en el
ingreso mensual del trabajador, con el objeto de realizar el pago al alimentario.

El trabajador puede, en todo caso, imputar el monto retenido y pagado a las pensiones futuras que
se devenguen.

25. ;Cuéndo existe el derecho a la indemnizacién por afios de servicio?

Cuando la relacion laboral ha durado un afio o mas y la causal de término de contrato es alguna del
articulo 161 del Cédigo del Trabajo.

26. ;Laalimentacién proporcionada por el empleador debe incluirse en el calculo de
la indemnizacién legal por afios de servicio?

De acuerdo a la definicién de ultima remuneracién mensual que realiza el articulo 172 del Cédigo
del Trabajo, este beneficio debiera considerarse, toda vez que es una especie evaluable en dinero.



REVISTA LABORAL — TOMO Iii

27. ;Los beneficios que se pagan esporadicamente deben incluirse en la base de
célculo de la indemnizacién legal por aios de servicio?

No, los beneficios que no se paguen mes a mes no deben ser considerados.

28. ;Qué ocurre con la fraccién de afo superior a 6 meses?

El inciso segundo del articulo 163 del Cédigo del Trabajo, establece respecto de la indemnizacién
por anos de servicios que “e/ empleador deberd pagar al trabajador una indemnizacion
equivalente a treinta dias de la dltima remuneracion mensual devengada por cada arfio de
servicio y fraccion superior a seis meses, prestados continuamente a dicho empleador”.

Respecto del derecho a que la fraccién de aio superior a 6 meses sea considerada como un afo de
servicios, debemos tener presente que esta disposicion solo se aplicara una vez que el trabajador
haya completado 1 aiio de servicios, no siendo procedente su aplicacién cuando por ejemplo el
trabajador tenga una antigliedad superior a 6 mes es en la empresa, pero inferior a un afo.

Para entender este punto siempre se debe tener presente el concepto de mes, qué es un periodo
continuo de tiempo que va de una fecha a igual fecha del mes siguiente, como asi también el
concepto de afo que viéramos anteriormente, cual es un periodo de 12 meses.

Cumplido el primer aifo de duracién, toda fraccién de aio superior a 6 meses equivale a un nuevo
ano de antigiiedad, por lo cual, a modo de ejemplo, si el trabajador fue contratado el 01.04.2022 y
la fecha de término de la relacién laboral es el 20.10.2023, el trabajador tendra una antigliedad en el
empleo de 1 ano 6 meses y 21 dias, es decir tiene una fraccion de afo superior a 6 meses, por lo que
si la causal de termino es la necesidades de la empresa el trabajador tendra derecho a 2 meses de
indemnizacién por afios de servicios.

En el caso de que un trabajador ingrese ala empresa el dia 15 de marzo de 2023 y la fecha de término
de la relacion laboral es el 31 de diciembre de 2023, el trabajador tendria una antigtiedad en el
empleo de 9 mes con 16 dias, por lo que si bien la causal de término de la relacion laboral fuese las
necesidades de la empresa no tendria derecho a la indemnizacién por afos de servicios toda vez
que no ha completado la anualidad exigida para su procedencia.

29. ;Cémo se calcula la indemnizacién por feriado proporcional?

La indemnizacion por feriado proporcional, se calcula en base a lo dispuesto en el articulo 71 del
Cédigo del Trabajo, esto es en base al concepto de remuneracién integra.

En el Codigo del Trabajo, no se establece una formula para determinar la proporcion del feriado que
tendria derecho el trabajador, es por ello que La Direccidn del Trabajo ha determinado a través de
sus pronunciamientos la forma de calcular el nimero de dias habiles que por concepto de feriado
debe percibir el trabajador, siendo el procedimiento el siguiente:

1. Debera primeramente dividirse el nimero de dias de feriado a que el trabajador tendria
derecho, incluidos los dias de feriado progresivo, si los hubieren, por el nUmero de meses que
comprende el aio. El producto de dicha operacién sera el nimero de dias habiles de feriado
que al trabajador deben compensarse por cada mes trabajado.
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2. El resultado anterior deberd multiplicarse por el nimero de meses, y fraccion de meses de
servicio que el dependiente hubiere acumulado entre la fecha de su contratacion y la de
término de sus funciones, o entre la fecha que haya enterado su ultima anualidad y la de
terminacion del contrato, segin corresponda. La cifra resultante de tal operacion sera el
numero total de dias habiles de feriado que al trabajador deben compensarse por concepto
de feriado, y

3. El total de dias y fracciones de dias asi determinado deberé proyectarse en el calendario a
partir del dia siguiente a la fecha de terminacién del contrato, tal como si el trabajador
estuviese utilizando el feriado., por lo que el niUmero de dias de feriado incluird tanto los dias
habiles como los dias inhabiles, esto es los sdbados, domingos, festivos, conforme el articulo
69 del Cédigo del Trabajo.

4, El producto de la operacién precedente sera el nimero total de dias que, en definitiva, el
empleador debera compensar al trabajador por concepto de feriado a causa de la
terminacion del contrato de trabajo”.

30. ;Coémo se determina el valor a pagar por concepto de indemnizacién por feriado?

El monto del valor por dia de feriado legal o proporcional que deba indemnizarse, se hace de la
misma forma que se determina la remuneracidn integra durante el feriado que establece el articulo
71 del Cédigo del Trabajo.

Trabajadores Con Remuneracion Fija

Para el correcto célculo de la indemnizacién por feriado de los trabajadores que tiene remuneracién
fija, como el legislador sefala que esta estara constituida por el sueldo del trabajador.

Trabajadores Con Remuneracién Mixta (Fija Y Variable)

Los trabajadores que tienen remuneracion mixta, esto es que perciben sueldo mensual y ademas
remuneraciones variables tales como por comisiones tratos o primas, al momento de calcular la
indemnizacién por feriado, se calculara sobre la suma del sueldo base mas el promedio de lo ganado
por remuneracién variable percibida en los 3 ultimos meses.

De conformidad al articulo 71 del Cédigo del Trabajo, lo que pague el empleador por concepto de
semana corrida debe incorporarse al célculo del promedio de los 3 ultimos meses de las
remuneraciones variables, es decir la semana corrida es base de cédlculo del aludido promedio que
servird de base para la determinacién de la indemnizacién por feriado.

31. ;Cémo se calculalaindemnizacion por feriado proporcional cuando el trabajador
no tiene 3 meses completos trabajados?

La Direccidn del Trabajo en Ordinario N° 3343/049, de fecha 01.09.2014, establece la forma en la cual
debe determinarse la remuneracién integra para efecto de la indemnizacién por feriado
proporcional, en los casos en que no existen tres meses completos trabajados antes de la fecha de
término de la relaciéon laboral, siendo el célculo de la siguiente forma:
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EJEMPLO N° 1:

Fecha de ingreso a la empresa: 01.08.2023

Fecha termino contrato: 17.11.2023

Numero de meses de feriado = 3 meses

Ndmero de dias (fracciéon de mes) = 16 dias

Fraccién de dias habiles pormes=15/12=1.25

Fraccién de dias habiles por dia = 1.25/30 = 0.0416

Ndmero de dias habiles de feriado a indemnizar = (1.25 x 3) + (0.0416 x 16) = 4,4166
Dias habiles de feriado = 4,4166

Dias inhabiles= 2

Total dias a indemnizar= 6,4166

El trabajador tiene las siguientes remuneraciones:

La jornada del trabajador es de 45 horas semanales distribuidas de lunes a sabado.

Sueldo base de $600.000 pesos mensuales

Gratificacién del 25% de la remuneraciéon mensual del trabajador, con tope en la doceava parte de
4.75 Ingresos Minimos Mensuales.

El trabajador tiene remuneracién variable y derecho a semana corrida siendo las remuneraciones
variables de los meses anteriores las siguientes:

REMUNERACION AGOSTO 2022 SEPTIEMBRE 2022 | OCTUBRE 2022
COMISION 100.000 0 278.000
SEMANA CORRIDA 11.111 0 102.421
TOTAL 111.111 0 380.421

Para el calculo de semana corrida se utilizé procedimiento de calculo mensual establecido por la
Direccién del Trabajo en Ordinario N° 0110/001, de 08.01.2009.

El trabajador estuvo con licencia médica desde el 11 de agosto al 30 de septiembre.

En el mes de octubre el trabajador utilizo 5 dias de permiso sin goce de remuneracion.

Como, en los meses anteriores al término de la relacion laboral el trabajador no laboro los meses
completos, el Ordinario N° 3343/049, de fecha 01.09.2014, de la Direccion del Trabajo para efecto
de determinar el valor dia para efecto de calculo de la indemnizacién por feriado se obtendra de
dividir el sueldo por 30, dandonos el siguiente valor:
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Sueldo por dia = (600.000 / 30) = 20.000.-
La indemnizacién por feriado entonces seria:

Indemnizacién feriado = (6,4166 x 20.000)= $128.332.-

32. ;A cuanto equivale la indemnizacién por el tiempo servido?

La ley ha establecido en favor de los trabajadores sujetos a contratos por obra o faena determinada
que hubieren estado vigentes un mes o mds, un régimen especial de indemnizacién legal por
tiempo servido en caso de que se ponga término al contrato por la "conclusion del trabajo o servicio
que dio origen al contrato".

Esta indemnizacion serd equivalente a 2.5 dias de remuneracion por cada mes trabajado y fraccién
superior a quince dias, en la forma y modalidad sefialada en el articulo 23 transitorio del Cédigo del
Trabajo, que establece una gradualidad de los dias a indemnizar, dependiendo de la fecha de
vigencia de los contratos.

33. ;Cuadl es la base de calculo de la indemnizacién por el tiempo servido en el caso
de los contratos por obra o faena determinada?

El inciso tercero del articulo 163 del Cédigo del Trabajo hace aplicables las normas contenidas en el
articulo 172 del Cédigo del Trabajo para los efectos del célculo de la indemnizacién por tiempo
servido, disposicidn que en su inciso primero fija el concepto de ultima remuneracién mensual para
tales efectos, estableciendo que dicha expresion comprende toda cantidad que estuviere
percibiendo el trabajador por la prestacidon de sus servicios al momento de terminar el contrato,
incluidas las imposiciones y cotizaciones de previsién o seguridad social de cargo del trabajador y
las regalias o especies avaluadas en dinero.

34. ;El término de un contrato por obra o faena da derecho a algun tipo de
indemnizacién por el tiempo servido?

El legislador ha establecido en favor de los trabajadores sujetos a contratos por obra o faena
determinada que hubieren estado vigentes un mes o mas, un régimen especial de indemnizacioén
legal por tiempo servido en caso de que se ponga término a la respectiva relacién laboral por
aplicacién de la causal prevista en el nimero 5° del articulo 159 del Cédigo del Trabajo, esto es,
"conclusion del trabajo o servicio que dio origen al contrato”, derecho que es incompatible con las
acciones de despido injustificado, indebido o improcedente.

Conforme lo sefala el dictamen 954/9 del 15/03/2019, si un empleador que celebré un contrato de
trabajo por obra o faena determinada pone término a dicho contrato por aplicacién del N° 5 del
articulo 159 del Cédigo del Trabajo y paga al trabajador la indemnizacién por el tiempo servido,
quien a su vez acepta y recibe dicho pago, se deberd necesariamente interpretar que la causal
aplicada es justificada y que el trabajador no tiene derecho a reclamar judicial o administrativamente
sobre la justificacion de la causal de terminacion. Por el contrario, si el empleador no paga al
trabajador dicha indemnizacién o no la pone a su disposicién o este no acepta el pago, mantendra
el derecho a reclamar judicial y administrativamente sobre la legalidad del término de su contrato
de trabajo.
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35. ;Cuadles son las remuneraciones que deben considerarse para calcular el monto
de la indemnizacién sustitutiva del aviso previo cuando se despide por
necesidades de la empresa?

Para determinar el monto de la indemnizacién sustitutiva del aviso previo se debe considerar el
concepto de "Ultima remuneraciéon” que establece el articulo 172 del Cédigo del Trabajo, el que
seflala que corresponde a todo lo que el dependiente estuviere percibiendo por la prestacién de sus
servicios al momento de terminar el contrato, incluidas las imposiciones y las regalias o especies
avaluadas en dinero, con exclusién expresa de las horas extraordinarias, las asignaciones familiares
y los beneficios o asignaciones que se otorguen en forma esporadica o por una sola vez en el afo.

La jurisprudencia administrativa de la Direccién del Trabajo ha sefalado que, si la gratificacién es
pagada mes a mes, sea la legal o convencional, debe incluirse en el calculo de la indemnizacién por
anos de servicios por no corresponder a los beneficios que el legislador expresamente ha excluido.

El criterio antes sefalado, se aplica respecto de las asignaciones de colacién, movilizacién, de
desgaste de herramientas e incluso los viaticos, en el caso que tales beneficios se paguen en forma
mensual.

36. (Coémo se contabiliza el afio de vigencia del contrato para que exista el derecho
a la indemnizacién por afos de servicio?

Si el contrato de trabajo ha estado vigente un aflo o mas y el empleador le pusiere término de
conformidad al articulo 161 del Cédigo del Trabajo, esto es, por necesidades de la empresa,
establecimiento o servicio o por desahucio, deberd pagar al trabajador la indemnizacién por afos
de servicio que hubieren pactado contractualmente y de no existir tal pacto la equivalente a 30 dias
de la ultima remuneracién mensual devengada por cada afio de servicio y fraccién superior a seis
meses, prestados continuamente al empleador, indemnizaciéon que se encuentra limitada a 330 dias
de remuneracién.

De esta forma, para tener derecho al beneficio el contrato debe haber completado, a lo menos un
ano de vigencia.

Cabe sefnalar que aio es un periodo de doce meses, a contar de un dia cualquiera y que mes es el
numero de dias consecutivos desde uno sefalado hasta otro de igual fecha en el mes siguiente.

Por lo anterior tendremos que para que se complete un afo tiene que haber transcurrido doce
meses desde un dia determinado hasta otro de igual fecha en el duodécimo mes.

Por ejemplo, si un trabajador ha sido contratado el 1° de abril del afio 2021 y se le pone término a su
contrato el 31 de marzo de 2022, no tendria derecho a la indemnizacién por afos de servicios por
cuanto el contrato no habria completado un afio de vigencia.
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IV. TRABAJO EN REGIMEN DE SUBCONTRATACION

1. ¢Qué es el trabajo en régimen de subcontrataciéon?

El trabajo en régimen de subcontratacién es aquel realizado, en virtud de un contrato de trabajo,
por un trabajador para un empleador, denominado contratista o subcontratista, quien, en razén de
un acuerdo contractual, ejecuta obras o servicios por cuentay riesgo propio y con trabajadores bajo
su dependencia, para una tercera persona natural o juridica duena de la obra, empresa o faena,
denominada la empresa principal, en la que se desarrollan los servicios o ejecutan las obras
contratadas.

2.  ;Cuadles son las partes involucradas en la subcontratacién?
Los involucrados son:

4 Empresa principal: Que es aquella que contrata a la empresa contratista y que es duefa de la
obra o faena.

v Empresa contratista y sus trabajadores: Que es aquella que ejecuta las labores externalizadas
por la empresa principal.

4 Empresa subcontratista y sus trabajadores: Que es aquella que participa si la empresa
contratista a su vez subcontrata la obra o servicio encomendado por la empresa principal.

3. (En qué casos se puede utilizar la subcontratacién?

No existen delimitaciones especificas. Dependera de las obras, faenas o servicios que laempresa que
actuara como principal, necesite cumplir y quiera externalizar.

4, (En qué casos estd prohibida la subcontratacién?

No existe ningulin caso en que esté prohibida la subcontratacion.

5. ;Debe suscribirse algun tipo de contrato entre la empresa principal y la
contratista?

Si, es necesario un contrato de servicios. Este contrato se rige por las normas del Cédigo Civil.

6. ¢Qué responsabilidades tiene la empresa principal?

La normativa laboral vigente, establece dos tipos de responsabilidades para la empresa principal, la
responsabilidad subsidiaria y la responsabilidad solidaria. La diferencia entre una y otra es que la
responsabilidad subsidiaria tiene a lugar solamente cuando la empresa principal ejerce los derechos
de informacion y retencidn con respecto a sus contratistas o subcontratistas seguin sea el caso, en
cambio la responsabilidad solidaria se da en el contexto de que la empresa principal no ejerce esos
derechos.
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7.  {Qué es la responsabilidad subsidiaria?

Es aquella en que la empresa principal debe responder cuando el contratista o subcontratista, segun
el caso, no cumple con sus obligaciones laborales y previsionales respecto de sus trabajadores. Para
hacer efectiva la responsabilidad subsidiaria el trabajador debe demandar al contratista que es su
empleador directo, o en su caso al subcontratista, y si éste no responde, el trabajador podra
demandar a la empresa principal.

8.  ;Qué eslaresponsabilidad solidaria?

Es aquella en que la empresa principal responde conjuntamente con el contratista o subcontratista,
segun el caso, respecto de las deudas laborales y previsionales que tengan éstos con sus
trabajadores. Para hacer efectiva la responsabilidad solidaria el trabajador debe entablar la demanda
en contra de su empleador directo y en contra de todos aquellos que puedan responder de sus
derechos.

9. (En qué casos la empresa principal debe responder solidariamente con los
trabajadores?

La empresa principal debe responder solidariamente cuando no ha ejercido los derechos de
informacion y retencion que le otorga la ley.

10. ;Qué es el derecho de informacion?

El derecho de informacién, o también llamado de control y pago, es aquel que permite a la empresa
principal pedir informes a los contratistas y subcontratistas, sobre el cumplimiento de las
obligaciones laborales y previsionales respecto de sus trabajadores.

El mismo derecho tienen los contratistas respecto de sus subcontratistas

11.  ;Qué es el derecho de retencién?

El derecho a retencién es aquél que le permite a la empresa principal retener de los pagos que debe
efectuar a los contratistas que no acrediten el cumplimiento integro de sus obligaciones laborales y
previsionales, los montos por los cuales es responsable y pagar por subrogacién al trabajador o
institucion previsional acreedora.

El mismo derecho tienen los contratistas respecto de sus subcontratistas.

12. ;Como acredita el contratista o subcontratista el cumplimiento de sus
obligaciones laborales y previsionales?

El monto y estado de cumplimiento de las obligaciones laborales y previsionales debe ser acreditado
por el contratista ante la empresa principal mediante certificados emitidos por la respectiva
Inspeccién del Trabajo, o bien por otros medios idoneos, que serdn reglamentados por el Ministerio
del Trabajo y previsiéon Social, dentro del plazo de 90 dias desde la publicaciéon de la ley, que
garanticen la veracidad de dicho monto y estado de cumplimiento.
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13. ;Cémo se puede obtener el certificado que acredite el cumplimiento de las
obligaciones laborales y previsionales?

Para obtener el Certificado de cumplimiento de obligaciones laborales y previsionales, se debe
solicitar mediante el Formulario 30-1, el cual puede bajar directamente desde la pagina web de este
Servicio o bien puede requerirlo en la Inspecciéon respectiva.

14. ;Dénde se debe presentar la solicitud?

A través de la pagina web de la Direccion del Trabajo. En este caso, el sistema le entregara un
comprobante de solicitud, previo pago de los derechos, también denominado Formulario 30-1, con
datos basicos y que luego sera ingresado en forma directa a los funcionarios que estén a cargo de la
Certificacion.

15. ;Qué obligaciones tiene la empresa principal con los trabajadores del contratista
o subcontratista?

La empresa principal tiene la obligacién de adoptar las medidas necesarias para proteger
eficazmente la vida y salud de todos los trabajadores que laboran en su obra, empresa o faena,
cualquiera sea su dependencia. De esta forma, es de responsabilidad de la empresa principal las
materias sobre higiene y seguridad en el trabajo respecto de los trabajadores del contratista y
subcontratista cuando éstos prestan servicios en su obra, empresa o faena.

16. ;Qué obligaciones tiene el trabajador que presta servicios en régimen de
subcontratacién?

Las obligaciones que le asisten al trabajador seran aquellas que se establezcan en su respectivo
contrato de trabajo que suscriba con el contratista o subcontratista, que es su empleador directo
como, por ejemplo, realizar el trabajo encomendado, cumplir la jornada pactada, etc.

17. ;Qué derechos tiene el trabajador que presta servicios en régimen de
subcontratacién?

Los derechos del trabajador serdn todos los reconocidos en el Cédigo del Trabajo en relacién con su
empleador directo como, por ejemplo, derecho al feriado anual, a sindicalizarse, a negociar
colectivamente, etc., y los que el régimen de subcontratacion le reconoce respecto del duefio de la
obra, empresa o faena.

18. ¢Por cuanto tiempo pueden prestarse servicios bajo el régimen de
subcontratacién?

No existen plazos establecidos, por lo tanto, la duracién de estos servicios estara determinado en el
contrato de trabajo que haya suscrito el trabajador con la empresa contratista o subcontratista.
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19. ;Dénde deben prestarse los servicios bajo el régimen de subcontratacién?

El trabajador del contratista o subcontratista debe prestar los servicios en la obra, empresa o faena
que pertenezca a la empresa principal.

20. ;Qué sucede si la prestacion de servicios del trabajador no se da bajo la
dependencia del contratista o subcontratista?

Si los servicios prestados por el trabajador y/o la trabajadora se realizan sin el vinculo de
dependencia con el contratista o subcontratista, segun el caso, la ley presume que el empleador y/o
empleadora es el duefio de la obra, empresa o faena.

21. ;Quién es el empleador directo en régimen de subcontratacién?

Esta es una definicion bastante amplia, pero se destaca que los trabajadores de la empresa
contratista deberan mantener la subordinacién y dependencia con su empleador, que seria, el
contratista, por lo que en caso alguno podra comportarse como empleador la empresa principal.

22. ;Qué acciones realizadas por una empresa principal pueden ser catalogadas de
simulacién de subcontratacién?

En primer lugar, que una persona natural o juridica tenga la calidad de empleador respecto de un
trabajador, cuestidon determinada por el criterio de subordinaciéon o dependencia.

En segundo lugar, que dicho empleador no tenga escriturado el respectivo contrato de trabajo en
calidad de empleador.

En tercer y ultimo lugar, que concurra la presencia de un tercero, persona natural o juridica, que
aparezca como acreedor de los servicios del trabajador a titulo de empleador, produciendo como
resultado el encubrimiento del vinculo laboral que existe entre el verdadero empleador y el
trabajador involucrado.

23. ;Cuantas empresas contratistas pueden tener a su servicio una misma empresa
principal?

No existen limites especificos, sélo dependera de las funciones que requiera cumplir y externalizar
la empresa principal.

24, ;Existe la subcontratacion en las instituciones del Estado?

Si, el trabajo en régimen de subcontratacion también existe en las instituciones estatales, y se rige
por las mismas normas que establece la ley.
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25. Lasubcontratacion jpuede ser utilizada para los trabajos de produccién principal
y permanente de la empresa principal?

Todas las actividades de una empresa principal pueden ser realizadas por trabajadores en régimen
de subcontratacion, salvo los cargos de gerentes y directores.

26. ;Quién fiscalizara el cumplimiento de los contratos de subcontratacién?

La Direccion del Trabajo y sus respectivas Inspecciones fiscalizardn los contratos, asi como el
cumplimiento de las normas laborales entre las partes involucradas.

27. En caso de accidentes de trabajo y/o enfermedades profesionales, ;quién
responde por los trabajadores?

Siendo obligacion de la empresa principal proteger eficazmente la vida y salud de los trabajadores
del contratista o subcontratista y que, por causa del incumplimiento de este deber, se generen
perjuicios al trabajador del contratista o subcontratista, por la ocurrencia de un accidente del
trabajo, el trabajador podra demandar directamente a la empresa principal por la reparacién de tales
perjuicios.

28. En caso de que un trabajador acuse incumplimiento de sus derechos por parte
de la empresa contratista o subcontratista, ja quién puede acudir para hacer el
reclamo?

Para cualquier reclamo el trabajador debe acudir a la Inspeccién del Trabajo que corresponda, o
demandar directamente su cumplimiento ante los tribunales.

29. ;Pueden los trabajadores bajo régimen de subcontratacién formar sindicatos y/o
negociar colectivamente?

Si, pero siempre al interior de su empresa contratista. No pueden sindicalizarse con los trabajadores
de la empresa principal.

V. EMPRESAS DE SERVICIOS TRANSITORIOS (EST)

1. ¢Qué se entiende por Empresa de Servicios Transitorios (EST)?

Empresa de Servicios Transitorios (EST) es toda persona juridica, inscrita en el registro respectivo,
que tenga por objeto social exclusivo: a) poner a disposicién de terceros, denominados para estos
efectos empresas usuarias, trabajadores para cumplir en estas Ultimas tareas de caracter transitorio
u ocasional. b) La seleccion, capacitacion y formacion de trabajadores, asi como otras actividades
afines en el ambito de los recursos humanos.
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2.  ;Qué es el contrato de trabajo de servicios transitorios?

Es una convencién por la cual un trabajador y una empresa de servicios transitorios se obligan
reciprocamente, el primero a ejecutar labores especificas para una usuaria de dicha empresa, y ésta
a pagar la remuneracion determinada por el tiempo servido.

3.  ;Qué se entiende por trabajador de servicios transitorios?

Se entiende por trabajador de servicios transitorios a todo aquel que ha convenido un contrato de
trabajo con una empresa de servicios transitorios para ser puesto a disposicién de una o mas
usuarias de aquélla.

4, ¢Qué se entiende por Usuaria?

Se entiende por usuaria a toda persona natural o juridica que contrata con una empresa de servicios
transitorios, la puesta a disposicién de trabajadores para realizar labores o tareas transitorias u
ocasionales, cuando concurra alguna de las circunstancias enumeradas en el articulo 183-N del
Cédigo del Trabajo.

5. ¢Qué sucede si una EST actua sin ajustar su constitucion a la ley?

La actuacién de una persona natural o juridica como EST sin ajustar su constitucion (inscripcién y
constitucién de garantia) a la ley trae aparejadas sanciones tanto para la EST como para la empresa
usuaria.

Para la EST la sancion es una multa de beneficio fiscal de 80 a 500 UTM, aplicada mediante resolucién
fundada del Director del Trabajo, la que es reclamable ante el Juzgado del Trabajo competente,
dentro de quinto dia de notificada.

Para la usuaria que contrate a un trabajador de servicios transitorios por intermedio de empresas no
inscritas en el registro que para tales efectos lleva la Direccién del Trabajo, queda, respecto de dicho
trabajador, excluida de la aplicacién de las normas sobre EST, lo que trae como consecuencia que el
trabajador se considerard como dependiente de la usuaria, vinculo que se regira por las normas de
la legislacion laboral comun.

Ademas, la usuaria, serd sancionada administrativamente por la Inspeccién del Trabajo respectiva
con una multa equivalente a 10 UTM por cada trabajador contratado.

6. ¢Se aplica sancién cuando no se escritura el contrato de puesta a disposiciéon?

En el caso de la EST se trata de un incumplimiento de normas de funcionamiento de las EST y por lo
tanto se la debe sancionar en virtud de lo dispuesto en el articulo 183-L del Cédigo del Trabajo, esto
es, multa de 80 a 500 UTM.

La falta de contrato escrito de puesta a disposicion de trabajadores de servicios transitorios que debe
existir entre la EST y la empresa usuaria, excluird a esta ultima de la aplicacion de las normas sobre

Pagina 53




[ Grupo @) BT

BOLETIN DEL TRABAJO

EST. En consecuencia, el trabajador se considerard como dependiente de la usuaria, vinculo que se
regira por las normas de la legislacién laboral comun, sin perjuicio de las demds sanciones que
correspondiera aplicar conforme al Cédigo del Trabajo.

En el caso de la EST se trata de un incumplimiento de normas de funcionamiento de las EST y por lo
tanto se la debe sancionar en virtud de lo dispuesto en el articulo 183-L del Cédigo del Trabajo, esto
es, multa de 80 a 500 UTM.

7.  iPuede existir algun vinculo o relacién societaria entre la EST y la empresa
usuaria?

Las empresas de servicios transitorios no pueden ser matrices, filiales, coligadas, relacionadas ni
tener interés directo o indirecto, participacion o relacién societaria de ningun tipo, con empresas
usuarias que contraten sus servicios. La infraccién a esta prohibicion es sancionada, mediante
resolucidon fundada del Director del Trabajo, con la cancelacién de inscripcion en el Registro de
Empresas de Servicios Transitorios y multa a la empresa Usuaria de 10 UTM por cada trabajador
contratado.

La empresa afectada por dicha resolucién podra solicitar reposicion al Director del Trabajo, dentro
del plazo de 5 dias y la resolucién que niegue lugar a esta solicitud serd reclamable, dentro del plazo
de cinco dias, ante la Corte de Apelaciones respectiva. Con todo, si la infraccién a la prohibicion de
relacionamiento obedece, segin se compruebe en una fiscalizacién, a una forma normal de
funcionamiento de la EST y/o Usuaria de que se trate, con el objetivo de encubrir una relaciéon de
trabajo permanente con ésta, seria plenamente aplicable el articulo 183-U del Cédigo del Trabajo,
que establece una sancién especial, consistente en que se entendera que existe una figura de fraude
laboral y se excluird a la usuaria de la aplicaciéon de las normas sobre EST. En consecuencia, el
trabajador se considerard como dependiente de la usuaria, vinculo que se regira por las normas de
la legislacion laboral comun, sin perjuicio de las demds sanciones que correspondan.

8. (Los trabajadores de servicios transitorios tienen derecho a feriado
proporcional?

Si, los trabajadores de servicios transitorios tienen derecho a una indemnizacién compensatoria del
feriado, cuando concurran los siguientes requisitos:

v Que hayan prestado servicios, continua o discontinuamente, en virtud de uno o mas
contratos de trabajo, celebrados con una misma empresa de servicios transitorios

4 Que dicha prestacién de servicios hubiere sido, a lo menos, de 30 dias en los doce meses
siguientes a la fecha del primer contrato.

Asimismo, por cada nuevo periodo de doce meses contados desde que se devengd la ultima
compensacion del feriado, el trabajador de servicios transitorios tiene nuevamente derecho a ésta
indemnizacion si se cumplen, en esta nueva anualidad, los mismos requisitos ya indicados.
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9. (En qué circunstancias no es posible recurrir a la puesta a disposicion de
trabajadores de servicios transitorios?

El articulo 183-P del Codigo del Trabajo establece expresamente que no es posible la puesta a
disposicion de trabajadores de servicios transitorios en los siguientes casos:

v Para realizar tareas en las cuales se tenga la facultad de representar a la usuaria, tales como
los gerentes, subgerentes, agentes o apoderados;

4 Para reemplazar a trabajadores que han declarado la huelga legal en el respectivo proceso de
negociacioén colectiva, o

v Para ceder trabajadores a otras empresas de servicios transitorios.

10. ;Cudles son los requisitos y clausulas minimas del contrato de puesta a
disposiciéon?

El contrato de puesta a disposicion debe cumplir con los siguientes requisitos:

4 Constar por escrito. La escrituracion del contrato de puesta a disposicién de trabajadores de
servicios transitorios debera verificarse en los siguientes plazos:

4 Dentro de los 5 dias siguientes a la incorporacién del trabajador, si la prestacion de servicios
es de 5 0o mas dias.

v Dentro de los 2 dias de iniciada la prestacién de servicios cuando la duracion del mismo sea
inferior a 5 dias.

4 Indicar la causal invocada para la contratacion de servicios transitorios de conformidad con
el articulo 183-N del Cédigo del Trabajo;

4 Indicar expresamente los puestos de trabajo para los cuales se realiza;
v Indicar la duracién de la puesta a disposicién; e) Indicar el precio convenido por los servicios;

v Senalar si los trabajadores puestos a disposicién tendran o no derecho, durante la vigencia
de dicho contrato, a la utilizacién de transporte e instalaciones colectivas que existan en la

usuaria;
v La individualizacién de las partes (EST y usuaria) que debera hacerse con:
v Indicacién del nombre
v Domicilio

4 Numero de cédula de identidad o rol Gnico tributario de los contratantes y

v En el caso de personas juridicas, se debera, ademas, individualizar al o los representantes
legales.
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Ademas, la ley sefala que, serd nula la cldusula del contrato de puesta a disposicién de trabajadores
de servicios transitorios que prohiba la contratacién del trabajador por la usuaria a la finalizacion de
dicho contrato.

Por otra parte, es necesario tener presente que es posible que las EST acuerden con las usuarias
contratos en los que se obliguen a poner a disposicidn trabajadores en caso de darse los supuestos
de puesta a disposicién contemplados en la ley. Es decir, un contrato inicial (especie de contrato
marco) que genere la obligaciéon para la EST de poner a disposicién trabajadores de servicios
transitorios en el futuro cada vez que lo solicite la usuaria. A este respecto, y como una forma de
facilitar la operatoria del sistema de puesta a disposicién, se da por cumplida la obligacion legal, en
la medida que este contrato marco de puesta a disposicion contemple las la individualizacién de las
partes y se le adicione cada vez que se ponga a disposicidn trabajadores, por la via de anexos y en
los plazos de escrituracion legal, las clausulas sobre la causal de procedencia, los puestos de trabajo,
la duracion de la puesta a disposicidn, si los trabajadores transitorios podran utilizar las instalaciones
y servicios de la usuaria. Asi, cada vez que se ponga a disposicion trabajadores en una usuaria, debera
anexarse al contrato de puesta a disposicidon -marco-, las cldusulas exigidas por la ley para cada
puesta a disposicion.

Por ultimo, si la puesta a disposicion involucra a mas de un trabajador no existe inconveniente para
que en el contrato de puesta a disposicidén (sea un contrato por cada puesta a disposicidon o anexos
a un contrato de puesta a disposicién marco) se contemplen mas de 1 trabajador, pero en la medida
que respecto de cada uno se contemplen las cldusulas minimas exigidas. De esta forma, sera posible
listar los trabajadores con las cldusulas correspondientes respecto de cada uno o respecto de un
grupo o de todos si se les aplican las mismas cldusulas.

11. ;Cudles son las responsabilidades de la empresa usuaria respecto de los
trabajadores de servicios transitorios?

Dependiendo de si se trata de obligaciones laborales y previsionales o de higiene y seguridad, el
tipo de responsabilidad de la usuaria para con los trabajadores de servicios transitorios sera distinta,
segun asi se expone a continuacion:

a) Responsabilidad Subsidiaria de la Usuaria sobre obligaciones laborales y previsionales: Sin
perjuicio de las responsabilidades directas de la EST en materia laboral y previsional, la
empresa usuaria es subsidiariamente responsable de las obligaciones laborales vy
previsionales que afecten a las empresas de servicios transitorios a favor de los trabajadores
de éstas.

b) Responsabilidad Directa de la Usuaria sobre obligaciones de higiene y seguridad: La empresa
usuaria tiene responsabilidad directa en el cumplimiento de las normas referidas a la higiene
y seguridad en el trabajo de los trabajadores de servicios transitorios, la que comprende:

v Las disposiciones legales y reglamentarias relativas al Seguro Social contra Riesgos de
Accidentes del Trabajo y Enfermedades Profesionales de la ley N° 16.744, especialmente las
medidas de prevencién de riesgos, la constitucion y funcionamiento de un Comité Paritario
de Higiene y Seguridad y un Departamento de Prevencidon de Riesgos para tales faenas,
aplicdndose a su respecto para calcular el nimero de trabajadores exigidos por los incisos
primero y cuarto, del articulo 66 de la referida ley, respectivamente, la totalidad de los
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trabajadores que prestan servicios en un mismo lugar de trabajo, cualquiera sea su
dependencia, incluyendo en consecuencia a los trabajadores de servicios transitorios.

v Denunciar todo accidente grave o fatal, o enfermedad que pueda ocasionar incapacidad para
el trabajo o la muerte de la victima, al organismo administrador de la ley 16.744 al que se
encuentra afiliada o adherida la respectiva empresa de servicios transitorios.

v La usuaria debe notificar, a la empresa de servicios transitorios a la que pertenece el
trabajador de servicios transitorios accidentado la ocurrencia del siniestro.

12. ;La puesta a disposicién de trabajadores de servicios transitorios esta sujeta a
plazos maximos de duracién?

La puesta a disposicidon de trabajadores de servicios transitorios esta sujeta a plazos maximos de
duracion, siendo éstos los siguientes:

v Por el tiempo que dure la ausencia del trabajador reemplazado cuando se trate de la
suspension del contrato de trabajo o de la obligacién de prestar servicios, segun corresponda,
de uno o mas trabajadores por licencias médicas, descansos de maternidad o feriados;

v Por 90 dias, cuando se trate de eventos extraordinarios, tales como la organizacién de
congresos, conferencias, ferias, exposiciones u otros de similar naturaleza, o cuando se trate
de aumentos ocasionales, sean o no periédicos, o extraordinarios de actividad en una
determinada seccion, faena o establecimiento de la usuaria;

v Por 180 dias, no siendo susceptible de renovacién, cuando se trate de proyectos nuevos y
especificos de la usuaria, tales como la construccion de nuevas instalaciones, la ampliacion
de las ya existentes o expansidén a nuevos mercados, o cuando se trate de periodo de inicio
de actividades en empresas nuevas. Con todo, tratdndose de trabajadores con discapacidad
este plazo sera susceptible de renovacién.

4 Por el tiempo que dure el trabajo urgente, cuando deban efectuarse trabajos urgentes,
precisos e impostergables que requieran una ejecucién inmediata, tales como reparaciones
en las instalaciones y servicios de la usuaria.

Con todo, tratdandose de aquellos casos en que el plazo maximo es de 90 o 180 dias, si al tiempo de
la terminacidén del contrato de trabajo (para el evento de que el plazo haya sido menor al maximo
permitido) subsisten las circunstancias que motivaron su celebracién, se podra prorrogar el contrato
hasta completar los 90 o 180 dias, en su caso.

13. ;La empresa usuariay la EST tienen obligaciones en materia de capacitacién del
trabajador de servicios transitorios?

La ley hace recaer la responsabilidad de capacitacion de los trabajadores de servicios transitorios en
las empresas de servicios transitorios (EST). En efecto, estas estan obligadas a proporcionar
capacitacién cada ano calendario, al menos al 10% de los trabajadores que pongan a disposicién en
el mismo periodo, a través de alguno de los mecanismos previstos en el Parrafo 4° del Titulo | de la
ley N° 19.518 (Estatuto de Capacitacion y Empleo).
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14. ;Gozan de fuero maternal las trabajadoras de servicios transitorios?

De conformidad a lo dispuesto en el articulo 183-AE del Cédigo del Trabajo, las trabajadoras
contratadas bajo el régimen de servicios transitorios, gozan del fuero maternal sefialado en el inciso
primero del articulo 201 del referido Cédigo, cesando éste de pleno derecho al término de los
servicios en la usuaria.

En consecuencia, llegado el plazo de término de la puesta a disposicion no se requerird de la
autorizacién judicial para ponerle término al contrato.

Si por alguna de las causales que establece la ley se asignare la calidad de empleador a la empresa
usuaria, el fuero maternal se extendera por todo el periodo que corresponda, conforme a las reglas
generales del Codigo del Trabajo.

15. ¢(En qué momento la Empresa de Servicios Transitorios (EST) se encuentra
autorizada para funcionar como tal?

Una vez comprobada la conformidad de la inscripcion en el Registro de Empresas de Servicios
Transitorios (EST) y de la constitucién de la garantia la EST, la empresa estard habilitada para
funcionar como tal, hecho materializado mediante la certificacion de garantia constituida conforme
alaley.

16. (A los trabajadores de empresas de servicios transitorios les reconoce la ley los
derechos fundamentales cuando prestan servicios en las dependencias de la
empresa usuaria?

El articulo 183-Y del Cédigo del Trabajo reconoce expresamente la vigencia de los derechos
fundamentales de los trabajadores transitorios al interior de la empresa usuaria, entendiendo que
dichas garantias constitucionales constituyen limites a las facultades de organizacién y direcciéon de
la empresa usuaria. Ademas, la usuaria deberd mantener reserva de toda la informacién y datos
privados del trabajador a que tenga acceso con ocasién de la relacion laboral.

17. ;Cudles son las causales que permiten la contratacién de los servicios de
trabajadores transitorios?

De acuerdo con lo establecido en el Art. 183-N del Cédigo del Trabajo, podra celebrarse un contrato
de puesta a disposicion de trabajadores de servicios transitorios cuando en la usuaria se dé alguna
de las circunstancias siguientes:

a. Suspensidon del contrato de trabajo o de la obligacion de prestar servicios, segun
corresponda, de uno o mas trabajadores por licencias médicas, descansos de maternidad o
feriados;

b. Eventos extraordinarios, tales como la organizacion de congresos, conferencias, ferias,

exposiciones u otros de similar naturaleza;
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C Proyectos nuevos y especificos de la usuaria, tales como la construccién de nuevas
instalaciones, la ampliacidn de las ya existentes o expansién a nuevos mercados;

d. Periodo de inicio de actividades en empresas nuevas;

e. Aumentos ocasionales, sean o no periédicos, o extraordinarios de actividad en una
determinada seccion, faena o establecimiento de la usuaria;

f. Trabajos urgentes, precisos e impostergables que requieran una ejecucién inmediata, tales
como reparaciones en las instalaciones y servicios de la usuaria.

18. ;Cudles son las facultades de la empresa usuaria respecto del trabajo del
trabajador de servicios transitorios?

De conformidad a lo dispuesto en el articulo 183-X del Cédigo del Trabajo, la usuaria tiene las
siguientes facultades:

v Organizar y dirigir el trabajo, dentro del ambito de las funciones para las cuales el trabajador
fue puesto a su disposicion por la empresa de servicios transitorios;

v Ademads, el trabajador de servicios transitorios quedard sujeto al reglamento de orden,
seguridad e higiene de la usuaria, el que debera ser puesto en su conocimiento mediante la
entrega de un ejemplar impreso, en conformidad a lo dispuesto en el inciso segundo del
articulo 156 de Cédigo del Trabajo;

v Asimismo, la usuaria deberad cumplir integramente con las condiciones convenidas entre el
trabajador y la empresa de servicios transitorios relativas a la prestacion de los servicios, tales
como duracién de la jornada de trabajo, descansos diarios y semanales, naturaleza de los
servicios y lugar de prestacion de los mismos;

v Sélo podran pactarse horas extraordinarias entre el trabajador de servicios transitorios y la
empresa de servicios transitorios al tenor del articulo 32, del Cédigo del Trabajo; y

v Correspondera a la usuaria la obligacién de controlar la asistencia del trabajador de servicios
transitorios, teniendo, ademas, la obligacién de poner a disposicién de la empresa de
servicios transitorios copia del registro respectivo. El sistema de registro de asistencia del
trabajador sujeto a un contrato de servicios transitorios puede consistir en un libro de
asistencia o un reloj control u otro sistema analogo a éste y que cumpla, en tal caso, con los
requisitos establecido en la jurisprudencia de la Direccion del Trabajo, debiendo ademas
cumplir con los siguientes requisitos adicionales:

v Indicar el nombre y apellido del trabajador;
v Indicar el nombre o razén social y domicilio de la empresa de servicios transitorios;
v Indicar el nombre o razén social y domicilio de la empresa usuaria, y

v Registrar diariamente las horas de ingreso y salida del trabajador de servicios
transitorios.
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VI.

EL SEGURO DE CESANTIA

¢A quiénes se les aplica el Seguro de Cesantia?

El Seguro de Cesantia se aplica a los trabajadores dependientes regidos por el Cédigo del Trabajo.
La Direccién del Trabajo ha establecido que El seguro obligatorio de cesantia establecido por la Ley
Ne 19.728, recibe aplicacién respecto de los profesionales de la educacion que se desempefian en
establecimientos educacionales del sector particular, regidos por el Titulo IV del Estatuto de los
Profesionales de la Educacion y supletoriamente por el Cédigo del Trabajo.

2,

{La ley excluye a algunos trabajadores del Seguro de Cesantia?

Esta ley excluye de su aplicacién a los siguientes trabajadores:

3.

Trabajadores sujetos a contrato de aprendizaje.

Trabajadores menores de 18 afos de edad hasta que los cumplan.

Los pensionados, salvo que, en el caso de estos ultimos, la pensién se hubiere otorgado por
invalidez parcial.

¢A qué otros trabajadores se excluyen del Seguro de Cesantia?

Debido a que este Seguro se aplica exclusivamente a los trabajadores dependientes que se rigen
por el Cédigo del Trabajo, no quedan afectos a estas normas:

v

Los Funcionarios de la Administracién del Estado, centralizada (Ministerios) y descentralizada
(Municipalidades).

Los funcionarios del Congreso Nacional.

Los funcionarios del Poder Judicial.

Los funcionarios de las empresas del Estado o instituciones del Estado o de aquellas en que
éste tenga aportes, participacién o representacion, siempre que los trabajadores se
encuentren sometidos a un estatuto especial.

Profesionales de la Educacion que prestan servicios en el sector municipal.

Funcionarios regidos por la Ley N° 19.378, Atencién Primaria de Salud.

¢{A qué trabajadores la ley obligé a incorporarse al momento de entrar a operar
el sistema de seguro de desempleo?

Los trabajadores contratados con posterioridad a la fecha de entrar a operar el Sistema (2 de octubre
del afo 2002) se incorporan por el sélo ministerio de la ley a este Seguro. En este caso se encuentran
los trabajadores que recién se inician en la actividad laboral y aquellos que se reinician con un
empleo.
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5. Los trabajadores con contrato vigente a la fecha en que comienza la aplicacién
del sistema de Seguro de Desempleo, ;Quedan afecto al Seguro?

Estos trabajadores tendran la opcién para ingresar al Seguro cuando lo estimen conveniente,
generando en dicho caso la obligacién de efectuar la correspondiente cotizacion.

6. Habiendo optado el trabajador a incorporarse al Seguro, ;Debera comunicarlo a
su empleador?

El trabajador deberd comunicar dicha decision al empleador, con a lo menos treinta dias de

anticipacion, la que se hara efectiva el dia 1° del mes siguiente, al de la recepcién de la comunicacion.

7.  ¢Los trabajadores que ingresan al Seguro conservan su antigiiedad para el pago

de las indemnizaciones por término de contrato de trabajo?

Efectivamente, estos trabajadores conservaran la antigliedad que registren con su empleador para
los efectos del pago de las indemnizaciones por afios de servicio.

Asimismo, en el caso de los trabajadores contratados con anterioridad al 14 de agosto de 1981 y que

se incorporen al Seguro, tendran derecho al beneficio antes indicado, sin limite.

8. (Puede el empleador pactar indemnizaciones inferiores a las del articulo 163 del
Cédigo del Trabajo, con el trabajador que se incorpora al Seguro?

La incorporacién de un trabajador al Seguro no autoriza al empleador a pactar individual o

colectivamente, una reduccién del monto de las indemnizaciones por ailos de servicio establecidas
en el articulo 163 del Cédigo del Trabajo.

9. El trabajador, al incorporarse al Seguro, ;Pierde algin derecho derivado de la
terminacioén de su contrato de trabajo?
El articulo 4° de Ley N° 19.728, establece que los derechos contemplados en esta ley son

independientes y compatibles con los establecidos en el Titulo V del Libro | del Cédigo del Trabajo
(normas sobre terminacién del contrato de trabajo).

10. ;Cémo se financia el Seguro de Cesantia?

El seguro de cesantia contempla un financiamiento compartido: aportan trabajador, empleador y
Estado. La cotizacion mensual depende del tipo de contrato del afiliado:

Contratos indefinidos:

0.6% de la remuneracién imponible, de cargo del trabajador
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2.4% de la remuneracion imponible del trabajador, de cargo del empleador.
Contratos de Plazo fijo o Por Obra o Faena Determinada:

El empleador cotiza de su cargo el 3% de la remuneracién del trabajador.
Contratos de trabajadores de casa particular:

El empleador cotiza de su cargo el 3% de la remuneracion del trabajador, sin distinguir la duracién
del contrato.

11. ;Para este efecto cual es el concepto de remuneracién que se debe aplicar?

Para los efectos de esta materia, se considerard remuneracion la sefalada en el articulo 41 del Cédigo
del Trabajo.

12. ;Cual es el tope imponible para efectos del Seguro de Cesantia?

Las cotizaciones correspondientes se calculardn sobre la remuneracién del trabajador hasta el tope
maximo equivalente a 126,6 UF (vigente desde el 1 de enero de 2024), consideradas al ultimo dia
del mes anterior al pago.

13. ;A qué cotizacion esta obligado el trabajador con contrato de plazo fijo o por
obra o faena determinada?

Los trabajadores contratados a plazo fijo o por obra o faena determinada, no estan obligados a
efectuar cotizaciones al Seguro de Cesantia, la cotizacion es de cargo del empleador.

14. ;Qué cotizacién corresponde efectuar al empleador de trabajadores a plazo fijo
o por obra o faena?
El empleador de los trabajadores contratados a plazo fijo o por obra o faena determinada se

encuentra obligado a efectuar una cotizacién del 3% de las remuneraciones imponibles al Seguro
de Cesantia.

15. ;Cudl es el destino de esta cotizacion que efectia el empleador de los
trabajadores contratados a plazo fijo o por obra o faena?

Esta cotizacién se abonara integramente a la Cuenta Individual de Cesantia del trabajador.

16. ;Qué pasa si el contrato de los trabajadores referidos se transforma en contrato
indefinido de acuerdo a la ley?

Si el contrato de plazo fijo se transformare en contrato de duracién indefinida, el trabajador quedara
afecto a la cotizacion prevista para ese tipo de contratos, es decir:
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a. El trabajador aportara 0,6 % de las remuneraciones imponibles

b. El empleador aportara 2,4% de las remuneraciones imponibles.

17. ;Cémo se calculan la cotizacién al Seguro de Cesantia si el trabajador esta con
licencia médica?

Cuando hay licencias médicas la cotizacién correspondiente, 2,4% o 3% (segun tipo de contrato),
sigue siendo de cargo del empleador y debe ser calculada de la siguiente forma:

v Dias no trabajados: en base a la renta imponible efectuada el mes anterior al inicio de la
licencia o del contrato de trabajo si corresponde.

v Dias trabajados: en base a la remuneracion percibida en dicho mes.

La cotizacién de cargo del trabajador con contrato indefinido (0,6%), se calcula sobre los dias
efectivamente trabajados en el mes de la respectiva cotizacién.

Para evitar pagos en exceso, se debe informar en la planilla de pagos de cotizaciones, en el recuadro

Seguro de Cesantia, columna Remuneraciéon Imponible, aquella con la cual se calculé el aporte del
Empleador (2,4%) y consignar el cédigo de movimiento de personal.

18. ;Qué caracteristica les asigna la ley a los aportes del trabajador y empleador?

La ley asigna el caracter de cotizaciones previsionales para todos los efectos legales, a la cotizacion
del trabajador y del empleador.

19. ¢Existe obligacién de comunicar el inicio y la cesacién de servicios de un
trabajador afiliado al sistema?

Efectivamente, existe obligacién de comunicar a la Sociedad Administradora el inicio y terminacién
del contrato de un trabajador afiliado al sistema.

20. ;Cual es el plazo y protocolo que debe cumplir esta comunicacién?

Esta comunicacion debe ser escrita y remitida la Administradora dentro del plazo de quince dias
contados desde la iniciacién o término del contrato de trabajo.

21. El no cumplimiento de la obligacién de comunicar la iniciacién o cesaciéon de
servicios del trabajador, ;Implica infraccion a la ley?

Si, cuando el empleador no informa o informa fuera de plazo, constituye infraccién a dichas normas
legales, que se sancionan por medio de multas administrativas aplicadas por la Direccion del
Trabajo, de un valor equivalente a 0,5 Unidad de Fomento vigente al momento de constatar la
infraccion. La aplicacion de esta sancién se sujetara a las normas del articulo 19 del D.L. 3.500.
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22. ;Qué situacion se presenta si el trabajador presta servicios a dos o mas
empleadores?

Cuando el trabajador tenga contrato con dos o mas empleadores, se deberan efectuar cotizaciones

correspondientes a remuneraciones por cada uno de los empleos, hasta el tope de 126,6 UF (vigente

desde el 1 de enero de diciembre de 2024) por cada uno de dichos empleos.

23. En el caso que el trabajador desemperie dos 0 mas empleos, ;De qué manera se
registran los aportes?

En este caso, la Sociedad Administradora deberd llevar saldos y registros separados en la Cuenta
Individual por Cesantia respecto de cada uno de los empleadores del trabajador.

24. En caso de cesantia de un trabajador cuando tiene mas de un empleador, ;Qué
condicion debe cumplir el trabajador para tener acceso a las prestaciones?

Para poder impetrar en forma independiente el derecho al beneficio de cesantia, el trabajador debe
cumplir los requisitos segun el caso respecto de cada empleo en particular.

25. ;Qué plazo existe para el pago de las cotizaciones para el Seguro de Cesantia?

El empleador tiene plazo para pagar sus propias cotizaciones y las retenidas del trabajador, hasta el
dia 10 del mes siguiente a aquel en que se devengaron las remuneraciones. Si el dia 10
correspondiera a un dia sabado, domingo o festivo, el plazo se prorrogara hasta el primer dia habil
siguiente. Cuando la declaracién y pago de las cotizaciones previsionales se realiza en forma
electrénica se pueden pagar hasta el dia 13 del mes siguiente al que se devengaron las
remuneraciones.

El mismo plazo corresponderd a las entidades de pagadoras de subsidios respecto de los
trabajadores que se encuentran afiliados al sistema de Seguro de Cesantia.

26. ;Sino se pagaren las cotizaciones al Seguro, éstas deben declararse?

El empleador y entidad pagadora de subsidios, cuando corresponda, que no paguen
oportunamente las cotizaciones respectivas, deberdn declarar el reconocimiento de la deuda
previsional en la Sociedad Administradora, dentro del mismo plazo fijado para el pago.

27. Si por error se hace el pago de cotizaciones que no corresponde o en exceso,
¢Qué tramite corresponde efectuar?

Si por error se hiciera un pago de cotizaciones por un trabajador no afiliado o un pago en exceso,
corresponde solicitar su devolucién, cuyo tradmite se inicia con el llenado y presentacién de un
formulario denominado "Solicitud de Devolucién de Pago en Exceso".
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28. ;Lano declaracién de las cotizaciones al Seguro tiene sancién?

Si el empleador o entidad pagadora de subsidios no efectiia oportunamente la declaracion de éstas
cotizaciones o si éstas son incompletas o erréneas, seran sancionados con multa a beneficio fiscal
de una unidad de fomento por cada trabajador o subsidiado afectado.

Si la declaracién fuere incompleta o errénea y no existieren antecedentes que permitan presumir
que es maliciosa, quedara exento de esta multa el empleador o entidad pagadora de subsidios que
pague las cotizaciones dentro del mes calendario siguiente a aquél en que se devengaron las
respectivas remuneraciones o subsidios.

29. ;A qué organismo le corresponde aplicar las sanciones respectivas?

La aplicacion de las multas o sanciones por no declaracién oportuna o por ser éstas incompletas o
erréneas, correspondera a la Direccion del Trabajo, a través de sus fiscalizadores.

30. ;Silas cotizaciones no se pagan oportunamente se ven afectadas por reajustes?

Si. Las cotizaciones no pagadas oportunamente por el empleador o la entidad pagadora de
subsidios, segun el caso, se reajustaran considerando el periodo que va entre el Ultimo dia del plazo
en que debio efectuarse el pago y el dia en que éste efectivamente se realice.

El citado reajuste se hara considerando la variacion diaria del indice de Precios al Consumidor
mensual del periodo, comprendido entre el mes que antecede al anterior a aquél en que debid
efectuarse el pago y el mes que antecede al mes anterior a aquél en que efectivamente se realice.

31. Ademas de reajustes, ;Estas cotizaciones se ven afectadas por intereses?

En cuanto a los intereses, por cada dia de atraso, la deuda reajustada devengara un interés penal
equivalente a la tasa de interés corriente para operaciones reajustables en moneda nacional (a que
se refiere el articulo 6° de la Ley N° 18.010), aumentado en un 20%. Llegado los 90 dias sin pagar la
deuda, la tasa antes referida se aumentard en un 50%.

32. ;Esposible aplicar un interés distinto del sefialado?

La ley sefala que, sien un mes determinado el reajuste e interés penal aplicado en la forma sefialada
mas arriba, resultare de un monto inferior al interés que para operaciones no reajustables determine
la Superintendencia de Bancos e Instituciones Financieras, o a la rentabilidad nominal promedio de
los ultimos doce meses del Fondo de Cesantia integrado por las cuentas individuales, calculada por
la Superintendencia de Administradoras de Fondos de Pensiones, en ambos casos reajustados en
un 20%, o en un 50% si han transcurrido los noventa dias de atraso, se aplicara la mayor de estas dos
ultimas tasas, caso en el cual no correspondera la aplicacion de reajustes.

La rentabilidad mencionada correspondera a la del mes ante precedente a aquél en que se
devenguen los intereses y sera considerada tasa para efectos de determinar los intereses que
procedan.
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33. ;Qué destino tienen los reajustes e intereses penales cobrados por atraso en el
pago de las cotizaciones?

Los reajustes e intereses penales originados por deuda de cotizaciones al seguro, se deberan abonar
a la Cuenta Individual de Cesantia del afiliado, o al Fondo Solidario, segun corresponda.

34. ;Al cobro de las cotizaciones le afecta alguna prescripcién?

Si, el articulo 11 de la ley, sefala que las acciones de cobro de las cotizaciones prescribiran en el plazo
de cinco afos contados desde el término de los servicios del trabajador respectivo. La misma
prescripcion le afecta a los reajustes e intereses.

35. ;Qué prestaciones recibira el afiliado del Seguro de Cesantia?

El trabajador afiliado al seguro tendra derecho a una prestacion de caracter econémico, que se
financiara con los fondos acumulados en la Cuenta Individual de Cesantia. Ademas, tiene la opcion
de solicitar la prestacién econémica del Fondo Solidario de Cesantia.

36. (Qué requisitos debe cumplir el trabajador para acceder a las prestaciones
econdmicas?

Para los efectos de percibir las prestaciones econémicas de la Cuenta Individual de Cesantia, el
trabajador debe cumplir las siguientes exigencias:

a. Que el contrato de trabajo haya terminado por alguna de las causales sefaladas en los
articulos 159, 160y 161, o por aplicacién del inciso primero del articulo 171, todos del Cédigo
del Trabajo, con excepcion de las causales N° 4 o N° 5 del articulo 159 del mismo Codigo.

b. Que registre en la Cuenta Individual por Cesantia un minimo de 12 cotizaciones mensuales
continuas o discontinuas, desde su afiliacién al Seguro o desde la fecha en que se devengé el
ultimo giro a que hubieren tenido derecho conforme a la ley.

37. Si el contrato terminare por alguna de las causales del articulo 161 del Cédigo
del Trabajo, ;El trabajador tendra, ademas, derecho a indemnizacién por afios de
servicio?

Sin perjuicio del derecho que tiene el trabajador de recibir las prestaciones econdmicas por cesantia,
tiene ademds derecho a la indemnizacidn por afos de servicio, calculada sobre la ultima
remuneracion mensual definida en el articulo 172 del Cédigo del Trabajo, con un limite maximo de
trescientos treinta dias de remuneracion, a menos que se haya pactado, individual o colectivamente
una superior, caso en el cual se aplicara esta ultima.
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38. Si el trabajador es despedido por el articulo 161 del Cédigo del Trabajo y su
contrato tiene vigencia de antes del 14 de agosto de 1981, ;Su indemnizacién
tiene limite?

No. En el caso de los trabajadores contratados con anterioridad al 14 de agosto de 1981 y que se
incorporen al Seguro, tendran derecho a la prestacion que les corresponda en conformidad al
articulo 13 de la ley, sin el limite méximo de trescientos treinta dias de remuneracién.

39. ;Qué documentacion se exigira al trabajador para el pago de las prestaciones del
Seguro?

Para los efectos del pago de las prestaciones del Seguro, se exigira al trabajador la presentacién del
finiquito, la comunicacién del despido o la certificacion del Inspector del Trabajo respectivo en que
conste el término del contrato.

40. ;El empleador tiene derecho a rebajar de la indemnizacién que pague al
trabajador, el monto de los aportes que hizo a la Cuenta Individual del
trabajador?

El empleador tiene derecho a imputar a la indemnizacién por afos de servicios que pague al
trabajador, el monto de los aportes de su cargo que se han enterado a la Cuenta Individual de
Cesantia del Trabajador mas la rentabilidad producida por dichos aportes, menos los costos de
administracion correspondientes.

41. ;Enqué consisten las prestaciones econémicas a que tiene derecho el trabajador
cesante?

El trabajador que ha sido despedido por alguna de las causales sefialadas mas arriba, tendra derecho
a realizar tantos giros mensuales de su Cuenta Individual por Cesantia como afios de cotizaciones, y
fraccidn superior a seis meses, registren desde su afiliacién al Seguro o desde el tltimo giro por
cesantia, en ambos casos con el limite de cinco giros.

42. ;Qué monto corresponde al trabajador que tiene derecho a un solo giro?

En el caso de los trabajadores que, tengan derecho a un solo giro, el monto de éste corresponderd
al total acumulado en la Cuenta Individual por Cesantia.

43. ;A cuantos giros tendran derecho los trabajadores con contrato a plazo fijo o por
faena u obra determinada?

Los trabajadores contratados a plazo o para una obra, trabajo o servicio determinado, retiraran en
un solo giro el total acumulado en la Cuenta Individual por Cesantia, una vez acreditada la
terminacion del contrato de trabajo.
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44, ;Qué requisitos deben reunir los trabajadores a plazo fijo, por obra o faena
determinada?

Estos trabajadores para tener derecho a la prestacién deben tener un minimo de seis cotizaciones

mensuales, continuas o discontinuas, desde su afiliaciéon al Seguro o desde la fecha en que se
devengd el dltimo giro a que hubieren tenido derecho conforme a la ley.

45. ;Qué situacion se presenta si el trabajador mientras percibe las prestaciones de
cesantia encuentra trabajo?

En primer lugar, cada vez que se pierda la condicién de cesante antes de agotarse la totalidad de los

giros a que tenga derecho el trabajador, se interrumpe el goce del beneficio, pero, frente a esta

situacion el trabajador podra optar por las alternativas que ofrece la ley.

46. ;Cudles son esas alternativas?

Las alternativas son:

a. Retirar el monto correspondiente a la prestaciéon a que hubiese tenido derecho en el mes
siguiente, en el caso de haber permanecido cesante, o

b. Mantener dicho saldo en la cuenta.
47. Sien un periodo de cesantia el trabajador no alcanza a ocupar todos los giros a
que tenia derecho, ;Le sirven para el periodo siguiente?
Si, cuando el trabajador no ocupa la totalidad de los giros a que tenia derecho, los no utilizados se
mantienen para un proximo periodo de cesantia, siempre con el limite maximo de cinco giros. Asi,

el saldo mantenido en la respectiva Cuenta Individual por Cesantia, se incrementara con las
posteriores cotizaciones, y serd la nueva base de célculo de la prestacion.

48. ;Siun trabajador encuentra ocupacién antes de haber devengado el primer giro,
puede recibir esta prestacién?
En este caso, el trabajador tiene derecho a hacer uso de la opcién sefialada mas arriba, esto es:

a. Retirar el monto correspondiente a la prestacién del mes a que hubiese tenido derecho en el
caso de haber permanecido cesante, o

b. Mantener dicho saldo en la cuenta.

Esta situacion es aplicable a un trabajador que habiendo perdido un empleo mantiene otro vigente.
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49. ;Sino se han pagado las cotizaciones del Seguro, el trabajador tiene derecho a
algun beneficio?

Sino existiese pago de cotizaciones y el trabajador reuniere los demas requisitos para tener derecho
al beneficio, éste exigira al empleador el pago de todas las prestaciones que tal incumplimiento le
impidié percibir. El derecho a requerir del empleador el pago de los beneficios se entenderd
irrenunciable para todos los efectos y no se opondra al ejercicio de las demas acciones que
correspondan.

El juez de la causa, en la sentencia que establezca el pago de las prestaciones ordenara, ademas, a
titulo de sancién, el pago de las cotizaciones que adeude el empleador con los reajustes e intereses
que correspondan, para que sean enteradas en la Sociedad Administradora.

50. ;El trabajador puede designar beneficiario de los fondos de la Cuenta Individual
de Cesantia?
Si, el trabajador puede designar uno o mas beneficiarios de los fondos de su Cuenta Individual de

Cesantia, y determinar qué porcentaje le corresponderia a cada uno. A la vez podra reemplazarlo
cuantas veces lo desee.

51. En caso de fallecimiento, ;Cé6mo opera el uso de los fondos acumulados en la
Cuenta Individual de Cesantia?

En este caso, los fondos de la Cuenta Individual por Cesantia, se pagaran a la persona o personas
que el trabajador haya designado ante la Sociedad Administradora.

52. ;Qué ocurrira con los fondos acumulados en la Cuenta Individual por Cesantia
del trabajador, si este no sefial6 beneficiario alguno?
A falta de expresion de voluntad del trabajador, dicho pago se hara a las personas designadas en el

inciso segundo del articulo 60 del Codigo del Trabajo, esto, al conyuge o conviviente civil, a los, hijos
o a los padres del fallecido, unos a falta de otros, en el orden indicado.

53. ;Cudles son los requisitos para acceder a estos pagos?

Estos pagos se efectuaran bastando acreditar, por los beneficiarios, su identidad o el estado civil
respectivo.

54, ;Cémo dispondra de sus fondos el trabajador que obtuviere pension?

Si un trabajador se pensionare, por cualquier causa, podra disponer en un sélo giro de los fondos
acumulados en su Cuenta Individual.
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55. (Los trabajadores que perciben las prestaciones de cesantia tienen derecho a
prestaciones de salud?

Los afiliados al Seguro que perciban prestaciones por cesantia, mantendran la calidad de afiliados al
régimen de la Ley N° 18.469 (Fonasa) durante el periodo en que se devenguen las mensualidades
respectivas.

Lo sefalado es sin perjuicio de las normas de desafiliacion contenidas en la Ley N° 18.933 (Isapres).

56. ;Estos trabajadores tienen derecho a percibir asignacion familiar?

La ley ha contemplado el derecho a percibir asignacién familiar solamente a quienes sean
beneficiados con las prestaciones del Fondo Solidario, en las mismas condiciones que tenia al
momento de terminar el contrato.

57. (Por cuanto tiempo tiene derecho el trabajador a continuar percibiendo
asignacién familiar?

El trabajador tendra derecho a continuar percibiendo asignacién familiar durante el periodo en que
se devenguen las mensualidades respectivas, o sea mientras se encuentre percibiendo los giros
determinados por la forma indicada en la ley.

58. ;Cuadles son los requisitos que deben cumplir los trabajadores para obtener los
beneficios del Fondo de Cesantia Solidario?

Para ser beneficiarios de las prestaciones con cargo al Fondo de Cesantia Solidario los afiliados
deben cumplan los siguientes requisitos:

a. Registrar 12 cotizaciones mensuales continuas en el Fondo de Cesantia Solidario en el
periodo inmediatamente anterior al despido;

b. Haber sido despedido por alguna de las causales previstas en el N° 6 del articulo 159 o en el
articulo 161, ambos del Cédigo del Trabajo;

C Que los recursos de su cuenta individual por cesantia sean insuficientes para obtener una
prestacion por cesantia por los periodos, porcentajes y montos sefialados en el articulo 25 de
la ley;

d. Encontrarse cesante al momento de la solicitud, y

e. No haber recibido prestaciones con cargo al Fondo Solidario mas de dos veces en un periodo

de cinco anos y no haber obtenido un empleo en el periodo de devengamiento del beneficio.
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59. (En qué momento el trabajador solicita hacer uso de las prestaciones del Fondo
Solidario de Cesantia?

Para los efectos de hacer uso de las prestaciones del Fondo Solidario, los afiliados al Seguro, al
momento de acreditar las condiciones que autorizan el pago de prestaciones, deberan manifestarle
a la Sociedad Administradora su opcién de recibir beneficios con cargo al Fondo Solidario de
Cesantia, o bien hacer uso exclusivo de los fondos acumulados en su Cuenta Individual por Cesantia.
La manifestacion de la opcion sera aplicable para cada uno de los giros a los cuales tuviere derecho
el afiliado conforme a la ley.

60. ;Qué diligencias debe realizar el trabajador para obtener las prestaciones del
Fondo Solidario de Cesantia?

Para los efectos de percibir las prestaciones del Fondo de Cesantia Solidario, el trabajador cesante
que cumpla con los requisitos correspondientes, debera acudir a la Sociedad Administradora para
que ésta determine la procedencia de este beneficio.

61. Después de recibida la solicitud del beneficiario, ;Qué tramites realiza la
Sociedad Administradora?
Una vez que se acoge la solicitud del beneficiario, la Sociedad Administradora remitird los

antecedentes a la Oficina Municipal de Informaciéon Laboral mas cercana, informando de ello al
peticionario, para que concurra a ella, se inscriba y solicite el empleo o el curso de capacitacién.

62. ;Qué se entiende por Oficina Municipal de Informacién Laboral?

Por Oficina Municipal de Informacion Laboral se entenderad aquella que ademas de cumplir las
funciones de orientacién ocupacional, realiza las siguientes actividades:

a. Recibir las ofertas y solicitudes de capacitacion y de trabajo de la comuna.

b. Informar y orientar a los eventuales beneficiarios de programas de capacitacion.

C Relacionar al oferente y solicitante de trabajo.

d. Verificar los antecedentes laborales de los oferentes y demandantes, asi como los
requerimientos de los puestos de trabajo, conforme a normas técnicas impartidas por el
SENCE.

e. Entregar periddicamente al SENCE y a los servicios publicos que la demanden, la informaciéon

recogida en su Oficina en cuanto a la oferta y demanda de trabajo y capacitacion.

f. Cumplir las funciones de orientacion laboral, que el SENCE indique.

El Servicio Nacional, a través de sus Direcciones Regionales, sera el encargado de proponer normas
técnicas y coordinar iniciativas en las materias a que se refiere este articulo.
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63. (Qué tramitacién realiza la Oficina Municipal de Informacién Laboral con los
antecedentes del beneficiario?

La Oficina Municipal de Informacién Laboral, inscribird al beneficiario, y le otorgara la certificacion
correspondiente, con expresa mencién de las ocupaciones y cursos de capacitacion que obren en
sus registros, sin perjuicio de las demas exigencias que haya establecido la Superintendencia de
Administradoras de Fondos de Pensiones y el Servicio Nacional de Capacitacién y Empleo.

64. En este aspecto, ;Qué obligacion tiene el Servicio Nacional de Capacitacién y
Empleo?

El Servicio Nacional de Capacitacién y Empleo debe poner en conocimiento de las Oficinas
Municipales de Informaciéon Laboral que correspondan, los cursos de capacitacidon laboral
disponibles, sus caracteristicas, los organismos ejecutores de los mismos y las localidades donde
éstos se realizaran, para que éstas informen debidamente a los benéeficiarios.

65. ;Cudles seran las causas que se aceptardn como justificadas para rechazar una
ocupacién ofrecida por la Oficina Municipal de Informacién Laboral?

Se consideraran causas justificadas para rechazar una ocupacion ofrecida, las siguientes:

a. Padecer alguna enfermedad permanente o transitoria que le impida desarrollar el empleo
ofrecido, acreditada mediante el certificado emitido por un facultativo competente.

b. Residir en una localidad distante del lugar donde debe desempefarse la ocupacion
respectiva, calificada de este modo por la Oficina Municipal de Informacién Laboral,
considerando las facilidades o dificultades de acceso o transporte. (Para estos efectos, la
Oficina Municipal de Informacién Laboral respectiva, podrd consultar a las autoridades
publicas que estime convenientes).

C. Demostrar que la ocupacién ofrecida no guarda relaciéon con las habilidades o destrezas del
empleo anterior o que ocasiona un serio menoscabo a su condicién laboral o a sus estudios
técnicos, profesionales o universitarios (la Oficina Municipal de Informaciéon Labora certificara
esto, de acuerdo a los criterios establecidos en las normas técnicas impartidas por el SENCE).

d. Que la ocupacion ofrecida no le permita percibir una remuneracion igual o superior al 50%
de la ultima devengada en el empleo anterior.

66. Sila Oficina Municipal de Informacién Laboral ofrece una ocupacién o curso de
capacitacion al beneficiario y es rechazado por éste sin oponer causa justificada,
¢Qué medida adopta la Oficina Municipal?

En el evento que el beneficiario rechace un empleo o el curso de capacitacion por el beneficiario, la
Oficina Municipal debera comunicarlo a la Sociedad Administradora, dentro de los tres dias habiles
siguientes, con lo cual aquel perdera el beneficio del Fondo Solidario.
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67. Si el beneficiario dispone de las certificaciones de la Oficina Municipal de
Informacién Laboral, ;Qué tramite debe realizar a continuacion?

El beneficiario con las certificaciones correspondientes debe acudir nuevamente a la Sociedad
Administradora para acreditar el cumplimiento de las exigencias legales y reglamentarias, para que
ésta le otorgue las prestaciones respectivas.

68. Enel messiguiente, si el beneficiario no ha encontrado trabajo, ;Qué debe hacer?

Si en el mes siguiente el beneficiario continta sin empleo y pretendiera seguir percibiendo la
prestacién con cargo al Fondo Solidario, debe nuevamente recurrir a la Oficina Municipal a fin de
obtener las certificaciones como si fuera la primera vez, es decir, solicitar la ocupacién o curso de
capacitacion, etc. Este procedimiento se aplicara durante todo el periodo de vigencia del benéeficio.

69. ;Cudntas veces debe realizar el curso de capacitaciéon?

El curso de capacitaciéon obligatorio para la percepcién del beneficio del Fondo Solidario, es
obligatorio sélo una vez, durante el periodo.

70. ;Qué pasa si la oferta de empleo hecha al beneficiario no prospera?

Si el empleo ofrecido por la Oficina Municipal de Informacién Laboral no prospera por causas no
imputables al beneficiario o cuando las caracteristicas del empleo ofrecido no guardaren relacién
con la oferta de trabajo registrada en la Oficina Municipal, y asi calificado por ésta, no implicara la
pérdida de la prestacion del Fondo Solidario.

71.  ;Qué consecuencias trae la negativa de aceptar curso de capacitacién ofrecido
por la Oficina Municipal de Informacién laboral o la deserciéon de él antes de
cumplir la ejecucién del 75% de las horas del curso?

El beneficiario no tendra derecho a la prestacion con cargo del Fondo de Cesantia Solidario, o cesara
laya concedida, si rechazare la beca de capacitacion ofrecida por la Oficina Municipal de Informacion
Laboral y financiada por el Servicio Nacional de Capacitacion y Empleo. Lo mismo ocurrira si se
produce desercién antes de cumplirse el 75% de la ejecuciéon de las horas del citado curso.

72. ;Qué requisito debe reunir el curso de capacitacién que ofrezca la Oficina
Municipal de Informacién Laboral?

El curso de capacitacion que ofrezca esta entidad, no podra implicar un menoscabo para el
beneficiario de su condicion laboral anterior o de sus estudios técnicos o universitarios.
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73. (El beneficiario pierde la prestacion con cargo al Fondo de Cesantia Solidario si
el organismo capacitador rechazare su participacion por no reunir requisitos del
curso?

Si el organismo capacitador que ejecutard la actividad de capacitacion rechazare la participacién del
beneficiario en el curso, por no reunir los requisitos o exigencias del curso, éste mantendra su
derecho a las prestaciones del Fondo Solidario.

74. ;Qué obligacién nace para la Sociedad Administradora una vez que el trabajador
presenta su documentacién para impetrar el beneficio de cesantia?

Una vez que se recibe la documentacion para impetrar las prestaciones de cesantia, la Sociedad
Administradora estd obligada a verificar el cumplimiento de los requisitos que establece esta ley
para acceder a las prestaciones por cesantia. Este control debera ser previo al pago de la respectiva
prestacion y la Sociedad Administradora estara impedida para otorgar el beneficio impetrado, si no
se acreditan las condiciones para su pago.

75. ¢(En qué casos cesara el derecho a percibir prestaciones del Fondo Solidario?

No dard lugar a percibir prestaciones con cargo al Fondo Solidario:

Cuando el trabajador haya percibido el beneficio dos veces dentro del periodo de cinco afos.

En el momento en que el trabajador cesante haya obtenido un nuevo empleo.

76. Cuando el trabajador accede al Fondo Solidario, ;En qué momento comienza
éste a financiar las prestaciones?

La responsabilidad del Fondo de Cesantia Solidario operara una vez agotados los recursos de la

Cuenta individual por Cesantia, lo que significa que el trabajador, en primer lugar, se consume los
aportes de la Cuenta Individual y una vez agotado, se dispone de los recursos del Fondo Solidario.

77. ;Qué sancion tienen las personas que obtienen beneficios del Fondo Solidario
mediante simulacién o engafio?

Las personas que obtuvieren mediante simulacién o engafo prestaciones con cargo al Fondo de
Cesantia Solidario y quienes de igual forma obtuvieren un beneficio mayor al que les corresponda,
seran sancionadas con reclusién menor en sus grados minimo a medio. Igual sancién sera aplicable
a quienes faciliten los medios para la comision de dichos delitos.

Sin perjuicio de lo anterior, estas personas estaran obligadas a restituir al Fondo las sumas
indebidamente percibidas.
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78. (Las prestaciones de cesantia estan afectas a cotizaciones e impuestos?

No. Las prestaciones que otorga el sistema de seguro de cesantia no estaran afectas a cotizacion
previsional ni a impuestos, por tanto, no constituirdn renta para ningun efecto legal. Ademas, su
goce serd incompatible con toda actividad remunerada.

79. ;Cuaél es el tratamiento tributario de la cotizacién del empleador?

La cotizacion del empleador queda comprendida en el N° 6 del articulo 31 de la Ley de la Renta, al
igual que las indemnizaciones establecidas en el inciso primero del articulo 13 de la Ley del Seguro
de Cesantia.

80. (Tendra algin efecto tributario los incrementos que experimenten las
cotizaciones y aportes al Fondo de Cesantia?

Todo incremento que experimenten las cotizaciones aportadas al Fondo de Cesantia no constituira
renta para los efectos de la Ley sobre Impuesto a la Renta.

81. ;Qué calidad juridica tienen las prestaciones a que se encuentra obligado el
empleador?

En aquellos casos en que la ley obliga al empleador a pagar determinadas prestaciones a los afiliados
al Seguro, éstas tendrdan la calidad juridica de indemnizaciones por afios de servicios para todos los
efectos legales, y gozaran del privilegio establecido en el N° 8° del articulo 2.472 del Cédigo Civil.

82. En caso de reclamacién judicial por despido injustificado, indebido,
improcedente o despido indirecto, ;Puede el trabajador disponer del saldo de su
Cuenta Individual?

Cuando el trabajador demandare judicialmente por despido injustificado, indebido o improcedente,
o por despido indirecto, podra disponer del saldo acumulado en su Cuenta Individual por Cesantia,
a partir del mes siguiente al de la terminacién de los servicios.

83. ;Qué sucede si el Tribunal acoge la demanda del trabajador?

Si el Tribunal acogiere la pretensién del trabajador, debera ordenar que el empleador pague las
prestaciones que correspondan conforme al articulo 13, con los recargos correspondientes, que se
calculardn sobre la prestacion de cargo directo del empleador mas las sumas retiradas por el
trabajador de la Cuenta Individual.

Ademas, a peticion del tribunal, la Sociedad Administradora deberd informar, dentro del plazo de
cinco dias contado desde la fecha de recepcion del oficio del Tribunal, el monto equivalente a lo
cotizado por el empleador en la Cuenta Individual por Cesantia, mas su rentabilidad.
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84. ;Qué situacidon ocurre cuando el trabajador obtiene resultado positivo en la
reclamacién judicial por despido y no ha podido hacer uso del Fondo Solidario?

En la resolucion del Tribunal que acoge la demanda por despido, ordenard, ademas, que el
empleador pague al trabajador las sumas que éste habria obtenido del Fondo de Cesantia Solidario.
Para este efecto, se presumira que el trabajador mantuvo la condicién de cesante durante los cinco
meses siguientes al término del contrato

85. Un trabajador afiliado al Seguro que ingrese a una empresa con convenio
colectivo, contrato colectivo o fallo arbitral que establezca un sistema
indemnizatorio, ;Podra incorporarse a los beneficios de indemnizacién de dicho
convenio, contrato o fallo arbitral?

El trabajador afiliado al Seguro, que ingrese a una empresa en que exista convenio colectivo,
contrato colectivo o fallo arbitral en que se haya establecido un sistema de indemnizacién por
término de la relacién laboral, de acuerdo con su empleador, podran incorporarse al sistema
indemnizatorio contemplado en el instrumento colectivo, en cuyo caso tendran derecho a los
beneficios adicionales al Seguro que les otorgue dicho instrumento.

86. ;Qué otro efecto produciré dicha incorporacién?

Dicha incorporacion mantendra vigente la obligacion de hacer las cotizaciones correspondientes y
el derecho a imputar al pago de las indemnizaciones, los valores correspondientes aportes a la
cuenta individual de trabajadores y su rentabilidad, menos los gastos de administracion.

87. ¢Siun trabajador se encuentra afiliado al Seguro de Cesantia puede obtener los
beneficios de cesantia del D.F.L. 150 de 1981, del Ministerio del Trabajo y P.S.?

El articulo 49 de la Ley del Seguro de Cesantia prescribe: "E/ sistema del subsidio de cesantia a que
se refiere el Pdrrafo Primero del Titulo Il del Decreto con Fuerza de Ley N° 150, de 1981, del Ministerio
del Trabajo y Prevision Social, serd incompatible con la afiliacion al Sequro de Cesantia”.

Lo anterior implica que una vez que se inicia la relacién entre el trabajador y el Seguro de Cesantia,
nace la inaplicabilidad del sistema de subsidio de cesantia del D.F.L. N° 150, al respectivo trabajador.

88. ;Los empleadores deudores de cotizaciones del Seguro pueden recibir recursos
de instituciones publicas o privadas para fomento y capacitacién?

Como lo indica el articulo 59 de la Ley del Seguro de Desempleo, los empleadores que no pagaren
las cotizaciones del Seguro de Cesantia, no podran percibir recursos provenientes de instituciones
publicas o privadas, financiados con cargo a recursos fiscales de fomento productivo, ni tendran a
acceso a los programas financiados con cargo al Fondo Nacional de Capacitacién administrado por
el Servicio Nacional de Capacitacidon y Empleo sin acreditar previamente ante las instituciones que
administren los programas e instrumentos referidos, estar al dia en el pago de las cotizaciones
establecidas en esta ley. Sin embargo, podran solicitar su acceso a tales recursos y programas, los
que sélo se cursaran acreditado que sea el pago respectivo.
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VIl. COMITES BIPARTITOS DE CAPACITACION

1. ¢Qué son los Comités Bipartitos de Capacitacion?

Son aquellos organismos formados por representantes del empleador y sus trabajadores, cuya
funcion principal es la de acordar y evaluar los programas de capacitacion desarrollados en la
empresa, como, asimismo, asesorar a la empresa en materias de esta naturaleza.

2. ¢{Qué empresas deben constituir Comités Bipartitos de Capacitacién?

Las empresas que cuenten con 15 trabajadores o mas.

3. (A qué tipo de empresas se refiere el legislador?

A todas, sin excepcion, bastando que cuente con trabajadores suficientes para ello, con un minimo
de 15 dependientes.

4, ¢{Cémo opera la constitucion de Comités Bipartitos de Capacitaciéon en aquellas
empresas que habitualmente tienen menos de 15 trabajadores, pero que
temporalmente aumentan su nimero?

En relacién con esta interrogante, se hace necesario sefialar que la Ley N° 19.518 en su articulo 13
dispone que las empresas podran constituir un Comité Bipartito de Capacitacién y que ello serd
obligatorio en aquellas cuya dotacién de personal sea igual o superior a 15 trabajadores.

De la norma citada, se desprende que la obligatoriedad de constituir dichos Comités, estd
determinada por el nimero de trabajadores que laboran en la empresa.

De este modo, aquellas empresas en las que trabajen 15 o mas trabajadores estaran obligados a
constituir los referidos Comités, ya sea que se trate de trabajadores permanentes o transitorios, por
cuanto la norma aludida no distingue al respecto.

Lo anterior permite sostener que aquellas empresas cuyo numero de trabajadores exceda de 14,
estaran obligadas a constituir los sefalados Comités sin excepcion alguna.

5. ¢Cual es el plazo para constituir el Comité Bipartito?

Desde el momento en que rige la norma en estudio o desde el momento en que la empresa alcanza
los 15 trabajadores o mas.

6. ¢Cual es el procedimiento de designacién de los representantes del empleador
al Comité Bipartito de Capacitacién?

El articulo 17 de la Ley N° 19.518, norma que regula la constitucién y el funcionamiento de los
Comités Bipartitos, ha establecido la forma de composicion de dichos Comités, contemplandose su
integracion con representantes del empleador y de los trabajadores.
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Respecto del primero, el inciso 1° de dicha disposicidn, establece que la administracién de la
empresa podra designar a sus representantes, debiendo al menos uno de ellos tener la calidad de
personal superior de la misma.

Con la expresion "designar”, se ha establecido la obligacién del empleador de "sefalar o destinar
una persona para un determinado fin", con lo que bastara la comunicacion de éste informando a los
trabajadores y sindicatos sobre los representantes que ha nominado, para que integren el Comité
Bipartito de Capacitacién. Esta comunicacion debera tener la publicidad suficiente para que los
trabajadores tomen debido conocimiento de esto, lo que podra hacer mediante carta circular, aviso
en lugares visibles de la empresa u otras formas que cumplan con dicho objetivo.

7. (Cuantos trabajadores representan a los no sindicalizados?
En el caso de estos trabajadores, dado que carecen de representacién sindical, se procederd a la
eleccién de sus representantes, requiriéndose en todo caso que se reuna el quérum que la ley exige

para elegirlos, a saber:

v Tres representantes, si los sindicalizados son hasta un 25% en la empresa o no existe un
sindicato.

v Dos representantes, si la cantidad de sindicalizados en la empresa es inferior al 50% y superior
al 25%.

v Un representante, si la sindicalizacién fluctuia entre un 50% y hasta 75%.

8. ;Coémo se eligen los representantes de los trabajadores no sindicalizados?

Estos trabajadores por carecer de representacion sindical siempre deben elegir a sus representantes
mediante una elecciéon universal.

9. ¢{Cémo se designan los representantes de los trabajadores sindicalizados?

Los sindicatos designaran a sus representantes de acuerdo a sus Estatutos o normas por las que se
rijan.
En el evento de que exista mdas de un sindicato en la empresa, las directivas de los mismos deben

concordar quiénes seran sus representantes, a través de una votacion de los miembros de los
sindicatos respectivos, o de un acuerdo formal, que conste en el Acta de Constitucion.

10. ¢Los trabajadores que sean elegidos para representar a sus compafieros ante el
Comité Bipartito, gozan de fuero laboral?

No, la ley no dispuso que dichos trabajadores estén protegidos por algun tipo de fuero laboral.
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11. ;Qué ocurre cuando no se llenan los cargos de representantes de los
trabajadores?

Si aplicadas las reglas senaladas anteriormente, no fuera posible llenar todos los cargos de
representantes de los trabajadores por falta de quérum. Estos deberdn elegirse en una votacion en
la que podran participar todos los trabajadores de la empresa, sindicalizados o no.

Resultaran electos los que obtengan la mayoria, sin importar el nimero de votantes que hubieren
participado.

La eleccidon queda entregada a la voluntad de los interesados, quienes deben velar porque se
mantenga el derecho a la informacién, respecto de lo que se vota, la libertad para ejercer su derecho
sin presiones de ninguna naturaleza y el secreto al emitir su decision.

12. ;Qué resguardos puede tomar el empleador si, por la razén que fuere, incluso
simple falta de interés, los trabajadores no proceden a la designacién o eleccién,
segun corresponda, de sus representantes al Comité Bipartito de Capacitacion?

En lo que atafe a esta interrogante, acerca de si existe alguna sancién aplicable a los trabajadores
que infrinjan las disposiciones de la ley, cabe sefalar que la norma legal entrega competencia a la
Direccion del Trabajo para fiscalizar las reglas de designacion de los representantes de los Comités
Bipartitos, tanto de los trabajadores como de la empresa. Asimismo, dicha competencia se extiende
a la constituciéon de los mismos.

La ley establece quiénes seran los sujetos sobre los cuales podran recaer las sanciones por
infracciones a la ley que nos ocupa, se desprende que sélo podra ser sujeto de sanciones la empresa.

Las infracciones en que pudieran incurrir los trabajadores, no tienen contemplada una sancién y por
tanto, la fiscalizacion de la Direccién del Trabajo en este caso, se limitara a impartir instrucciones
tendientes a obtener el cumplimiento de la ley sobre esta materia.

En lo atingente a la responsabilidad que recae sobre la empresa y que se traduce en la obligacién de
designar a sus representantes y de instar a que se constituya el referido Comité Bipartito, cabe
sefalar que sera la empresa la que deba instar prioritariamente a su constitucién, recayendo sobre
la misma la responsabilidad, por una parte, de designar a sus representantes, y por otra, no impedir
la eleccion de los representantes de los trabajadores, sino por el contrario, promover dicha eleccién
y convocar a la constituciéon del referido comité, de la forma que la misma estime mas de acuerdo a
la naturaleza del acto, por cuanto la ley en comento no establece al respecto modalidad alguna.

13. ¢Es necesario contar con ministros de fe en la eleccién de representantes de los
trabajadores?

En relacion con esta consulta, cabe sefalar que en el evento que se realice un acto eleccionario, la
ley no exige la presencia de ministro de fe.

Sin embargo, si las organizaciones sindicales o los trabajadores no afiliados solicitan a la Direccién
del Trabajo que un funcionario concurra como ministro de fe al acto eleccionario, dicho organismo
dard todas las facilidades del caso.
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14. ;Es procedente excluir del universo de trabajadores respecto del cual deben
aplicarse las reglas de participacién en la constitucion de los Comités Bipartitos
de Capacitaciéon, a los trabajadores de confianza de la empresa, dotados de
facultades de administracion y con atribuciones para contratar y despedir
personal?

El legislador a usado en la disposicién legal que rige los Comités Bipartitos de Capacitacion, el
término trabajadores, demostrando con ello, que, para la determinacién de la participacién en la
designacién de sus representantes, la intencidén es contemplar a todos los dependientes de una
empresa, para los efectos de determinar la obligatoriedad de constituir los referidos Comités.

En consecuencia, sobre la base de la disposicién legal y sus consideraciones, posible es concluir que
no procede excluir del universo de trabajadores respecto del cual deben aplicarse las reglas de
participacion en la constitucién de los Comités Bipartitos de Capacitacién, a aquellos trabajadores
de confianza de la Empresa dotados de facultades de administracion y con atribuciones para
contratar y despedir personal.

15. La obligacién de la empresa de constituir un Comité Bipartito de Capacitaciéon
(Debe entenderse cumplida con la sola designacién de sus representantes?

De la misma norma, vigente para esta materia, se desprende, que la intencion del legislador ha sido
la de imponer dicha obligacién a la empresa, y, por tanto, serd ésta la que deba instar
prioritariamente a su constitucién, recayendo sobre la misma la responsabilidad, por una parte, de
designar a sus representantes, y, por otra, no impedir la eleccion de los representantes de los
trabajadores, sino, por el contrario, promover dicha eleccién y convocar a la constitucién del referido
Comité, de la forma que la misma estime mas de acuerdo a la naturaleza del acto, por cuanto la ley
no establece al respecto ninguna modalidad.

De este modo, forzoso es concluir que, si la ley nada ha establecido al respecto, sera la propia
empresa la que deberd buscar el medio que le parezca mas idéneo para requerir dicha participacion.

En relacién a este punto, cabe agregar, por Ultimo, que, aplicando el aforismo juridico "a lo imposible
nadie estd obligado", en el evento que por una causa no imputable a la empresa, los trabajadores
no procedan a la eleccién o designacién de sus representantes al Comité Bipartito, no podria
responsabilizarse a la primera de tal omisién y, por ende, tampoco resultaria juridicamente
procedente la aplicaciéon de una sancién en su contra.

16. Las expresiones “personal calificado” y “personal superior” de la empresa,
empleadas por el legislador, ;Importan necesariamente la existencia de vinculo
laboral entre el empleador y sus representantes en el Comité Bipartito?

Tratdandose de la designaciéon de los representantes de la empresa en el Comité Bipartito, el
legislador ha otorgado la facultad al empleador de designarlos de entre su personal calificado,
debiendo al menos uno de ellos tener la calidad de personal superior de la misma, sin perjuicio de
estar facultado para designar a otras personas de su confianza, sin que necesariamente tengan la
calidad de dependientes de la misma. Con todo, respecto de los primeros mencionados se ha
establecido una presuncién de derecho, cual es que todos ellos cuentan con las facultades
suficientes para representar a la empresa en el referido Comité.
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17. ;Existe alguna formalidad para la designacion de los representantes de la
empleadora, o alguna limitacién en cuanto a la duracién del mandato o su
remocién?

La ley no exige formalidad alguna respecto de la designacién de los representantes de la empresa,
asi como tampoco establece normas en relacién a la vigencia del mandato otorgado a dichos
representantes ni a su remocion, entendiéndose que en estas materias debera estarse, por una
parte, en cuanto a las formalidades de la designacién y a la comunicacion a los trabajadores de tal
designacién, a la voluntad del empleador, bastando, en este caso, con otorgar la suficiente
publicidad a dicha designacion, con el fin de que los trabajadores tomen conocimiento de la misma,
de cualquier forma que cumpla con el objetivo sefialado y, por otra parte, en cuanto a la vigencia
del mandato y la remocién, tratdndose de un comité de naturaleza bipartita.

18. ;Existe algiin modo de forzar a los sindicatos a efectuar la designacién de sus
representantes en el Comité Bipartito?

Acerca de si existe alguna forma de compeler a los trabajadores sindicalizados para que efectten la
designacién de sus representantes de conformidad a la ley, cabe sefialar que la norma legal entrega
competencia a la Direccion del Trabajo para fiscalizar las reglas de designacion de los representantes
de los Comités Bipartitos, tanto de los trabajadores como de la empresa. Asimismo, segun ya se
sefalard, dicha competencia se extiende a la constituciéon de los mismos.

No obstante, lo anterior, el inciso 1° del articulo 75 de la ley en estudio, prescribe:

"Las empresas, los organismos técnicos de capacitacion o los organismos técnicos intermediios para
capacitacion que infrinjan las normas de la Ley N° 19.518, podran ser sancionados con multa de 3 a
50 unidades tributarias mensuales”.

De la disposicion precedentemente transcrita, la cual establece quiénes serdn los sujetos sobre los
cuales podran recaer las sanciones por infracciones a la ley que nos ocupa, se desprende que sélo
podra ser sujeto de sanciones la empresa.

19. En el evento que los sindicatos no designaren a sus representantes ;Es aplicable
la norma del inciso pendltimo del articulo 17 la Ley N° 19.518 y en qué momento?

El inciso penultimo del articulo 17 de la Ley N° 19.518, prescribe:

"En el evento que aplicadas las reglas anteriores resultare uno o mas cargos sin elegir, por no
cumplirse los quérums de votacién sefialados, dichos representantes serdn elegidos en una votacion
en la que podran participar todos los trabajadores de la empresa. Resultaran electos quienes
obtengan las respectivas mayorias, sin importar el nUmero de votantes efectivos".

De la norma precitada se colige que, una vez efectuada la eleccién para ocupar los cargos de
representantes al Comité, resultare uno o mas cargos sin elegir, por no cumplirse los respectivos
quoérums, dichos representantes seran elegidos en una votacién en la que podran participar todos
los trabajadores de la empresa, resultandos elegidos quienes obtengan las respectivas mayorias, sin
que importe el nimero de votantes efectivos.
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Ahora bien, la disposicion legal precedentemente transcrita, estd referida naturalmente al evento en
gue resultare uno o mas cargos sin elegir respecto de la correspondiente elecciéon convocada para
optar a los cargos de representantes en el Comité de los trabajadores no sindicalizados, por cuanto,
tratandose de aquellos sindicalizados, la ley en comento no establece una eleccién al efecto sino la
designacidn de sus representantes al referido Comité.

De consiguiente, la norma establecida por el inciso penultimo del articulo 17 de la citada ley, no es
aplicable en el evento que los trabajadores sindicalizados no designaren a sus representantes al
referido Comité.

20. ;Quién debe convocar a la eleccion del representante de los trabajadores no
sindicalizados? ;Es posible prescindir de efectuar la eleccién en un sélo acto?
(Puede validarse este acto a través del envio de las preferencias por escrito? ;Para
el caso de empresas con trabajadores distribuidos a lo largo del pais puede
establecerse un sistema de votacién por poder?

El inciso 6° del articulo 17 de la ley en estudio, dispone:

"Los trabajadores no afiliados a sindicato elegirdn a sus representantes para los cupos que les
correspondan, en eleccion especialmente celebrada para tal efecto. Con todo, para nombrar los
representantes a que tienen derecho, el nimero de votantes efectivos deberd alcanzar igual quérum
al exigido a los trabajadores sindicalizados para nombrar uno, dos o tres representantes
respectivamente."

De la norma precitada se infiere que los trabajadores no sindicalizados deberan elegir a sus
representantes para los cupos que les correspondan, en eleccién especialmente celebrada al efecto
Agrega la disposicion legal que para nombrar a los representantes a que tienen derecho, el nimero
de votantes efectivos deberd alcanzar igual quérum al que se exige para los trabajadores
sindicalizados para designar uno, dos o tres representantes, respectivamente.

Asimismo, de la norma citada se colige que el legislador no ha exigido formalidad alguna para la
celebraciéon de dicha eleccién, salvo aquella que se refiere a que ésta deberd celebrarse
especialmente para los efectos de elegir a los representantes en el referido Comité.

De lo anterior se sigue que ha sido intencion del legislador entregar a los interesados la facultad de
convenir las formalidades que deberan observarse en dicho acto eleccionario.

No obstante, segun ya se sefalard anteriormente, corresponde a la empresa convocar a elecciéon de
representantes en el Comité Bipartito.

21. ;Se puede legalmente constituir un sélo Comité Bipartito para todas las
empresas de un holding?

La disposicién legal, que rige los Comités Bipartitos de Capacitacion, dispone que su creacion, se
encuentra establecida en relacidn a la empresa, circunstancia ésta que hace necesario determinar
previamente, qué debe entenderse por tal, debiendo recurrirse para ello al concepto fijado por el
inciso final del articulo 3° del Cédigo del Trabajo, el cual dispone:
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"Para los efectos de la legislacion laboral y de seguridad social, se entiende por empresa toda
organizacion de medios personales, materiales e inmateriales, ordenados bajo una direccion, para
el logro de fines econdmicos, sociales, culturales o benéficos, dotada de una individualidad legal
determinada”.

De este modo, la obligacién que establece la constitucion de Comités Bipartitos de Capacitacion,
recae sobre cada una de las empresas que comprenden un holding, atendido que la dotacién de
personal de cada una de ellas exceda de 15 trabajadores, no resultando procedente, por las razones
ya expresadas, que constituyan un sélo Comité.

22, ;Es suficiente para conformar el Comité Bipartito consignar en el acta de
constituciéon quienes son los representantes de los trabajadores y de la empresa,
estampando la respectiva firma de cada uno, sin que sea indispensable su
presencia fisica, atendido que dichos representantes laboren en diversas
regiones el pais?

Las disposiciones relativas a la constitucion de los Comités Bipartitos y a la designacién o eleccién
de sus representantes, asi como a la fiscalizacién entregada a la Direccion del Trabajo, no prescriben
formalidad alguna en relacion a la constitucion de dichos Comités, circunstancia que permite
sostener que el legislador ha querido entregar a la autonomia de las partes la regulacion de las
normas sobre esta materia y por tanto, nada obsta a que, en el caso en consulta, éstas determinen
que, una vez efectuada la designacion o eleccién de los representantes a que se ha hecho referencia,
se levante un acta consignando, ademds del procedimiento de eleccién y sus resultados, o de
designacién, en su caso, la firma de los representantes electos o designados, sin que sea necesaria
su comparecencia personal.

23. ;Cual es el procedimiento para elegir los representantes de los trabajadores ante
el Comité Bipartito de Capacitacién en aquellas instituciones donde coexisten
sindicatos y asociaciones de funcionarios?

De la norma legal, que rige esta materia, se desprende que, para los efectos de la designacion de los
representantes de los trabajadores al Comité Bipartito, el legislador ha distinguido entre los
trabajadores sindicalizados y aquellos que no lo son.

En efecto, el articulo 17, letra a), de la Ley N° 19.518, establece que los trabajadores sindicalizados de
la empresa designaran a sus representantes en el Comité.

En cuanto a la representacién de los trabajadores no sindicalizados, el citado articulo 17, en su letra
b) dispone que éstos elegiran a sus representantes para los cupos que les corresponda, en eleccién
especialmente celebrada para tal efecto, estableciendo, no obstante, la misma disposicion que, para
nombrar a los representantes a que tienen derecho, el nimero de votantes efectivos debera alcanzar
igual quérum al exigido a los trabajadores sindicalizados para nombrar uno, dos o tres
representantes, respectivamente.

Por su parte, del inciso final de la letra a) de la citada disposicion, se infiere que se entendera por
trabajadores sindicalizados los afiliados a un sindicato de empresa, interempresa, o a uno de
trabajadores eventuales o transitorios.
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De este modo, de conformidad con la norma precitada, se hace necesario precisar que los
dependientes de una institucién que se encuentran afiliados a alguna asociaciéon de funcionarios,
deben reputarse no sindicalizados, ello por cuanto, con arreglo a la citada norma legal, sélo tienen
la calidad de trabajadores sindicalizados aquellos dependientes pertenecientes a alguna de las
organizaciones que, en forma restrictiva, la misma indica.

24. ;Procede excluir del universo de trabajadores respecto del cual deben aplicarse
las reglas de participacion en la constitucién de los Comités Bipartitos de
Capacitacion, a aquellos trabajadores contratados a plazo fijo?

De la norma legal que rige esta materia, se infiere que el legislador ha distinguido, para los efectos
de establecer las reglas de designacién de los representantes en el Comité Bipartito, entre
trabajadores sindicalizados y aquellos que no lo son, omitiendo cualquiera otra consideracién en
relacién a la naturaleza de los contratos de trabajo por ellos celebrados.

De consiguiente, aplicando el aforismo juridico "donde el legislador no distingue, no resulta licito al
intérprete distinguir", forzoso es concluir que, para efectos de la designacién de los representantes
en el Comité Bipartito de Capacitacion, participan todos los trabajadores de la empresa, ya sea que
se trate de trabajadores con contratos indefinidos o de plazo fijo.

25. ;Cual es el nimero de trabajadores que deben participar en la eleccién de sus
representantes en el Comité Bipartito de Capacitacion?

En este caso se debe distinguir entre trabajadores sindicalizados y no sindicalizados:

a) Trabajadores sindicalizados: En articulo 17, en su letra a), de la Ley N° 19.518, dispone
expresamente que los trabajadores sindicalizados de la empresa designardn a sus
representantes en el comité y por tanto, no habra lugar en este caso a una eleccién para tal
efecto, a menos que no exista acuerdo respecto de los representantes designados, en cuyo
caso, se procedera a una eleccion de dichos representantes, con la participacion de todos los
trabajadores sindicalizados de la empresa.

b) En cuanto a la representacién de los trabajadores no sindicalizados, el citado articulo 17 en
su letra b) dispone que éstos elegiran a sus representantes para los cupos que les
correspondan, en eleccion especialmente celebrada para tal efecto, estableciendo, no
obstante la misma disposicién que, para nombrar a los representantes a que tienen derecho,
el nimero de votantes efectivos debera alcanzar igual quérum al exigido a los trabajadores
sindicalizados para nombrar uno, dos o tres representantes respectivamente.

Analizada la disposicidn citada se colige que, respecto de los trabajadores no sindicalizados, la ley
exige que el nimero de votantes efectivos alcance igual quérum al exigido a los trabajadores
sindicalizados, de manera tal que éste no esta sélo determinado por el nimero de trabajadores no
sindicalizados que laboran en la empresa, sino que, deberd contabilizarse ademas el nimero de
dependientes que votaron en la eleccidn respectiva, para determinar si se ha logrado ocupar el o los
cargos a que tenian derecho dichos trabajadores.
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26. En el caso de empresas que poseen establecimientos en diversas regiones del
pais, ;(Procede constituir un Comité Bipartito de Capacitacién en cada uno de
dichos establecimientos?

El articulo 13 de la Ley N° 19.518, dispone:

"Las empresas podran constituir un comité Bipartito de capacitacion. Ello serd obligatorio en
aquellas empresas cuya dotacion de personal sea igual o superior a 15 trabajadores. Las funciones
del comité seran acordar y evaluar el o los programas de capacitacion ocupacional de la empresa,
asi como asesor a la direccion de la misma en materias de capacitacion’.

De la norma legal transcrita se infiere que la ley faculta a las empresas cuya dotacién de personal sea
de menos de 15 trabajadores para crear un Comité Bipartito de Capacitacion, cuya funcién sera la
de disponer y evaluar el o los programas de capacitacién de la misma, como también, la de asesorar
en materias de capacitacién a la direccién de la respectiva empresa.

Como es dable apreciar, la norma del articulo 13 en comento que, como ya se dijera, dispone la
creacion del Comité Bipartito de que se trata, se encuentra establecida exclusivamente en relacion
a la empresa, circunstancia ésta que permite afirmar que para tal efecto no procede considerar los
establecimientos que ésta posea, cualquiera fuere su nimero y los lugares en que se encuentren
ubicados.

27. ;Qué ocurre cuando la dotacién de la empresa baja a menos de 15 trabajadores,
el Comité debe continuar operando?
En el evento que una empresa que contaba con 15 trabajadores y que, por tanto, habia constituido

un Comité Bipartito de Capacitacién, disminuyera su dotacién a un nimero de trabajadores inferior
al exigido por la ley, podra optar por disolver dicho Comité o continuar con su funcionamiento.

28. Si la empresa cuenta con sucursales, ;En dénde debe operar fisicamente el
Comité?

Las disposiciones legales no aclaran totalmente esta interrogante, pero es un hecho que debera
operar en aquel lugar en donde las partes puedan reunirse.

29. ;Debe existir un Comité por cada sucursal o establecimiento de la empresa?

No, la obligacion sélo rige para la empresa, independiente de cuantas sucursales o establecimientos
posea.

30. (Quiénes participan en el Comité Bipartito?

En el Comité Bipartito de Capacitacién participan representantes de la empresa y representantes de
los trabajadores. De estos ultimos, sindicalizados y no sindicalizados, de acuerdo al nimero y
porcentajes de cada uno de estos estamentos.
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31. ;Cuadl es la vigencia del mandato de los miembros de los Comités Bipartitos de
Capacitacion?

Es preciso sefalar que las normas pertinentes de la ley en estudio, no sefalan plazo alguno de
vigencia del mandato de los representantes, circunstancia que permite sostener que el legislador ha
querido entregar a la autonomia de las partes la regulacién de las normas sobre esta materia, asi
como los casos en que los representantes deben ser reemplazados, ya sea por muerte, renuncia,
incapacidad u otros.

32. ;Cudl es la situacion de las empresas que periédicamente contratan a
trabajadores temporeros por cortos periodos (pero superiores a 30 dias) para
labores especificas, como recoleccién de cosechas, podas, promociones, ventas
especiales, etc.,, ocurriendo con frecuencia que el nimero de trabajadores
transitorios es mucho mayor que el de dependientes permanentes, siendo,
ademas, corriente que se contrate cada vez a diferentes personas?

Respecto de la situacion de las empresas que periédicamente contratan a trabajadores temporeros
por cortos periodos (pero superiores a 30 dias), derivandose de ello que, con frecuencia, el nimero
de trabajadores transitorios es mucho mayor que el de dependientes permanentes, cabe tener
presente lo siguiente:

El legislador sélo ha distinguido, para los efectos de constituciéon de los Comités Bipartito de
Capacitacion, que aquellas empresas en las que laboren 15 o mas trabajadores se obligaran a
constituir los referidos Comités. Y al establecer las reglas de designacion de los representantes en el
Comité Bipartito, entre trabajadores sindicalizados y aquellos que no lo son, omite cualquiera otra
consideracién en relacién a la naturaleza de los contratos de trabajo por ellos celebrados.

De consiguiente, aplicando el aforismo juridico "donde el legislador no distingue, no resulta licito al
intérprete distinguir", forzoso es concluir que, para efectos de la designacién de los representantes
en el Comité Bipartito de Capacitacion, participan todos los trabajadores de la empresa, ya sea que
se trate de trabajadores con contratos indefinidos, plazo fijo, o transitorios por obra o faena
determinada.

33. ;Cémo funcionan los Comités Bipartitos de Capacitacion?

Los tres representantes del empleadory los tres de los trabajadores, se retinen ante el requerimiento
de a lo menos cuatro de sus integrantes.

Para adoptar decisiones deben contar con el acuerdo de la mayoria de los representantes de ambos
estamentos.

Estas decisiones deberan formalizarse en un programa de capacitacién que da derecho a acceder al
beneficio.
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34, ;Coémo se dirimen los empates en el Comité Bipartito de Capacitacién, tomando
en consideracién que necesariamente se plantearan posiciones divergentes
entre la empresa y los trabajadores?

El articulo 16 de la Ley N° 19.518, prescribe:

“El comité adoptard sus decisiones con el acuerdo de la mayoria de los representantes de ambos
estamentos y se formalizaran para los efectos del articulo 14 de esta ley en un programa de
capacitacion’.

Conforme a la norma precedentemente transcrita, este Comité estara constituido en partes iguales,
por tres representantes del empleador y tres de los trabajadores, se reunird a requerimiento de a lo
menos cuatro de sus miembros y adoptard sus decisiones con el acuerdo de la mayoria de los
representantes de ambos estamentos, no siendo necesario, que a dichos acuerdos concurran en
igual proporcion trabajadores y empleadores.

Por ultimo, la ley nada dispone en relacién a la forma de dirimir los empates que pueden producirse
a propésito de la adopcion de dichos acuerdos, de manera tal que, necesariamente debe concluirse
que, en caso de empate y no existiendo, por ende, ninguna posibilidad de adoptar el acuerdo
sometido a votacién, aquél debera dirimirse de la forma que convenga el propio Comité.

35. (Es legalmente necesario que a los acuerdos de los Comités Bipartitos de
Capacitacion concurran en igual proporcién trabajadores y empleadores?

De acuerdo al tenor literal de la norma legal que rige esta materia, las decisiones de los Comités
Bipartitos de Capacitacion deben adoptarse “con el acuerdo de la mayoria de los representantes de
ambos estamentos’, norma que permite -indistintamente- que esta mayoria se constituya con el
acuerdo de tres representantes de los trabajadores y uno de los empleadores, o viceversa; con tres
representantes de los trabajadores y dos de los empleadores, o también viceversa; con dos
representantes de los trabajadores y dos de los empleadores; y, en fin, pueden lograrse también
acuerdos con la unanimidad de los miembros del Comité.

36. (Resulta juridicamente procedente ampliar a siete el nimero de representantes
en el Comité Bipartito de Capacitacién, con el objeto de que los dos sindicatos
constituidos en una empresa puedan tener un representante en dicho Comité?

De la norma legal se infiere que el Comité Bipartito de Capacitacién estard constituido por seis
representantes, tres del empleador y tres de los trabajadores.

Del andlisis de la disposicion en comento, se desprende claramente que el numero de
representantes en el Comité estd determinado inequivocamente, estableciéndose que éste estard
constituido por seis miembros, de manera que no cabe en este caso que las partes convengan
modificacién alguna al respecto.

Asimismo, la circunstancia de determinar el legislador que dichos representantes sean tres por
estamento se justifica ademds por la naturaleza bipartita del referido Comité, en que la
representacion de ambas partes en el mismo debe necesariamente estar constituida por igual
numero de miembros.
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Aceptar que un Comité Bipartito esté constituido por tres representantes del empleador y cuatro de
los trabajadores, implicaria, no sélo infringir la norma citada sino, ademas, desvirtuar la naturaleza
del mismo, su calidad de bipartito, en cuanto, significaria aceptar una situacién de desigualdad entre
uno y otro estamento al momento de adoptar las correspondientes decisiones.

37. Proceden sanciones en el caso de incumplimiento a la normativa que rige a los
Comités Bipartitos de Capacitacion?

En caso de incumplimiento a las normas de constitucion que rigen a los Comités Bipartitos de
Capacitacién se aplicaran sanciones que van desde 3 a 50 Unidades Tributarias Mensuales, las que
seran aplicadas por las Inspecciones del Trabajo. Lo anterior en concordancia a lo establecido en el
articulo 75 de la Ley N° 19.518.

38. ;Qué atribuciones entrega la norma legal a la Direccién del Trabajo en esta
materia?

El articulo 18 de la Ley N° 19.518, dispone:

"Serd competencia de la Direccion del Trabajo fiscalizar el cumplimiento de lo dispuesto en el
articulo anterior, y conocer de las infracciones que por su incumplimiento se produjeren, salvo lo
relativo a la aplicacion del programa, cuya fiscalizacion correspondera al Servicio Nacional'.

De las disposiciones contenidas en los articulos 17 y 18 se desprende ademads, que la Direccion del
Trabajo, tendrd competencia para fiscalizar el cumplimiento de las reglas de designacién de los
representantes de la empresay de los trabajadores, ante el Comité Bipartito de Capacitacién y para
conocer de las infracciones que por suincumplimiento se produjeren, salvo lo relativo a la aplicacién
del programa de capacitacién cuya fiscalizacién correspondera al Servicio Nacional de Capacitacion
y Empleo, SENCE.

Se ha entregado al ambito de competencia del Servicio Nacional de Capacitacién y Empleo, en forma
exclusiva, aquellas cuestiones que derivan de la aplicacion del Programa de Capacitacién,
entregando los aspectos procedimentales a la Direccién del Trabajo.

En cuanto al origen de la fiscalizacion que compete a la Direccion del Trabajo, ésta podrd llevarse a
cabo, ya sea por denuncia de los trabajadores o de oficio, mediante programas de fiscalizacion.

Por ultimo, en relacién al sujeto sobre el cual recaera la fiscalizacion aludida, cabe seialar que el
articulo 18 ya citado entrega competencia a la Direccién del Trabajo para fiscalizar el cumplimiento
las reglas de designacion de los representantes de los Comités Bipartitos de Capacitacion tanto de
los trabajadores como de la empresa. Asimismo, dicha competencia se extiende a la constitucion de
los mismos.

De esta forma, en relaciéon con las infracciones contempladas en el articulo 18 en que pudieran
incurrir los trabajadores, cabe sefalar que las mismas no tienen contemplada una sancién y por
tanto, la fiscalizacion de la Direccidon del Trabajo en este caso se limitara a impartir instrucciones
tendientes a obtener el cumplimiento de la ley sobre esta materia.
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39. ;La Direccién del Trabajo tiene facultades para disponer la celebracién de un
nuevo acto eleccionario, tratdndose de elecciones de los representantes en los
Comités Bipartitos en que se haya infringido las normas legales que rigen dichos
actos?

En cuanto a las facultades de la Direccidn del Trabajo para disponer la celebracién de un nuevo acto
eleccionario, tratandose de elecciones de los representantes en los Comités Bipartitos en que se
haya infringido las normas legales que rigen dichos actos, el articulo 18 de la Ley N° 19.518 dispone
lo siguiente:

"Serd competencia de la Direccion del Trabajo fiscalizar el cumplimiento de lo dispuesto en el
articulo anterior, y conocer de las infracciones que por su incumplimiento se produjeren, salvo lo
relativo a la aplicacion del programa, cuya fiscalizacion correspondera al Servicio Nacional'.

De la norma transcrita precedentemente se desprende que la Direccion del Trabajo tendra
competencia para fiscalizar el cumplimiento de las reglas de designacién de los representantes de
la empresa y de los trabajadores, ante el Comité Bipartito de Capacitacién y para conocer de las
infracciones que por su incumplimiento se produjeren, salvo lo relativo a la aplicacién del programa
de capacitacion, cuya fiscalizacion correspondera al Servicio Nacional de Capacitacion y Empleo.

Un andlisis armdnico de la disposicion contenida en el articulo 18 ya citado, permite afirmar que ha
sido intencion del legislador que a la Direccién del Trabajo le corresponda no sélo fiscalizar el
cumplimiento de las reglas de designacion de los representantes de los comités bipartitos de
capacitacién, sino ademas, que dicha competencia comprende también la fiscalizacion de la
constitucion de los referidos comités, toda vez que, conforme lo dispone expresamente la parte final
del precepto legal en comento, sélo se excluye de la competencia de este Servicio la materia relativa
a la aplicacion de los programas de capacitacion.

Ahora bien, no obstante, lo expresado en los parrafos que preceden, la competencia entregada a la
Direccién del Trabajo no puede, en caso alguno, incluir la facultad de pronunciarse acerca de la
validez o nulidad de un acto eleccionario, materia que compete al Tribunal Regional Electoral
correspondiente.

40. ;Existe obligaciéon de constituir un Comité Bipartito de Capacitacion, en un
establecimiento educacional subvencionado, afecto al Estatuto Docente?

Tratandose de un establecimiento educacional subvencionado, se dan los elementos para ser
considerado empresa y, por tanto, si dicha entidad cuenta con 15 o mas trabajadores, de
conformidad con lo previsto por la norma legal en comento, tiene la obligacién de constituir Comité
Bipartito de Capacitacion.

La conclusién anterior no se ve alterada por la circunstancia que el Estatuto Docente, contemple
normas especiales de perfeccionamiento y capacitacién respecto de los establecimientos
educacionales, por cuanto, la disposicidn contenida en el articulo 13 de la Ley N° 19.518, es de
caracter imperativo, exigiendo a todas las empresas que cuenten con 15 o mas trabajadores, la
constitucion de los referidos comités.
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41. En la formacién del Comité Bipartito de Capacitacién, en el sector docente,
¢Deben participar tanto el estamento de profesores como el de paradocentes y
administrativos?

Podran participar en la constitucion del Comité Bipartito de Capacitacion, designar o elegir, en su
caso, a sus representantes y ser designados o elegidos como representantes, todos los trabajadores
de un establecimiento educacional subvencionado, sean docentes, paradocentes o administrativos.

VIIl. LAS ORGANIZACIONES SINDICALES

1. (Cudles son los tipos de organizaciones sindicales que regula el Cédigo del
Trabajo?

Los tipos de organizaciones sindicales que regula nuestro Cédigo del Trabajo son organizaciones de
base y organizaciones de nivel superior.

Organizaciones de base: aquellas donde se puede afiliar en forma directa un trabajador, en forma
general se conocen como "sindicatos". Algunas de las denominaciones que pueden adoptar las
organizaciones sindicales son:

4 Sindicato de empresa: es aquel que agrupa a trabajadores de una misma empresa;

v Sindicato interempresa: es aquel que agrupa a trabajadores de dos o mas empleadores
distintos;

4 Sindicato de trabajadores independientes: es aquel que agrupa a trabajadores que no
dependen de empleador alguno, y Sindicato de trabajadores eventuales o transitorios: es
aquel constituido por trabajadores que realizan labores bajo dependencia o subordinaciéon
en periodos ciclicos o intermitentes.

Organizaciones de Nivel Superior: aquellas donde quien se puede afiliar es una organizacién de base
o una superior. El Cédigo del Trabajo establece los siguientes tipos de organizaciones de nivel
superior:

v Federacion: Es la uniéon de tres o mas sindicatos.
v Confederacion: Es la uniéon de tres o mas federaciones o de veinte o mas sindicatos.

v Central Sindical: Se entiende por central sindical toda organizacién nacional de
representaciéon de intereses generales de los trabajadores que la integren, de diversos
sectores productivos o de servicios, constituida, indistintamente, por confederaciones,
federaciones o sindicatos, asociaciones de funcionarios de la administracion civil del Estado
y de las municipalidades, y asociaciones gremiales constituidas por personas naturales, segin
lo determinen sus propios estatutos.
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2.  ;Cuales son las finalidades de las organizaciones sindicales?

Se puede senalar que parte de las finalidades de los sindicatos son:

v Representar a los afiliados en las diversas instancias de la negociacién colectiva, suscribir los
instrumentos colectivos del trabajo que corresponda, velar por su cumplimiento y hacer valer
los derechos que de ellos nazcan;

v Representar a los trabajadores en el ejercicio de los derechos emanados de los contratos
individuales de trabajo, cuando sean requeridos por los asociados;

v Velar por el cumplimiento de las leyes del trabajo o de la seguridad social, denunciar sus
infracciones ante las autoridades administrativas o judiciales, actuar como parte en los juicios
o reclamaciones a que den lugar la aplicacion de multas u otras sanciones;

v Actuar como parte en los juicios o reclamaciones, de caracter judicial o administrativo, que
tengan por objeto denunciar practicas desleales. En general, asumir la representacién del
interés social comprometido por la inobservancia de las leyes de proteccion, establecidas en
favor de sus afiliados, conjunta o separadamente de los servicios estatales respectivos;

v Prestar ayuda a sus asociados y promover la cooperaciéon mutua entre los mismos, estimular
su convivencia humana e integral y proporcionarles recreacién;

Promover la educacién gremial, técnica y general de sus asociados;
Canalizar inquietudes y necesidades de integracion respecto de la empresa y de su trabajo;

Propender al mejoramiento de sistemas de prevencién de riesgos de accidentes del trabajo
y enfermedades profesionales, sin perjuicio de la competencia de los Comités Paritarios de
Higiene y Seguridad, pudiendo, ademds, formular planteamientos y peticiones ante estos y
exigir su pronunciamiento;

v Constituir, concurrir a la constitucion o asociarse a mutualidades, fondos u otros servicios y
participar en ellos. Estos servicios pueden consistir en asesorias técnicas, juridicas,
educacionales, culturales, de promocién socio-econdémicas y otras;

v Constituir, concurrir a la constitucién o asociarse a instituciones de caracter previsional o de
salud, cualquiera sea su naturaleza juridica y participar en ellas;

4 Propender al mejoramiento del nivel de empleo y participar en funciones de colocacién de
trabajadores, y

4 En general, realizar todas aquellas actividades contempladas en los estatutos y que no
estuvieren prohibidas por ley.

3.  ;Cudles son las garantias que la Ley les otorga a los dirigentes sindicales?

Los dirigentes sindicales gozan de fuero laboral durante todo su mandato y hasta 6 meses después
de concluido éste, el fuero se pierde inmediatamente cuando la asamblea sindical censura a la
directiva. Ademas, tienen derecho a permisos a fin de ausentarse de su trabajo para poder realizar o
cumplir sus labores sindicales.
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4, ¢Cuadles son las garantias que la ley les otorga a los constituyentes de sindicatos?

Gozan de fuero laboral que se extiende desde los 10 dias anteriores a la celebracién de la respectiva
asamblea constitutiva y hasta 30 dias después de realizada esta asamblea. Para el nacimiento y
extension de este fuero, se han establecido las siguientes limitaciones:

a. Expresamente se limita la extension de este fuero a un maximo de 40 dias.

b. Tratdandose de trabajadores eventuales o transitorios, gozaran del fuero desde los 10 dias
anteriores a la celebracién de la asamblea de constitucién y hasta el dia siguiente de dicha
asamblea. El fuero para estos trabajadores no podra exceder de 15 dias. Otra importante
limitacién, consiste en que este fuero sélo podrd invocarse dos veces en cada afio calendario.
De esta forma se busca evitar la reiteracion indefinida de asambleas constitutivas.

5. (En qué plazo el directorio del sindicato debe depositar en la Inspeccién del
Trabajo el acta de constitucion y los estatutos?

El directorio sindical debera depositar en la Inspeccion del Trabajo el acta original de constitucién
del sindicato y dos copias de sus estatutos certificados por el ministro de fe actuante dentro del
plazo de 15 dias contados desde la fecha de la asamblea de constitucién.

6. ¢ Qué efecto se produce si no se efectia el depésito en el plazo indicado?

Si el directorio sindical no realiza el depdsito de los estatutos y del acta de constitucion del sindicato
en el plazo indicado, la organizacién no adquiere personalidad juridica, debiendo proceder a realizar
una nueva asamblea constitutiva.

7.  ¢Enqué plazo la Inspeccién del Trabajo puede formular reparos a la constitucién
del sindicato?

La Inspeccion del Trabajo podrd, dentro del plazo de noventa dias corridos contados desde la fecha
de depdsito del acta, formular observaciones a la constitucién del sindicato si faltare cumplir algun
requisito para constituirlo o si los estatutos no se ajustaren a lo prescrito por el Cédigo del Trabajo.

8. (Cual es el plazo que dispone el sindicato para corregir las observaciones
indicadas por la Inspeccién del Trabajo?

El sindicato deberd subsanar los requisitos de constitucion o conformar sus estatutos a las
observaciones formuladas por la Inspeccién del Trabajo dentro del plazo de 60 dias contados de su
notificacion.

9. Siel sindicato no se encuentra de acuerdo con la observacién formulada por la
Inspeccién del Trabajo, ;Ante quién y en qué plazo puede reclamar?

El sindicato podra reclamar de las observaciones formuladas por la Inspeccién de Trabajo ante el
Juzgado de Letras del Trabajo correspondiente en el plazo de 60 dias contados desde la notificacién
de las observaciones.
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10. ;Qué sucede si el sindicato no corrige ni reclama las observaciones formuladas
por la Inspeccién del Trabajo?

En el evento que el sindicato no subsane los defectos de constitucién, no adecue sus estatutos a las
observaciones formuladas por la Inspeccidn del Trabajo o no reclame de las mismas ante el Tribunal
competente caducara su personalidad juridica por el solo ministerio de la ley.

11.  Constituido el sindicato, ;En qué plazo la directiva sindical debe comunicar tal
circunstancia al empleador?
El directorio sindical comunicara por escrito a la administraciéon de la empresa, la celebracion de la

asamblea de constitucién y la némina del directorio y quienes dentro de él gozan de fuero, dentro
de los 3 dias habiles laborales siguientes al de su celebracion.

12. ;Cual es el plazo de comunicacién al empleador cada vez que se elija directiva
sindical?

Cada vez que se elija el directorio sindical, éste por escrito debera avisar a la administracién de la
empresa tal circunstancia en el plazo de 3 dias habiles desde la eleccién del directorio.

13. ;Cudl es la extensién del mandato sindical?

El mandato sindical durard no menos de 2 afios ni mas de 4 afnos, segun lo determinen los Estatutos
de la organizacion.

14. ;En qué oportunidad deben presentarse las candidaturas en las elecciones de
directorio?

Una vez constituido el sindicato, en las siguientes elecciones de directorio sindical deberdn
presentarse candidaturas en la forma, oportunidad y con la publicidad que sefalen los estatutos.

15. Silos estatutos nada dicen al respecto, ;En qué oportunidad deben presentarse
las candidaturas?

En estos casos las candidaturas deberan presentarse por escrito ante el secretario del directorio no
antes de 15 dias y después de 2 dias anteriores a la fecha de la eleccién.

16. (En qué plazo el secretario del sindicato debe comunicar a la Inspeccién del
Trabajo, la presentacién de las candidaturas?

En estos casos, en que los estatutos no regulan esta materia, el secretario del sindicato deberd
comunicar por escrito o mediante carta certificada la circunstancia de haberse presentado una
candidatura a la Inspeccién del Trabajo respectiva, dentro de los 2 dias habiles siguientes a su
formalizacion.
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17. ¢Desde y hasta cudndo se extiende el fuero de los candidatos al directorio
sindical?

Los trabajadores de los sindicatos de empresa, establecimiento de empresa, interempresa y de

trabajadores transitorios o eventuales que sean candidatos al directorio sindical gozaran de fuero

laboral desde que el directorio comunique por escrito al empleador o empleadores y a la Inspeccién
del Trabajo que corresponda, la fecha que deba realizarse la eleccién respectiva y hasta esta ultima.

18. (En qué oportunidad debe efectuarse la comunicacién a que se refiere la
respuesta anterior?

Esta comunicacion debera practicarse con una anticipacién no superior a 15 dias de aquel que se
efectie la eleccién.

19. ;Qué sucede si la eleccién no se realiza en la oportunidad fijada?

Si la eleccion se postergare el fuero cesara en la fecha en que debid celebrarse la eleccién.

20. ;Desdey hasta cuando se extiende el fuero de los directores sindicales?

Los directores sindicales gozaran del fuero laboral establecido en la legislacion vigente, desde la
fecha de su eleccidn y hasta 6 meses después de haber cesado en el cargo.

21. ;En qué casos el director sindical no goza del fuero suplementario de 6 meses?

En los siguientes casos, en que se termina el mandato, el director sindical no tiene derecho al fuero
suplementario de 6 meses y, por consiguiente, el fuero se extingue de inmediato:

a. Por censura de la asamblea sindical.

b. Por sancién aplicada por el Tribunal competente en cuya virtud deba hacer abandono del
cargo.

C. Por término de la empresa.

22. ;Durante que lapso el empleador no puede recurrir al lus Variandi respecto de
los dirigentes sindicales?

Durante todo el tiempo que los directores sindicales gozan de fuero, el empleador salvo caso

fortuito o fuerza mayor, no podra ejercer respecto de aquéllos las facultades que le confiere el
articulo 12 del Cédigo del Trabajo.

23. ;Con qué anticipacién debe publicitarse la votacién de censura?

La votacién de censura que debe ser aprobada por la mayoria absoluta del total de los afiliados al
sindicato con derecho a voto, en votacion secreta que se verifica ante un ministro de fe, previa
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solicitud de, a lo menos, el 20% de los socios y se le dara publicidad con no menos de 2 dias habiles
de anticipacion a su realizacion.

24, ;Los directores sindicales deben avisar con anticipacién a su empleador que
haran uso de las horas de trabajo sindical?
No. Los directores sindicales no se encuentran, de acuerdo a la ley, obligados a avisar con

anticipacion la oportunidad en que hardn uso de los permisos necesarios para ausentarse de sus
labores con el objeto de cumplir sus funciones fuera del lugar de trabajo.

25. ;En qué casos y plazos los directores sindicales deben avisar de las horas de
trabajo sindical?
Solamente tratdndose de los permisos especiales de las letras a) y b) del articulo 250 del Cédigo del

Trabajo los directores sindicales deberdn comunicar por escrito al empleador, con 10 dias de
anticipacion a lo menos la circunstancia de que hardn uso de estos permisos especiales.

26. ;Quiénes pueden cumplir labores de ministros de fe en los actos eleccionarios de
una organizacién sindical?

Segun lo senala el articulo 218, del Cédigo del Trabajo pueden ser:

a. Inspector del Trabajo,

b. Notario Publico,

C. Oficial de Registro Civil y

d. Los funcionarios del Estado que sean designados en calidad de tal por la Direccion del
Trabajo.

27. ;Qué es una préctica antisindical?

Se podria sefalar que son actitudes o acciones ya sea del empleador o bien de las organizaciones
sindicales o trabajadores que afectan la libertad sindical en todos sus ambitos.

28. ;Cual es el periodo de fuero a que esta afecto el trabajador que tiene un contrato
de plazo fijo y participa en la constitucién de un sindicato?

El fuero propio de la constitucion de un sindicato, pero solo lo cubre hasta el dia en que vence el
plazo de su contrato, vencido el plazo establecido en el contrato el empleador no requiere
autorizacién alguna para efectuar el despido.
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29. ;Cuantos directores se eligen si el sindicato se ha constituido con 8 trabajadores
teniendo la empresa mas de 50 dependientes?

Solamente un director, el cual actia como presidente, gozando de fuero laboral y derecho a
permisos.

30. ;Para los efectos de la constituciéon de un sindicato con 8 trabajadores en una
empresa con mas de 50 dependientes, ;qué se entiende por la expresion
“sindicato vigente”?

Debe entenderse por la expresion "sindicato vigente", la existencia en la empresa respectiva, de una
organizacion sindical de base activa y operante, es decir, que se encuentre con su directiva sindical
actual y que cumpla, en cuanto al nimero de trabajadores afiliados, con el quérum necesario para
su constitucion.

31. ;Cudl es el quérum que debe cumplirse para la constitucién de un sindicato en
una empresa?

Para determinar el nUmero de trabajadores necesarios para constituir una organizacién sindical, es
necesario distinguir el nimero de trabajadores que labora en la empresa:

a. Empresas con mas de 50 trabajadores: Se requiere un minimo de 25 trabajadores que
representen, a lo menos, el 10% del total de trabajadores que presten servicios en la empresa.

b. Empresas con mas de 50 trabajadores, donde no existe sindicato vigente: En estos casos, el
sindicato podra constituirse con un minimo de 8 trabajadores, con prescindencia del
porcentaje que representen.

Constituido el sindicato, sin reunir el quérum, se impone el deber de reunirlo en el plazo maximo de
un ano. Si en el plazo sefalado, no completa el quérum sefalado en la letra a) precedente, la
personalidad juridica del sindicato caducara por el sélo ministerio de la ley, o sea, no requiere que
esa caducidad sea declara ni administrativa ni judicialmente.

C. Empresas con 50 6 menos trabajadores: Para constituir un sindicato en estas empresas se
requerira solamente un minimo de 8 trabajadores, sin exigir que representen un porcentaje de los
trabajadores de la empresa.

d. Empresas con establecimientos: En cada establecimiento podra constituirse un sindicato
con un minimo de 25 trabajadores que representen, a los menos, el 30% de los trabajadores del

establecimiento.

e. Sindicatos con 250 o mas socios: Estos sindicatos podran constituirse, cualquiera sea el
porcentaje de trabajadores de la empresa que representen.

f. Otros sindicatos: Para constituir un sindicato que no sea de los mencionados en las letras
anteriores, se requiere de un minimo de 25 trabajadores.

Los quérums mencionados deben determinarse en relacién a todos los trabajadores de la empresa.
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32. ;Pueden los estatutos establecer como beneficiaria de sus bienes a una
organizacién que no es un sindicato?

Claramente, el legislador ha dispuesto que los bienes de una organizacion sindical, una vez disuelta,
deben pasar a otra organizacion sindical y en ningun caso sus bienes pueden pasar a otro tipo de
entidad que la indicada, cuando se habla de organizacién quedan también comprendidas las de
grado superior.

33. ;Puede un sindicato modificar sus estatutos para cambiar su naturaleza de
sindicato de empresa a sindicato interempresa?

Si, las organizaciones pueden modificar sus estatutos en estas materias.

34. ;Los estatutos de los sindicatos pueden ser conocidos por terceros ajenos a la
organizacién?

De acuerdo con el articulo 232 Cédigo del Trabajo, los estatutos de las organizaciones sindicales son
de caracter publico, por lo que pueden ser conocidos por terceros ajenos a la organizacion
respectiva, sin que esto importe un menoscabo a su autonomia sindical. Sin embargo, el citado
precepto no establece la obligacion de entregarlos al conocimiento de terceros interesados a la
propia organizacion sindical, la que podria negarse, sin que esta conducta importe una trasgresion
a la citada norma, a acceder a la peticién efectuada por éstos.

35. ;Pueden los estatutos del sindicato establecer sancién para los socios?
Resulta juridicamente procedente que las organizaciones de trabajadores en el ejercicio de su

derecho de autorregulacion y autotutela, establezcan libremente en sus estatutos las causas de
sancién y el procedimiento disciplinario de las mismas.

36. ;Quién declara la nulidad de un acto eleccionario si se estima que adolece de
vicio de legalidad?

Este tipo de actos solo puede ser declarado nulo por el Tribunal Calificador de Elecciones.

37. (Rige el fuero si no se comunica al empleador la circunstancia que se constituira
un sindicato?

Si, toda vez que los trabajadores no se encuentran obligados a comunicar al empleador la
constitucién del sindicato.
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38. (Rige el fuero si no se comunica al empleador y a la Inspecciéon del Trabajo la
circunstancia de haberse presentado una candidatura cuando se renueva el
directorio?

La omisién de las comunicaciones a que alude el articulo 237 del Cédigo del Trabajo sélo genera
que el candidato carezca de fuero en el periodo que media entre la comunicacién y la fecha de la
eleccién.

39. (Los dirigentes tienen derecho a ingresar a la empresa para realizar actividades
sindicales y reunirse con sus afiliados?

En el ejercicio de la actividad que le es propia los dirigentes sindicales, pueden ingresar a la empresa
para llevar a cabo actividades sindicales y reunirse con sus afiliados en las sedes respectivas, incluso
en aquellas que se encuentren al interior de la empresa en que estos prestan servicios, en las
condiciones contempladas en el articulo 255 del Cédigo del Trabajo, no pudiendo el empleador
impedir o negar su acceso, siempre que los dirigentes que comuniquen a la empresa el dia, hora 'y
motivo del ingreso, se sometan a las reglas generales que para tales efectos tenga dispuesta la
empresa, acreditan que tienen afiliados ante el Inspector del Trabajo competente y, para el caso de
autorizarse el ingreso a areas restringidas, hacerlo bajo las condiciones que ésta determine.

Asimismo, la actividad sindical que se desarrolle al interior de las dependencias de la empresa no
debe importar una perturbaciéon de la marcha normal de las labores, alimentacion, descanso y
recreacion de los trabajadores que en ella se desempeian, fundamentalmente de aquellos no
afiliados a la organizacién sindical actuante.

40. 40. (En qué condiciones asume el reemplazante cuando opera el reemplazo
de un director?

El trabajador que asuma en reemplazo del director sindical que por cualquier causa deje de tener tal

calidad, debe hacerlo en la misma condicién que el sustituido, es decir, si el director que ha dejado

de tener tal posicion gozaba de fuero, permisos y licencias quien lo reemplace lo hara en iguales

términos.

41. ;Puede un director sindical, una vez terminado su mandato, ser reelegido?

Si, ya que existe incluso disposicién legal que asi lo sefala.

42. ;Es posible que no exista reeleccion?

Los estatutos de la organizacion sindical pueden prohibir la reeleccidn de los directores sindicales.

43. ;Cudl es la forma para reemplazar a aquel director que deje de tener tal calidad
por cualquier causa?

Serdn los mismos estatutos los que dispondran la forma de reemplazar a los directores sindicales.
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44, ;Siel nimero de directores activos fuere minimo, que ocurrira en estos casos?

Si el niumero de directores en ejercicio disminuyere a una cantidad tal, que impidiere el
funcionamiento del directorio sindical, debera procederse a una nueva eleccién.

45. El fuero laboral estd condicionado al tipo de contrato de trabajo que tenga
pactado el director sindical?

Independiente del tipo de contrato de trabajo, en lo referido a su duracion, si éste es indefinido, a
plazo fijo o por obra o faena, el fuero siempre protegera al director sindical de ser despedido sin
contar previamente con la autorizacién del Juez del Trabajo pertinente. Este tramite judicial se
denomina solicitud de desafuero.

46. ;Existen excepciones a la solicitud de desafuero?

Si, tratdndose de directores de sindicatos de trabajadores eventuales o transitorios, cuyos contratos
sean a plazo fijo o por obra o servicio determinado, el fuero los amparara sélo durante la vigencia
del respectivo contrato, sin que se requiera solicitar su desafuero al término de cada uno de ellos.

47. ;En qué otros casos el director sindical pierde la proteccién que le proporciona
el fuero?

El articulo 243 del Codigo del Trabajo, dispone que el fuero se pierde inmediatamente si el término
del mandato se produce por censura de la asamblea sindical, por sancién aplicada por el Tribunal
competente en cuya virtud deban hacer abandono del mismo, o por término de la empresa.

48. ;En qué consiste la censura sindical?

La censura es un procedimiento mediante el cual los socios del sindicato manifiestan su
disconformidad con el accionar de un director o de la directiva sindical en su totalidad, situacién que
se manifiesta en una votacién y que concluye con la destitucién inmediata de todos los integrantes
de la directiva.

49. ;Quiénes pueden solicitar la censura?

La asamblea para realizar la votacién de censura debe ser solicitada por aquellos socios del sindicato
que se reunan para tal efecto, con un minimo equivalente al veinte por ciento del total de los socios
vigentes y previa publicidad de la misma con no menos de dos dias habiles anteriores a su
realizacion.

50. ;Quiénes pueden participar en la votacién de censura?

Todos los socios del sindicato que tengan una antigliedad de afiliacién no inferior a noventa dias,
salvo que el sindicato tenga una existencia menor.
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51. ¢Lasolicitud de censura ;Debe ser fundamentada?

La ley no exige que la solicitud de votacién de censura sea fundamentada por los solicitantes, por lo
cual, puede ser promovida, sin expresién de causa.

52. ;Cuéando se entiende aprobada la censura sindical?
Cuando se han cumplido los requisitos previos y cuando realizada la votacion ésta es aprobada por

la mayoria absoluta del total de los afiliados al sindicato con derecho a voto, en votacién secreta que
se verificara ante un Ministro de Fe.

53. Los directores sindicales, respecto de los cuales se solicita la censura ;Tienen
derecho a defensa?

Los afectados siempre podran hacer valer sus alegaciones o defensas ante los socios que se
pronunciaran sobre la censura.

54, ;Los directores sindicales censurados pueden objetar o apelar la censura
aplicada?

Si, siempre tendra jurisdiccion en estos temas el Tribunal del Trabajo competente, ademas, los
estatutos también pueden contemplar los procedimientos o instancias que regiran al respecto.

55. ;Contra quién se promueve la votacién de censura?

Debe promoverse en contra de la totalidad del Directorio Sindical.

56. (Puede censurarse a parte del Directorio Sindical?

No. La censura siempre afectara a la directiva sindical en su integridad.

57. ¢Los directores sindicales censurados, ;Pueden participar en las elecciones
posteriores?

No hay inconveniente en que participen en la eleccion del directorio que reemplazara al directorio
censurado, pese a esto cabe sefalar que en los estatutos del sindicato es donde se pueden
establecer los requisitos para ser dirigente, en esa instancia se podria impedir la participacién como
candidato.

58. ;Qué facultad tiene en estas materias la Direccién del Trabajo?

La Direccion del Trabajo no es competente para resolver reclamaciones, en materia de censura
sindical ni tampoco, para aprobar o anular una votacién en que se resuelva el término del mandato
de los directores sindicales.
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59. (Puede el empleador participar en alguna medida en el proceso de censura
sindical?

No, la censura es una instancia reservada sélo para las relaciones entre socios del sindicato, cualquier
intromision por parte del empleador puede ser entendida como una practica antisindical.

60. ;En qué consiste la sancién que aplica el tribunal competente en cuya virtud el
director sindical pierde la calidad de tal?

Es aquella resolucion que dicta el Juez del Trabajo competente que obliga al inmediato cese de
funciones de un director sindical en particular, ello previo a la tramitacidon de un proceso al respecto.

61. (En qué consiste el término de la empresa y su relacién con la duracién del
mandato sindical?

Consiste en la extensién juridica de la empresa. Si se trata de una sociedad, el término de la empresa

se producira con la disolucién de la misma, con las solemnidades fijadas por la ley.

62. ;Para los efectos de la renovacion del directorio quién efectia las
comunicaciones que ordena la ley cuando el sindicato se encuentra acéfalo?

Son los estatutos de la organizacién sindical, los que deberian establecer un sistema alternativo en
el evento que el sindicato, que deba renovar su directorio se encuentre acéfalo, por cualquier causa,
de modo que puedan suplirse las funciones tanto del secretario del directorio, como del directorio
en ejercicio.

63. ;Cudles son los requisitos que se requieren para ser elegido director sindical?

Los que determinen los estatutos de la organizacién sindical, esto en conformidad con lo
establecido en el articulo 236 del Cédigo del Trabajo, los sindicatos gozan de amplia autonomia,
para determinar a través de sus estatutos, los requisitos que deben cumplir los trabajadores para ser
elegidos o desempenarse como dirigentes sindicales.

64. ;Puede la asamblea exonerar a la directiva sindical, o a uno de sus miembros,
bajo la justificacion de excesos en los gastos realizados, en el ejercicio de la
funcion directiva?

La rendicion de cuentas queda expresamente regulada por los estatutos, por lo que una situacién
como esta, requerira necesariamente, la adecuacién a los estatutos, mas que el acuerdo de la
asamblea.

65. ;Pueden efectuarse reuniones sindicales dentro de la jornada de trabajo?

Las actividades sindicales no pueden entorpecer el normal desarrollo de las actividades de la
empresa, por lo que no podrian realizarse este tipo de reuniones durante la jornada de trabajo, sin
embargo, si el empleador lo autorizara seria perfectamente posible.
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66. ;Puede un socio del sindicato ser expulsado de la organizacién por la asamblea?

Si, requiriéndose para ello el cumplimiento de las formalidades que fijen los estatutos de la
organizacion sindical.

67. (Los dirigentes que se encuentran con licencia médica o con feriado pueden
hacer uso de sus horas de trabajo sindical?

No, toda vez que las horas de permiso sindical son para ausentarse del trabajo, situacidon que no seria
posible al estar el dirigente haciendo uso de feriado o licencia médica, toda vez que ya estd excusado
de prestar servicios al empleador.

68. ;Puede un dirigente utilizar las horas de permiso sindical en actividades ajenas a
su cargo?

El objeto especifico de los permisos sindicales es la representacion colectiva del Sindicato y en
ningun caso, la persecucion de fines particulares.

69. ;Qué son las horas de sindical?

Es un derecho cuyos titulares son los Dirigentes Sindicales y Delegados Sindicales, que les permite
interrumpir sus funciones laborales, con el objeto preciso y determinado de cumplir con las tareas
propias, de la representaciéon de los trabajadores que conforman el Sindicato, fuera del lugar de
prestacién de los servicios.

70. ;Quién debe otorgar las horas de trabajo sindical?

Corresponde al empleador otorgar estas horas, segun sefala el articulo 249 del Cédigo del Trabajo,
quien no puede condicionar ni someter a ningun requisito especial, el otorgamiento de los permisos
sefalados.

71.  ;Qué debe entenderse por citaciéon de autoridad publica?

La Direccion del Trabajo ha sefalado que la expresion citacion corresponde a una convocatoria,
aviso o llamado a una persona para tratar un asunto o asistir a algun acto, efectuado en este caso
por una autoridad publica.

En este sentido, la Direccién del Trabajo ha sefalado que las invitaciones cursadas por las
autoridades publicas a los dirigentes sindicales, en su calidad de tales, equivalen y producen los
mismos efectos que si se tratara de una citacidn para los efectos legales, esto es, la aplicacién de las
reglas sobre permiso sindicales establecidas por el Cédigo del Trabajo.
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72. ;Debe entenderse como citacion de autoridad publica, la asistencia de un
dirigente sindical a un comparendo, ante la Inspeccién del Trabajo
acompanando a un socio del Sindicato?

La Direccion del Trabajo sefialé que no reviste el caracter de citacidon de autoridad, en los términos
previstos en el inciso tercero del articulo 249 del Cédigo del Trabajo, la comparecencia de un
dirigente sindical a un comparendo en la Inspeccién del Trabajo, acompafando a un asociado.

73. ;Cémo se acredita ante el empleador la utilizaciéon de los permisos para fines
sindicales?

No existe, por regla general, para los directivos sindicales la obligacion de acreditar el correcto uso

de los permisos sindicales ante el empleador, con la excepcién de aquellos utilizados en exceso del

minimo por citacion de la autoridad publica, en cuyo caso debe acreditarse la respectiva citacion, si

el empleador lo requiere.

74. Los Dirigentes Sindicales, pueden utilizar los permisos en actividades ajenas a
la actividad sindical sefialada en sus estatutos?

Los Dirigentes Sindicales, deberan utilizar los permisos a que tienen derecho, en virtud de laley o la
convencién en funciones propias de su cargo, no pudiendo, en caso alguno, efectuar durante dichas
horas, actividades ajenas a aquellas, por cuanto ello implicaria infringir, la norma contenida en el
articulo 1546 del Cédigo Civil, que consagra el principio de la buena fe que debe imperar en la
celebracion de todo contrato.

75. ;Debe el dirigente sindical dar aviso con alguna formalidad del permiso sindical?

No existe norma legal expresa, que establezca la obligaciéon del dirigente de dar aviso de la
utilizacién del permiso, ni menos, que fije ciertas formalidades para hacer uso del mismo. En
consecuencia, como se trata del ejercicio de un derecho, no de una simple regalia, no corresponde
exigir notificacion previa, sino simplemente el aviso al momento de utilizar el permiso sindical. Asi,
lo ha declarado la Direccidn del Trabajo, sefialando que "sélo por razones de buen servicio, debe dar
aviso de que se ausentard”, agregando que, cumplidas las condiciones legales, "no procede que el
empleador condicione, en forma alguna, el otorgamiento del permiso". La excepcién a lo anterior lo
constituyen los permisos sindicales adicionales.

76. ;El empleador puede llevar un registro de control de horas sindicales?

El empleador puede llevar un registro de los permisos sindicales, utilizados fuera del recinto de la
empresa, y asimismo, dentro de ella por enmarcarse dentro de las facultades de organizar, dirigir y
administrar la empresa.

77. (El empleador puede solicitar a los Dirigentes Sindicales que, a lo menos con 24
horas de anticipacién, le sea informado que haran uso de permiso?

El empleador puede solicitar que, con 24 horas de anticipacidn a lo menos, conozca las ausencias de
sus dependientes, con el fin de evitar la paralizacion de las actividades y proveer en forma oportuna
el reemplazante del Dirigente.
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78. ;Pueden los Permisos Sindicales ser sometidos a la aprobacién o rechazo del
empleador?

El establecer controles iddneos, respecto de los permisos de los cuales hacen uso los Dirigentes
Sindicales, no deben referirse en caso alguno el someterlo a su aprobacion o rechazo, toda vez que
una conducta de esta indole, implicaria transgredir el numerando N° 19 de la Constitucion Politica,
que, en su parrafo tercero, garantiza y promueve la autonomia de las organizaciones sindicales.

79. ;Se puede establecer un mecanismo de aviso de los permisos sindicales en el
Reglamento Interno?

El mecanismo de aviso se puede contemplar en el Reglamento Interno de la Empresa, donde incluso
se podria considerar el establecimiento de sanciones, para el caso de su incumplimiento, sin que
estas sin embargo puedan llevar a la supresién del permiso, dado su cardcter imperativo.

80. ;Puede el empleador negarse a otorgar los permisos sindicales?

Cumpliéndose los requisitos previstos por la ley, para el otorgamiento de los permisos sindicales, el
empleador no se encuentra facultado para negarlos.

81. ;Qué ocurre con los dirigentes que se desempenan en turnos nocturnos?

Los turnos nocturnos no constituyen un inconveniente especial para su utilizacién si durante la
noche, es factible efectuar funciones de indole gremial.

El cumplimiento fuera del recinto en tal horario no apareceria practicable, a menos que se trate de
relacionarse con otros trabajadores o dirigentes que tengan la misma jornada nocturna, y como no
obstante, el empleador no puede condicionar el otorgamiento del beneficio, si la norma que lo
contiene es imperativa, si en el hecho se recurre a tales personas, se incurriria por el interesado en
un mal uso del derecho, de no observarse la finalidad de tales permisos, prevista de modo expreso
por el legislador.

82. ;Las horas de trabajo sindical tienen aplicacién proporcional a la jornada de
trabajo?

Cualquiera sea la jornada de trabajo que deba cumplir un dependiente que ocupe el cargo de
Director Sindical, tendra derecho a hacer uso de seis u ocho horas semanales de permiso, como
minimo, segun corresponda, para cumplir sus funciones fuera del lugar de trabajo, sin que resulte
procedente establecer una proporcionalidad entre esa hora y la jornada de trabajo pactada.

83. ;Quién debe remunerar los Permisos Sindicales?

El articulo 249 del Codigo del Trabajo sefala que el tiempo que abarquen los permisos otorgados a
directores o delegados para cumplir labores sindicales "se entenderd trabajado para todos los
efectos”, siendo de cargo del sindicato respectivo, el pago de las remuneraciones, beneficios y
cotizaciones previsionales de cargo del empleador que puedan corresponder a aquellos durante el
tiempo del permiso.
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84. ;Podrian las partes acordar que seran de cargo del empleador el pago de las
remuneraciones correspondientes a las horas de trabajo sindical?

La ley sefala que las normas que ponen de cargo del sindicato, las remuneraciones por el tiempo de
las horas de trabajo sindical pueden "ser objeto de negociacién de las partes". En consecuencia,
mediante el acuerdo de las partes, puede trasladarse el costo de las remuneraciones de los permisos
del sindicato al empleador.

En este caso, como se trata de un verdadero contrato sobre la materia suscrito por el empleadory el
sindicato, no existe la facultad para el empleador para suspender o suprimir unilateralmente, el pago
del permiso previamente acordado.

85. (El dirigente sindical que se encuentra remunerado exclusivamente por dia
{Tiene derecho a la semana corrida?

Como lo declara el articulo 249 del Cédigo del Trabajo, si el tiempo del permiso sindical se entiende
trabajado para todos los efectos legales, entonces, la circunstancia de su utilizacion no tiene ninguna
incidencia en el nacimiento del derecho a semana corrida, para los directivos sindicales
remunerados exclusivamente por dia.

86. (En el caso de la semana corrida, ;Quién debe pagar las remuneraciones?

La Direccién del Trabajo, en dictamen N° 285/017 de 1994, ha sefialado que como la obligacién del
sindicato es pagar las remuneraciones por el tiempo utilizado durante el permiso sindical, no cabe
extender dicha obligacion al pago de periodos distintos como seria el dia que el dirigente hace uso
de su descanso semanal, debiendo concluirse, en consecuencia, que corresponde al empleador el
pago de la semana corrida de los dirigentes sindicales remunerados exclusivamente por dia.

87. Puede el dirigente sindical tener derecho a un permiso sindical de mayor
extensién que el analizado anteriormente?

El dirigente sindical puede, en las condiciones establecidas en la ley, hacer uso de los denominados
permisos sindicales adicionales, que corresponden a permisos de mayor extensién en tiempo que
la ley otorga para ser ocupados en casos especificos y particulares.

88. ;Ladirectiva requiere autorizaciéon de la asamblea para realizar actividades, que
involucren gastos o lucro, que disminuyan o aumenten el patrimonio del
sindicato?

La administracién de los bienes de la organizacion sindical son facultades conferidas a su directorio
y, por ende, éste puede realizar, por aquélla, por ejemplo, cualquier actividad lucrativa contemplada
en sus estatutos y que no estuviere prohibida por la ley, en tanto se cumpla con las disposiciones
que en materia de patrimonio sindical, contienen los incisos 1°y 2° del articulo 259 del Cédigo del
Trabajo, esto es, que no pase a dominio de sus asociados y sean utilizados en los objetivos y
finalidades sefalados en la ley y los estatutos. De esta forma para administrar el patrimonio de la
organizacion, el directorio no requiere la autorizaciéon de la asamblea, salvo que se trate de la
enajenacion de bienes raices, caso en el cual debera tratarse en asamblea citada al efecto por la
directiva.
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89. (El sindicato puede disponer otorgar ayuda o beneficios, a trabajadores que
detentan la calidad de ex socios del mismo?

Dentro de las finalidades mas importantes que le cabe a una organizacién sindical esta el prestar
ayuda y asistencia a sus asociados, como expresamente se indica en el N° 5 del articulo 220 del
Codigo del Trabajo.

90. ;Puede el empleador negarse a descontar de las remuneraciones del trabajador
el valor de la cuota sindical?

El empleador se encuentra en la obligacién de descontar de la remuneracion de los trabajadores
socios de una organizacion sindical, el valor de la cuota sindical, ante el simple requerimiento del
presidente o tesorero de la directiva del sindicato, o cuando el trabajador afiliado lo autorice por
escrito. Ademas, es necesario sefalar que el inciso 1° del articulo 58 del Cédigo del Trabajo establece
los descuentos que el empleador obligadamente debe efectuar de las remuneraciones de los
dependientes, encontrandose entre estos las cuotas sindicales.

91. ;Es procedente que se solicite al empleador que descuente la cuota sindical por
un monto superior al establecido en el estatuto?

No, toda vez segun lo dispone el articulo 261 inciso 1° del Codigo, el estatuto de la organizacidn
determina el valor de la cuota sindical ordinaria, con que los socios concurren a financiarla. La cuota
gue debe ser descontada a los afiliados al sindicato, debe ser la establecida en los estatutos, y no
una de monto distinto, a menos que el valor de dicha cuota se modifique, en cuyo caso debera
efectuarse la respectiva modificacion mediante la reforma de estatutos correspondiente.

92. ;Cémo se efectua el descuento de la cuota sindical, si el trabajador ha estado
todo el mes con licencia médica?

La Direccién del Trabajo mediante dictamen 5589/131 de 08.08.90 ha sefialado, que si el empleador
no pagod remuneraciones por haber estado el dependiente acogido durante todo el mes a licencia
médica, lo que le permitié devengar subsidio pagado por la institucion previsional correspondiente,
no procede de parte del empleador descuento por lo que en tal caso sera el propio trabajador, quien
directamente pague la cuota sindical a la organizacion a la cual pertenece, hasta que comience a
percibir su remuneracion o parte de la misma, momento en que el empleador nuevamente debe
proceder a efectuar los mencionados descuentos. Cabe sefalar que, si durante la licencia médica el
empleador debiera pagar algun bono, aguinaldo o cualquier otro pago de caracter ocasional o
esporadico, entonces debera descontar de tal pago convencional la cuota sindical correspondiente.

93. ;Cémo debe entregar el empleador al sindicato, el valor de las cuotas sindicales
descontadas a los trabajadores?

El empleador debe depositarlas en la cuenta corriente o de ahorro de la o las organizaciones
sindicales beneficiarias. Siempre correspondera que el empleador deposite las cuotas sindicales
descontadas a los trabajadores, de los sindicatos con mas de 50 trabajadores en una cuenta corriente
o de ahorro abierta en un banco a su nombre, en tanto que, si la organizacién tiene un nimero de
socios igual o inferior al sefalado, la entrega de dichos aportes sera directo a la organizacion, salvo
acuerdo en contrario.
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94, ;Puede un sindicato realizar una actividad lucrativa?

De conformidad con lo dispuesto en el articulo 220 del Cédigo del Trabajo, son fines principales de
las organizaciones sindicales, en general, realizar todas aquellas actividades contempladas en los
estatutos y que no estuvieren prohibidas por ley. Las organizaciones sindicales estan facultadas para
desarrollar actividades con fines de lucro, a condicidn de que las ganancias o réditos de esa actividad
deban necesariamente vincularse al financiamiento de los objetivos de la respectiva organizacion.

95. ;Cuadl es la intervencién que le cabe a la Direccién del Trabajo, respecto de las
practicas antisindicales que tome conocimiento, cuando son denunciadas por los
trabajadores?

La participacion de la Direccion del Trabajo en materia de practicas antisindicales o desleales esta
regulada en el articulo 292 del Cédigo del Trabajo, estableciendo la norma legal que ese Servicio
debe denunciar al Tribunal competente los hechos constitutivos de practicas antisindicales o
desleales de los cuales tome conocimiento, y acompanar en dicha denuncia el informe de
fiscalizacion correspondiente. Es del caso sefalar, que los hechos constatados que dé cuenta el
informe de fiscalizacién, constituiran presuncion legal de veracidad con arreglo al inciso final del
articulo 23 del D.F.L. N° 2, de 1967, del M. del Trabajo. De esta forma, para la Direccion del Trabajo
pasa a ser obligatorio participar en calidad de denunciante, sin perjuicio que pueda hacerse parte
en el juicio que entable por practica antisindical. Por otra parte, cabe sefialar que la presuncién legal
de veracidad que adquieren los hechos constatados por el fiscalizador, en el informe que se remita
al tribunal, se limita tan solo a los hechos constatados y no a la calificacién de ellos respecto de si
efectivamente constituyen o no, una practica antisindical, por cuanto tal estimacién corresponde
Unica y exclusivamente a los Tribunales de Justicia.

96. ;Qué requisitos debe cumplir un socio del sindicato interempresa para ser electo
director o delegado sindical?

Los requisitos seran los que determinen los estatutos de la organizacién sindical.

97. (Puede un delegado sindical ceder horas de permiso sindical a directores o
delegados del sindicato interempresa que dependan de otro empleador?

No, toda vez que los dirigentes de un sindicato interempresa pueden ceder los permisos
contemplados en el articulo 249 del Cédigo, Unicamente a otros directores de la citada organizaciéon
que dependan del mismo empleador.

98. (Puede un delegado sindical ceder horas de permiso sindical a directores de otro
sindicato de su empleador?

No resulta juridicamente procedente que el o los delegados sindicales de una empresa cedan, en
todo o en parte, sus horas de permiso sindical a dirigentes que pertenecen a una organizacion
sindical distinta, aun cuando tuvieran un empleador comun, atendido que las horas de permiso de
que se trata deben ser utilizadas en labores propias del sindicato respectivo.
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99. ;Goza de fuero el dirigente del sindicato interempresa que al momento de su
eleccién no tenia empleador?

Respecto del fuero del dirigente que al momento de su eleccién no se encontraba laborando, debe
distinguirse previamente si la relacién laboral que surge con posterioridad a la eleccidn es con una
empresa ajena a aquella, a las que pertenecen los trabajadores que conforman la base de dicha
organizacién, o con una de éstas. Cuando la relacién laboral se da con una empresa ajena, no regiria
el fuero, toda vez que el dirigente lo habria obtenido en relacién a un empleador y a una
organizacioén sindical cuya base no comprende a la empresa de su actual contrataciéon. Cuando es
contratado por una de las empresas, a que pertenecen los trabajadores que forman la base de la
organizacion, el fuero regiria plenamente, de manera que el nuevo empleador, para poner término
al contrato de trabajo del dependiente, deberd solicitar autorizacién judicial. La Direccién del
Trabajo ha senalado en su jurisprudencia administrativa, entre otras, en dictamen 1534/079 de
26.03.97, que un director de sindicato interempresa que al ser elegido no estaba laborando, puede
invocar su fuero con un nuevo empleador en la medida que en la respectiva empresa existan
trabajadores afiliados a la citada organizacion sindical.

100. ;Pueden participar en la elecciéon del delegado sindical ex-trabajadores de la
empresa que son socios del sindicato?

En la eleccién del delegado sindical, s6lo pueden participar aquellos trabajadores afiliados a un
sindicato interempresa, y con su relacidn laboral vigente, al momento de llevarse a cabo la eleccién
en la empresa respectiva, es decir, no pueden participar en ella ex-trabajadores de la empresa, aun
cuando mantengan su calidad de socios del sindicato interempresa de que se trate.

101. ;Cuanto dura el fuero de los delegados sindicales contratado a plazo fijo o por
obra o faena determinada?

Los delegados sindicales de un sindicato interempresa gozan de fuero desde la fecha de su eleccién
y hasta seis meses después de haber cesado en el cargo, sin perjuicio de los casos de excepcion
contemplados en el articulo 243, inciso 1°, del Cédigo del Trabajo.

102. ;Debe comunicarse al empleador la eleccion del delegado sindical?

De acuerdo a lo previsto en el inciso 3° del articulo 225 del Cédigo del Trabajo, el directorio del
sindicato interempresa, debe comunicar por escrito al empleador, a través de carta certificada, la
circunstancia de haberse elegido un delegado sindical. La comunicacién debe darse dentro de los
tres dias habiles laborales siguientes al de su eleccién, sefalando el nombre del trabajador.

103. ;El delegado sindical debe ser designado o elegido por los trabajadores de una
empresa, que son socios del sindicato interempresa?

La Direccién del Trabajo ha sefialado mediante dictamen 3839/193 de 18.11.02, que si bien el
legislador en la norma contenida en el articulo 229 del Cédigo del Trabajo, utiliza dos vocablos
diferentes para referirse a la designacién o eleccién del o los delegados sindicales, de la historia
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fidedigna de la ley y del texto expreso del articulo 236 del Cédigo del Trabajo, es posible concluir
que su intencién ha sido establecer como Unico procedimiento la eleccidon, en ambos casos.

104. ;Cémo se acredita ante la Inspeccién del Trabajo la calidad de delegado sindical
para los efectos de hacer valer el fuero laboral?

La Direccion del Trabajo ha sefialado mediante dictamen 3839/193 de 18.11.02, que para acreditar
la calidad de delegado sindical frente a la Inspeccion del Trabajo, especialmente para efectos de la
reincorporacion de un trabajador despedido que alega dicha investidura, se deberd exigir a los
recurrentes la nomina firmada por cada uno de los trabajadores que, en su oportunidad, eligieron
el delegado o delegados sindicales afectados por el despido; constancia de la fecha en que se
efectud la eleccion y el resultado de la misma. Asimismo, se deberd exigir la exhibicién del
documento que acredita la comunicacién que, de acuerdo con el inciso final del articulo 225 del
Cédigo del Trabajo, debe efectuarse al empleador informandole de la eleccion del delegado sindical
respectivo, comunicacion que debe llevarse a cabo dentro de los tres dias habiles laborales
siguientes de su eleccion.

105. ;Cuanto dura el fuero laboral de los dirigentes y delegados sindicales de los
sindicatos de trabajadores eventuales o transitorios?

De acuerdo al inciso final del articulo 243 del Cédigo del Trabajo, los directores de sindicatos de
trabajadores eventuales o transitorios cuyos contratos de trabajo sean de plazo fijo o por obra o
servicios determinado, el fuero los ampara, sélo durante la vigencia del respectivo contrato, sin que
se requiera solicitar su desafuero al término década uno de ellos.

106. ;Gozan de fuero laboral los dirigentes del sindicato de trabajadores transitorios
que al momento de su eleccién no se encontraban trabajando?

Los dirigentes de un sindicato de trabajadores eventuales o transitorios aun cuando no se
encuentren laborando al momento de su eleccién le asiste el derecho al beneficio del fuero laboral,
de manera que si son contratados con posterioridad podrian invocarlo ante su empleador o las
autoridades competentes.

107. ;Puede postularse al directorio un socio del sindicato de trabajadores transitorios
que no tiene empleador?

El articulo 230 del Cédigo del Trabajo establece que en los sindicatos interempresay de trabajadores
eventuales o transitorios, los socios pueden mantener su afiliacion, aunque no se encuentren
prestando servicios. Ahora bien, cuando el legislador ha entregado la opcidn al trabajador para
continuar afiliado al sindicato interempresa o de trabajadores eventuales o transitorios cuando ha
cesado en sus labores, lo ha hecho sin someterlo a ninguna condicién, lo cual significa que en dicha
calidad goza de los mismos derechos y esta sujeto a las mismas obligaciones que cualquier otro
afiliado. De esta forma, mantiene su derecho a ser elegido director sindical de la respectiva
organizacion. Con todo, cabe sefalar que lo antes dicho es sin perjuicio de lo que dispongan los
estatutos de la organizacién sindical.
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108. ;La federacion o confederacién, puede requerir al empleador el pago de las
cuotas sindicales que les corresponde?

La asamblea del sindicato base fijara, en votacidn secreta, la cantidad que debe descontarse de la
respectiva cuota ordinaria como aporte de los afiliados a la o las organizaciones de superior grado a
que el sindicato se encuentre afiliado o vaya a afiliarse. El acuerdo, cuya copia debe enviarse al
empleador, significa que el empleador debe proceder al descuento respectivo, y a su depdsito en la
cuenta corriente o de ahorro de la o las organizaciones de superior grado respectivo. Por lo tanto,
desde el momento mismo en que la organizacién base expresa su voluntad de aceptar el respectivo
descuento, esta generando un derecho a favor de la federacién o de la confederacion, segun el caso,
y desde ese momento éstas se convierten en una acreedora del sindicato base, adquiriendo un titulo
para obtener su cobro. Asi las cosas, resulta procedente que la organizacién de grado superior, a que
esta afiliado el sindicato base, requiera directamente al empleador el pago de las cuotas sindicales
que le corresponden.

IX. LA CONTRATACION DE TRABAJADORES EXTRANJEROS

1.  ;Existe un porcentaje maximo de trabajadores extranjeros que se pueda
contratar en una empresa?

Si, este se encuentra fijado en el articulo 19 del Cédigo del Trabajo.

2, (Qué senala el articulo 19 del Cédigo del Trabajo?
El articulo 19 de esta norma legal sefiala que a lo menos el 85% de los trabajadores que sirvan para
un empleador deberan ser de nacionalidad chilena, exceptuando de esta disposicién al empleador

con menos de 25 trabajadores.

La forma de determinar el porcentaje de trabajadores extranjeros se encuentra regulada en el
articulo 20 del Cédigo del Trabajo

3. ¢{Qué reglamentacion contiene el articulo 20 de la norma legal ya transcrita?

Segun el articulo 20 del Cédigo del Trabajo para computar la proporcién de trabajadores chilenos
de seguiran las siguientes reglas:

v Se toma en cuenta el nimero total de trabajadores que el empleador ocupe dentro del
territorio nacional, y no el de las distintas sucursales separadamente.

4 Se excluye al personal técnico especialista.

v Se tendra como chileno al extranjero cuyo cényuge o conviviente civil o sus hijos sean
chilenos o que sea viudo o viuda de cényuge chileno, y

4 Se considera también como chilenos a los extranjeros residentes por mas de 5 aiios en el pais,
sin tomarse en cuenta las ausencias accidentales.
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4, {Como se determina el porcentaje de trabajadores chilenos de acuerdo al
articulo 20 del Cédigo del Trabajo?

A modo de ejemplo si en una empresa trabajan trabajadores chilenos y extranjeros, de acuerdo al
siguiente detalle:

Casa matriz: un total de 20 trabajadores, de los cuales 15 son de nacionalidad extranjera.

Sucursal norte: un total de 60 trabajadores de los cuales 5 son extranjeros.

Sucursal sur: un total de 25 trabajadores, no existen personal extranjero.

Respecto del personal extranjero se debe sefalar que:

v El hijo de una trabajadora extranjera nacié en Chile

v Un trabajador convive con una chilena

v 2 trabajadores llevan 6 aios en chile

v 2 trabajadores son técnicos especialistas

Lo primero que debe determinarse en este caso es el nUmero de trabajadores de la empresa, el cual
es de 105, ya que debe considerarse el total de la empresa y el andlisis en caso alguno se hace por
establecimiento.

El nimero total de extranjeros de acuerdo al articulo 20 del Cédigo del Trabajo, el cual es de 20
trabajadores, sin embargo a este nimero se le deben restar los trabajadores que de acuerdo al
articulo 20, se consideran como chilenos o bien deban ser excluidos, los cuales serian la trabajadora
madre de un hijo nacido en chile, los 2 trabajadores que llevan mas de 5 afos en Chile, el trabajador
que convive con una chilena al no estar casado con ella se sigue considerando extranjero para efecto
del articulo 20, siendo entonces el nimero de extranjeros para el célculo del porcentaje que nos
ocupa de 17 trabajadores, sin embargo al establecer el articulo 20 que se debe excluir del calculo a
los 2 técnicos especialistas, estos también deben ser restados del nimero total de trabajadores
extranjeros ddndonos entonces que los extranjeros para efecto del calculo serdn solo 15.

Entonces el porcentaje de trabajadores chilenos se obtendra de la siguiente operacién aritmética:

Numero de trabajadores de la empresa =105 — 2 = 103 trabajadores (los técnicos especialistas deben
ser excluidos).

Trabajadores chilenos = 103 - 15 = 88 trabajadores
Porcentaje trabajadores chilenos = (88 X 100) / 103

Porcentaje trabajadores chilenos = 85,436893%

Como se puede apreciar la empresa estaria cumpliendo con el porcentaje minimo de trabajadores
chilenos.
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5. (Existe alguna otra norma que excepcionalmente autorice la contrataciéon de
personal extranjero sin sujetarse a las restricciones sefialadas precedentemente?

Si, segun el articulo 14 del D.L. 2.222 de 1978 "ley de navegacién" la Direccidon General del Territorio
Maritimo y de Marina Mercante, puede autorizar la contratacion de personal extranjero mediante
resolucién fundada y en forma transitoria sin ajustarse necesariamente a las limitaciones del articulo
19 del Cédigo del Trabajo.

6.  ;Qué otra disposicion regula la contratacién de extranjeros?

La Ley N° 18.156 del 25.08.1982 establece las condiciones necesarias para exceptuar el pago de las
leyes de previsidn social a las empresas que contratan personal extranjero

7. ¢Cuales son los requisitos para que un trabajador extranjero pueda laborar en
Chile?

Para que un extranjero pueda laborar en Chile deberd acreditar previamente su residencia o
permanencia legal en el pais y estar habilitado o autorizado para trabajar o desarrollar actividades
remuneradas.

8. (Existe una regulaciéon especial para la terminacién del contrato de un trabajador
extranjero?

No, las causales de terminacion del contrato de trabajo del extranjero estan reguladas, como toda
materia laboral de fondo, por las normas generales del Cédigo del Trabajo.

9. (Qué aspectos puede fiscalizar la Inspeccion del Trabajo respecto a los
trabajadores extranjeros?

Las disposiciones que regulan el trabajo en Chile, incluida la de los extranjeros, contenidas en el
Codigo del Trabajo y sus leyes complementarias, son de competencia fiscalizadora exclusiva de la
Direccién del Trabajo.

10. ;Cémo opera la legislacién previsional para los trabajadores extranjeros?
Atendido el principio de igualdad ante la ley, y la inexistencia de una norma de excepcién en el
Decreto Ley N° 3.500, la situacion previsional de los extranjeros que trabajan en Chile se encuentra
regulada por las normas comunes y generales sobre la materia.

11. ;Existen situaciones especiales respecto a la previsiéon de los extranjeros?

Si, la excepcién a la aplicacion del régimen juridico previsional general a los extranjeros esta
constituida por la normativa de la Ley N° 18.156, del 25.08.82, y por su modificacién en la Ley N°
18.726, del 23.07.88, que concede la posibilidad de eximir el pago de cotizaciones previsionales del
trabajador extranjero en cuanto se cumplan ciertas exigencias.
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12. ;Cudles son las exigencias para que un trabajador extranjero quede exento de las
cotizaciones previsonales?

De acuerdo a lo sefalado en la Ley N° 18.156 y su modificacion en la Ley N° 18.726, para que los
trabajadores extranjeros queden exentos de imposiciones deben cumplir los siguientes requisitos:

a) Que las empresas celebren contratos con el técnico extranjero.

b) Que dicho trabajador se encuentre afiliado a un régimen de previsién o seguridad social fuera
de Chile, que le otorgue cobertura en caso de muerte, invalidez, vejez y enfermedad.

c) Que el contrato de trabajo contenga una clausula relativa a la mantencion de la afiliacion por
parte del trabajador a un régimen de prevision o seguridad social fuera de Chile.

Los requisitos descritos son de tipo copulativos, por lo que, a falta de uno de ellos, el trabajador
extranjero no podré hacer uso de la franquicia para liberarse de la cotizacién previsional de Chile.

13. Un técnico o profesional extranjero que labora en Chile y efectué cotizaciones
previsionales, ;Es posible que obtenga su devolucién?

Si, de acuerdo a lo establecido en el articulo 7° de la Ley N° 18.156, en el caso de que trabajadores
extranjeros registraren cotizaciones en una Administradora de Fondos de Pensiones, podran
solicitar la devoluciéon de los fondos previsionales que hubieren depositado, siempre que den
cumplimiento a los requisitos establecidos en el articulo 1° de esa ley.

14. Estos trabajadores, ;Pueden pactar su remuneracién en moneda extranjera?

Si, la Ley N° 18.156 en su articulo 5°, sefala que se exime a las empresas, respecto de aquellos
trabajadores a quienes sea aplicable esta ley, la obligacién de pagar sus remuneraciones en moneda
de curso legal en el pais.

15. ;Existen sanciones por incumplimiento a la norma previsional con el trabajador
extranjero?

Si, los empleadores que invoquen la exencién y no rednan los requisitos de aplicabilidad, serdn
sancionados con una multa a beneficio fiscal de hasta 5 Unidades Tributarias Anuales, la que podra
aumentar al duplo, si se incurriere en mas de una infraccién, dentro del término de un afo.

La sancién referida es sin perjuicio de las demds que corresponda aplicar a los empleadores, por no
haber enterado las cotizaciones previsionales de aquellos trabajadores que por no estar afectos a la
Ley N° 18.156, han quedado sujetos a la legislacion laboral y previsional comun.
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16. ;Qué derechos les asisten a trabajadores técnicos extranjeros en el régimen
previsional chileno?

Como consecuencia de no estar afiliados a un sistema previsional en el pais, sélo tienen derecho a
las prestaciones que pudieren derivar de las cotizaciones que estan obligados a efectuar sus
empleadores para cubrir las contingencias de accidentes del trabajo y enfermedades profesionales
en las instituciones previsionales del antiguo sistema, en conformidad a la Ley N° 16.744, o en las
mutualidades que administran dicho seguro.

17. Un trabajador extranjero que no cumple con los requisitos de la Ley N° 18.156,
(Puede eximirse de cotizar en Chile?

No, siendo requisito "sine qua non" las exigencias de la Ley N° 18.156, un trabajador extranjero que
no cumple con éstas, no puede eximirse de cotizar en Chile.

18. Un trabajador extranjero que esta eximido de cotizar en Chile, se encuentra
afecto al seguro de cesantia y la ley N° 16.744 sobre accidentes del trabajo?

La exencion de las cotizaciones previsionales no comprende los riesgos de accidentes del trabajo y
enfermedades profesionales previstos en la Ley N° 16.744, por lo que seran de cargo del empleador
el entero y pago de la cotizacién basica general y de |a adicional diferenciada que corresponda, esto
de acuerdo a lo establecido en el inciso 2° del Art. 1° de la ley 18.156.

En el caso del Seguro de Cesantia, la Ley N° 19.728 no contempla la excepcién de cotizacion de los
técnicos extranjeros afectos a la Ley N° 18.156, razén por la cual debe aplicarse a todos ellos,
cualquiera sea la situacion en que se encuentren, ya que estos trabajadores pueden verse expuestos
al riesgo de cesantia previsto en la Ley del Seguro, siendo por tal motivo obligatoria la afiliacion y
pago de cotizacién correspondiente, al respecto la Direccién del Trabajo ha sefalado:

Respecto de este punto la Direccion del Trabajo ha sefalado:
Ordinario N° 1539/017, de 28.03.2012:

“Los trabajadores extranjeros se encuentran obligados a efectuar cotizaciones por concepto de

seguro de cesantia, independientemente de que respecto de ellos, opere o no, la exencion de
efectuar cotizaciones previsionales por concepto de enfermedad, vejez, invalidez y muerte,
establecida en la Ley N° 18.156".

19. ;Qué es la Permanencia Transitoria?

La Permanencia Transitoria es el permiso otorgado por la autoridad contralora de frontera o por el
consulado chileno en el exterior, a las personas extranjeras que ingresan a Chile sin intenciones de
establecerse en el pais, que los autoriza a permanecer a permanecer en el territorio nacional por un
periodo limitado maximo de 90 dias, el cual puede ser prorrogado por 90 dias mas por Unica vez.
La vigencia del permiso de Permanencia Transitoria no puede exceder el tiempo de vigencia del
pasaporte o documento de viaje.
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20. ;Enqué casos puede ingresar a Chile como titular de un permiso de Permanencia
Transitoria?

La ley vigente especifica distintos casos o situaciones que pueden dar fundamento para ingresar
como titular de Permanencia Transitoria. A estos casos se les llama subcategorias, y la persona
postulante debe determinar cudl de ellas aplica mejor a su situacion personal para de esta forma
hacer su presentacion.

Sin perjuicio de las exigencias que se establezcan para cada subcategoria, todo extranjero que
ingrese a Chile en calidad de titular de Permanencia Transitoria debera acreditar los medios licitos
de subsistencia que permitan su permanencia en el pais.

21. ;Qué son las subcategorias de Permanencia Transitoria?

Las subcategorias se entienden como subtipos de permisos de Permanencia Transitoria, cada una
con sus propios requisitos especificos y procedimientos gestionados por distintas entidades,
conforme a lo dispuesto en la legislacion vigente de Chile.

La tipificacion de la subcategoria que le corresponda a la persona extranjera sera determinada por
la autoridad contralora de frontera o consulado chileno en el exterior, en base a los antecedentes
que el extranjero presente.

Las subcategorias de Permanencia Transitoria son las siguientes:

v Personas Que Ingresan Con Fines Turisticos, Deportivos O Similares, esta aplica para
extranjeros que quieren ingresar a Chile con fines de recreo, deportivos, de gestion de
negocios, familiares u otros similares.

v Tripulantes De Transporte Internacional De Pasajeros Y Carga, esta aplica para extranjeros
que se desempeian como tripulantes de transporte terrestre, maritimo y aéreo, de pasajeros
o carga.

4 Personas Contempladas En Tratados Internacionales, esta aplica para personas naturales de
algun Estado con el que Chile tenga suscrito un acuerdo internacional para permitir
reciprocamente el ingreso a sus respectivos territorios.

v Habitantes extranjeros de zonas fronterizas, esta aplica para habitantes nacionales o
residentes definitivos domiciliados en una zona fronteriza, definida por un convenio bilateral

acordado entre ese Estado y Chile.

4 Residentes oficiales que terminan sus misiones, esta aplica para personas extranjeras que han
terminado una misién oficial reconocida por Chile, y a los dependientes de los mismos.

22. ;Puede realizar trabajos remunerados el titular de un permiso de Permanencia
Transitoria?

No, el titular de un permiso de Permanencia Transitoria no puede realizar actividades remuneradas.
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Excepcionalmente, se puede solicitar ante el Servicio Nacional de Migraciones (SERMIG) una
autorizacién para realizar actividades especificas y esporadicas como personal de espectaculos
publicos, deportivos, conferencista, asesor o técnico experto, por los cuales recibiras
remuneraciones o utilidades econémicas en Chile o el extranjero.

También puede realizar actividades remuneradas la persona que ingresa en calidad de habitante de
zona fronteriza, sélo si el convenio bilateral con el pais fronterizo asi lo establece (articulo 54 de la
ley N°21.325).

Esta autorizacion estara afecta al pago de derechos, exceptuando aquellos casos tipificados en el
articulo 51 de la Ley N° 21.325 de Migracién y Extranjeria.

23. ;Dénde se solicita esta Autorizacién de Trabajo?

La solicitud de Autorizacién de Trabajo para titulares de Permanencia Transitoria se realiza en el
Portal de Tramites Digitales del Servicio Nacional de Migraciones.

24, ;Qué se entiende por actividad remunerada?

Por actividad remunerada, se entiende toda actividad que implique generar renta en los términos
del nimero 1 del articulo 2 del Decreto Ley N° 824, de 1974, del Ministerio de Hacienda, que
establece la Ley de Impuesto a la Renta.

25. ;Qué es una residencia temporal?

La Residencia Temporal es el permiso otorgado por el Servicio Nacional de Migraciones (SERMIG) a
las personas extranjeras que tengan el propésito de establecerse en Chile por un tiempo limitado,
cuya vigencia serd hasta de 2 afos, salvo la subcategoria de trabajadores de temporada.

26. (En qué casos puedo solicitar una Residencia Temporal?

La Ley 21.325 de Migraciones y Extranjeria, mediante Decreto N° 177 del 2022 del Ministerio del
Interior y Seguridad Publica, fijé una nébmina de subcategorias que pueden dar fundamento a una
solicitud de Residencia Temporal.

La persona postulante debe determinar cual subcategoria migratoria se acerca de mejor manera a

su situacion personal para de esta forma hacer su presentacién con los requisitos correspondientes,
ya sea en calidad de titular o dependiente.

27. ;Qué son las subcategorias de Residencia Temporal?

Las subcategorias se entienden como subtipos de permisos de Residencia Temporal, cada una con
sus propios requisitos especificos, conforme a lo dispuesto en la legislacién vigente de Chile.
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28. ;Cuales son las subcategorias de Residencia Temporal que existen?
Las subcategorias son las siguientes:

v Reunificacién familiar, Para personas que acrediten tener un vinculo con un chileno o
extranjero titular de un permiso de Residencia Definitiva.

v Personas que desarrollan actividades licitas remuneradas, Para extranjeros que desean
desarrollar actividades remuneradas con dependencia de un empleador en Chile.

v Estudiantes de establecimientos reconocidos, Para extranjeros interesados en estudiar en
establecimientos educacionales reconocidos por el Estado.

v Trabajadores de temporada, Para extranjeros que tienen intencion de desempenar trabajos
estacionales especificos por periodos limitados, Unicos o interanuales en Chile.

v Personas sujetas a la custodia de Gendarmeria de Chile, Para personas extranjeras que se
encuentran bajo la administracion, control y vigilancia de Gendarmeria de Chile.

4 Extranjeros que se encuentran en Chile por orden de Tribunales de Justicia, Para personas
extranjeras que se encuentran o que deban trasladarse a territorio nacional por orden de
Tribunales de Justicia chilenos.

4 Razones humanitarias, Para personas extranjeras que sean victimas de algun tipo de violencia
o vulnerabilidad, entre otras razones.

v Personas acogidas a acuerdos internacionales, Para personas extranjeras que residen en
alguno de los Estados partes de acuerdos internacionales celebrados por Chile, que se
encuentren vigentes.

v Personas religiosas de cultos reconocidos, Para extranjeros que pertenecen a alguna entidad
religiosa constituida legalmente en Chile, y que necesiten residir para el ejercicio del culto.

v Personas que se encuentran bajo tratamiento médico, Para extranjeros/as que se encuentran
bajo tratamientos médicos que deban ser iniciados o continuados en Chile.

v Personas jubiladas o rentistas, Para extranjeros que hayan obtenido una pensién por
jubilacién o que cuenten con rentas constantes derivadas de la explotacién de bienes raices
o0 activos financieros.

v Personas ex titulares de Residencia Definitiva, Para extranjeros/as que hayan sido en alguna
oportunidad titulares de Residencia Definitiva, y que les haya sido revocada.

v Inversionistas y personal relacionado, Para personas extranjeras, representantes legales o que
desempenan funciones de alta direcciéon en una empresa extranjera, que buscan invertir en
Chile.

v Personas que realizan gestidon de negocios de multiple entrada, Para extranjeros que deban

entrar regularmente al pais para realizar gestiones ejecutivas o directivas relacionadas con
negocios o inversiones.
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v Principio de reciprocidad internacional, Para personas extranjeras a quienes se les otorgue
Residencia Temporal en virtud del Acuerdo de los Estados Partes del Mercosur.

29. ;Qué es una residencia de estudiante?

Es un permiso que habilita a un extranjero a estudiar en establecimientos de ensefianza del Estado
o debidamente reconocidos por él. La duraciéon de esta visa es de hasta un afio. Si la persona se
encuentra becada, la visa rige hasta la duracién de la beca y en todos los casos es prorrogable hasta
el término de los estudios. Cuando el extranjero acredita la finalizacion de sus estudios puede

postular a la permanencia definitiva, siempre y cuando acredite ademas tener sustento econémico.

Una visa de estudiante no autoriza a trabajar salvo en practicas profesionales que sean para costear
los estudios. En ese caso hay que solicitar de todas maneras un permiso especial.

30. ;Qué es una residencia de refugio y asilo politico?

Es una autorizacién concedida a extranjeros que, en resguardo de su seguridad personal y en razén
de las circunstancias politicas predominantes en el pais de su residencia, se vean forzados a recurrir
ante alguna misién diplomatica chilena solicitando asilo.

31. ;Qué derechos tiene una persona que ha obtenido permanencia definitiva?
Quien haya obtenido permanencia definitiva puede radicarse indefinidamente en Chile y desarrollar

cualquier tipo de actividad. Este permiso se otorga por resolucion del Ministerio del Interior.
Ademas, tras cinco afos de permanencia se puede solicitar nacionalizacion.

32. ;Cuénto tiempo hay que haber estado en Chile para solicitar permanencia
definitiva?

Depende del tipo de visa que haya solicitado antes.

Residencia temporaria: requiere de un ano.

Residencia de estudiante: dos afos con este tipo de residencia, con la condicién de haber dado
término a sus estudios.

Las solicitudes de permanencia definitiva deben presentarse a mas tardar 30 dias después de la
fecha de emision del certificado que acredita el término de la visa oficial.

33. ;Qué pasa si la permanencia definitiva la rechazan?

La persona puede interponer un recurso de reconsideracidon dentro de los tres dias siguientes a la
notificacion de la resolucién de rechazo de la permanencia definitiva. Esto se puede hacer una sola
vez.
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X. EL ACOSO SEXUAL EN EL TRABAJO

1. ¢Cuando se produce o genera el acoso sexual?

Se produce un acoso sexual cuando una persona - hombre o mujer - realiza en forma indebida, por
cualquier medio, requerimientos de caracter sexual, no consentidos por la persona afectada -
hombre o mujer - y que amenacen o perjudiquen su situacién laboral o sus oportunidades en el
empleo.

La Direcciéon del Trabajo ha establecido en dictamen 1133/036 de 21/03/05 que las conductas
constitutivas de acoso no se encuentran limitadas a acercamientos o contactos fisicos, sino que
incluiria cualquier accién del acosador sobre la victima que pueda representar un requerimiento de
caracter sexual indebido, el que puede producirse por cualquier medio, incluyendo las propuestas
verbales, correos electrénicos, cartas o misivas personales, etc.

2. ;Quiénes pueden incurrir en conductas de acosos sexual acoso sexual?

El empleador o empleadora del trabajador o trabajadora afectada

Un trabajador o trabajadora del sector privado o publico, que sea superior o par del afectado o
afectada.

3. (Quiénes pueden ser victimas de acoso sexual?

Un trabajador o trabajadora del sector privado o publico, subordinado o par del autor de acoso
sexual.

4, ¢Cémo proceder en caso de acoso sexual?

La persona victima de acoso sexual debe hacer llegar su reclamo por escrito a la empresa,
establecimiento o servicio en que trabaja o a la Inspeccién del Trabajo.

El empleador que recibe la denuncia por Acoso Sexual puede optar entre hacer directamente una
investigacién interna o, dentro de los 5 dias siguientes a la recepcién de la denuncia, derivarla a la
Inspeccion del Trabajo, la que tendra 30 dias para efectuar la investigacion.

La investigacion interna efectuada por el empleador, debe realizarse en un plazo de 30 dias, de
manera reservada, garantizando el derecho a que ambas partes sean escuchadas. Una vez concluida
la investigacion, los resultados deben enviarse a la Inspeccién del Trabajo.

Si la denuncia fue hecha por el afectado - hombre o mujer - o derivada por el empleador a la
Inspeccion del Trabajo, ésta debe efectuar una investigacion en los mismos términos descritos
anteriormente. Finalizada la investigacion le comunica los resultados al empleador, de haber
comprobado la existencia del acoso sexual le sugerira adoptar medidas concretas.
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5. ¢Qué sanciones se le aplican al trabajador que ha incurrido en conductas de
acosos sexual?

Si se comprueba el Acoso Sexual, el empleador debe aplicar las medidas o sanciones que
correspondan dentro de un plazo de 15 dias de terminada la investigacidn interna o desde que se le
hayan comunicado los resultados de la investigacion efectuada por la Inspeccién del Trabajo.

El procedimiento y las sanciones deben estar contenidos en el Reglamento Interno. Entre dichas
sanciones esta contemplado:

El despido del trabajador o trabajadora cuando se ha comprobado su condiciéon de acosador, sin
derecho a indemnizacién, ya que se ha incorporado el Acoso Sexual como causal de despido
(Art.160, N° 1). Alternativamente, el trabajador o trabajadora afectado por Acoso Sexual por parte de
su empleador/a puede:

Acudir al Tribunal del Trabajo respectivo poniendo término al contrato de trabajo demandando el
pago de las indemnizaciones legales correspondientes.

Solicitar el incremento del 80 por ciento en sus indemnizaciones legales si el empleador no dio
cumplimiento al procedimiento por Acoso Sexual.

Si el trabajador/a invocé falsamente la causal de Acoso Sexual como fundamento del autodespido,
debe indemnizar los perjuicios que cause al afectado/a, y podra ser objeto de acciones legales que
procedan (responsabilidad criminal).

6. {Qué debe contemplar el reglamento interno en materia relativa al acoso sexual?

De acuerdo a lo previsto en el numeral 5 del articulo 154 del Cédigo del Trabajo, el reglamento
interno de la empresa debe contemplar las obligaciones y prohibiciones a que estén sujetos los
trabajadores. De esta forma, en el evento que el empleador se encuentre en la obligacién de tener
un reglamento de Orden Higiene y Seguridad por tener 10 trabajadores permanentes, debe incluir
dentro este apartado la prohibicién a todo trabajador de la empresa de ejercer en forma indebida,
por cualquier medio, requerimientos de caracter sexual, no consentidos por quien los recibe y que
amenacen o perjudiquen su situacion laboral o sus oportunidades en el empleo, lo cual constituira
para todos estos efectos una conducta de acoso sexual. El reglamento interno debe contemplar un
procedimiento al que deben someterse y las medidas de resguardo y sanciones que se aplicaran en
caso de denuncia por acoso sexual.

7.  ¢Enqué consisten las medidas de resguardo que de tomar el empleador ante una
denuncia de acosos sexual?

El empleador una vez recepcionado una denuncia de acoso sexual, debera adoptar las medidas de
resguardo necesarias respecto de los involucrados, el Cédigo del Trabajo en el Articulo 211 B sefala
como ejemplo de estas medidas la separacion de espacios fisicos, la redistribucion de la jornada, etc.
Como estas son ejemplos, que sefnala la ley, entendemos que el empleador podra adoptar todas
aquellas medidas que permitan, una vez decepcionada la denuncia y, mas aun, iniciada la
investigacion, lograr un efectivo resguardo de la salud y dignidad de los involucrados.



REVISTA LABORAL — TOMO Iii

8. ¢(Cuales son las consecuencias para el trabajador que invoca falsamente el acoso
sexual como fundamento para poner término a su contrato de trabajo?

Si el trabajador hubiese invocado la causal de la letra b) del N° 1 del articulo 160 del Cédigo del
Trabajo, esto es, conductas de acoso sexual, falsamente o con el propésito de lesionar la honra de la
persona demandaday el tribunal hubiese declarado su demanda carente de motivo plausible, estara
obligado a indemnizar los perjuicios que cause al afectado. En el evento que la causal haya sido
invocada maliciosamente, ademds de la indemnizacion de los perjuicios, quedard sujeto a las otras
acciones legales que procedan (responsabilidad penal).

9. (Cudles son las obligaciones del empleador al recibir una denuncia por acoso
sexual?

El empleador debe adoptar las medidas de resguardo necesarias respecto de los involucrados, tales
como la separacion de los espacios fisicos o la redistribucion del tiempo de jornada, considerando
la gravedad de los hechos imputados y las posibilidades derivadas de las condiciones de trabajo.

Debe disponer la realizacién de una investigacién interna de los hechos la que debe realizar en el
plazo de 30 dias o remitir los antecedentes a la Inspeccién del Trabajo en el plazo de cinco dias de
recepcionada la denuncia.

Si el empleador realiza la investigacion, ésta debe constar por escrito, ser llevada en estricta reserva,
garantizando que ambas partes sean oidas y puedan fundamentar sus dichos, y las conclusiones
deben enviarse a la Inspeccidon del Trabajo. Una vez que el empleador haya recepcionado las
observaciones formuladas por la Inspeccion del Trabajo a la investigacién interna practicada por el
empleador o las conclusiones de la investigacion realizada por la Inspeccion del Trabajo, las que
también son puestas en conocimiento del denunciante y el denunciado, deberd, dentro de los
siguientes 15 dias, contados desde la recepcion, disponer y aplicar las medidas o sanciones que
correspondan.

Xl. EL ACOSO LABORAL

1.  ¢(Qué es el acoso laboral?

De acuerdo con lo establecido en el inciso segundo del art. 2° del Cédigo del Trabajo, el acoso laboral
es toda conducta que constituya agresion u hostigamiento reiterados, ejercida por el empleador o
por uno o mas trabajadores, en contra de otro u otros trabajadores, por cualquier medio, y que tenga
como resultado para el o los afectados su menoscabo, maltrato o humillacion, o bien que amenace
o perjudique su situacion laboral o sus oportunidades en el empleo. La norma legal sefiala ademas
que el acoso laboral es contrario a la dignidad de la persona.

Por su parte, la Direccion del Trabajo ha llegado a establecer mediante Ord. 3519/034 de 09.08.2012
que acoso laboral es "...todo acto que implique una agresion fisica por parte del empleador o de uno
0 mas trabajadores, hacia otro u otros dependientes o que sea contraria al derecho que les asiste a
estos ultimos, asi como las molestias o burlas insistentes en su contra, ademas de la incitacion a
hacer algo, siempre que todas dichas conductas se practiquen en forma reiterada, cualquiera sea el
medio por el cual se someta a los afectados a tales agresiones u hostigamientos y siempre que de
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ello resulte mengua o descrédito en su honra o fama, o atenten contra su dignidad, ocasionen malos
tratos de palabra u obra, o bien, se traduzcan en una amenaza o perjuicio de la situacion laboral u
oportunidades de empleo de dichos afectados".

2.  ;Qué tipos de acoso laboral existen?

En las empresas se pueden dar conductas acosadoras de diferentes tipos: de un superior o jefatura;
de parte de un colega de trabajo o de otra persona con un rango jerarquico inferior a la victima.

v El acoso descendente, es aquel en que el agente acosador es una persona que ocupa un cargo
superior a la victima.

v El acoso horizontal, se da entre colegas o compaiieros de trabajo de la misma categoria o
nivel jerarquico.

4 El acoso ascendente, la persona que realiza el acoso laboral ocupa un puesto de menos
jerarquia al del afectado, este tipo de acoso es poco frecuente, pero puede darse.

3.  ;Qué puede hacer un trabajador que es victima de acoso laboral?

El acoso laboral cuando es ejercido por el empleador, esto es, por la persona que utiliza los servicios
materiales o intelectuales del trabajador, es conocido como "acoso laboral vertical™ y en este caso,
corresponderia que el trabajador ingrese una denuncia por vulneracién a derechos fundamentales
ante la respectiva Inspeccién del Trabajo, caso en el cual se evaluard la admisibilidad de la denuncia.
Se debe mencionar que, segun las instrucciones de la Direcciéon del Trabajo, la evaluacién de
admisibilidad de la denuncia de derechos fundamentales implica que se deben analizar diversos
criterios, entre ellos:

4 Que esté vigente el plazo para interponer la denuncia (60 dias desde ocurridos los hechos);

4 Que los hechos denunciados den cuenta efectivamente de una posible vulneracion de los
derechos protegidos y que se encuentran establecidos en el articulo 485 del Cédigo del
Trabajo;

v Que no exista otro juicio pendiente que tenga por fundamento los mismos hechos que se
denuncian y que no se haya despedido al trabajador o trabajadora como consecuencia de la
vulneracion de derechos fundamentales que se denuncia, pues en este ultimo caso el Unico
que puede denunciar ante los Tribunales de Justicia, es el mismo trabajador o trabajadora
afectado.

4.  ;Qué puede hacer un trabajador cuando un compaiiero de trabajo incurre en
conductas de acoso laboral?

El acoso laboral, hostigamiento o persecucién laboral ha sido regulado de manera expresa por el
legislador, en el inciso segundo del articulo 2 del Cédigo del Trabajo, se establece que el acoso
laboral es toda conducta que constituya agresidon u hostigamiento reiterados, ejercida por el
empleador o por uno o mas trabajadores, en contra de otro u otros trabajadores, por cualquier
medio, y que tenga como resultado para el o los afectados su menoscabo, maltrato o humillacién, o
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bien que amenace o perjudique su situacion laboral o sus oportunidades en el empleo. La norma
legal sefiala ademas que el acoso laboral es contrario a la dignidad de la persona.

Ahora bien, si la persona que estd ejerciendo el acoso laboral es un comparnero de trabajo, el
trabajador o trabajadora debe hacer llegar su reclamo por escrito a la direccién de la empresa,
establecimiento o servicio en que trabaja, con el objeto que el empleador adopte medidas eficaces
para proteger su vida y salud, conforme al deber de proteccion dispuesto en el articulo 184 del
Cédigo del Trabajo. Por su parte, si luego de poner en conocimiento de la empresa, no se adopta
ninguna medida para dar solucién a los hechos, corresponderia interponer una denuncia en la
respectiva Inspeccién del Trabajo.

XIl. TRABAJADORES DE CASA PARTICULAR

1. ¢Quiénes tienen la calidad de “trabajadores de casa particular”?

Segun lo dispone el articulo 146 del Cédigo del Trabajo, tienen la calidad de “trabajadores de casa
particular”, las personas naturales que se dediquen en forma continua, a jornada completa o parcial,
al servicio de una o mas personas naturales o de una familia, en trabajos de aseo y asistencia propios
o inherentes al hogar.

2, ¢(Existen otros trabajadores a quienes la ley les hace aplicable las normas de este
contrato?

Efectivamente, los trabajadores que desarrollan labores iguales o similares a las que ejecutan los
trabajadores de casa particular, en instituciones de beneficencia cuya finalidad sea atender a
personas con necesidades especiales de proteccidn o asistencia, proporcionandoles los beneficios
propios de un hogar, se le aplicaran las normas especiales de este contrato.

Se encuentran en la misma situacion los choferes de casa particular.

3. ¢Qué ocurre si existe duda respecto si un trabajador cumple o no funciones de
trabajador de casa particular?

Cuando exista duda respecto si un trabajador cumple funciones de esta naturaleza, se podra solicitar

su calificacién al Inspector del Trabajo competente, de cuya resolucion se podra reclamar ante el
Director del Trabajo, sin ulterior recurso.

4, (En qué consiste el contrato con un periodo de prueba de los trabajadores de
casa particular?

Este tipo de instrumento sélo se da en la contratacion de estos trabajadores, que consiste en que las
dos primeras semanas de trabajo se estimaran como periodo de prueba y durante ese lapso podra
terminar el contrato a voluntad de cualquiera de las partes siempre que se dé un aviso con tres dias
de anticipacién, a lo menos, y se pague el tiempo servido (Articulo 147 del Cédigo del Trabajo)
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5. ¢Qué plazo existe para suscribir el contrato de trabajo?

Atendiendo lo sefalado en el articulo 9 del Cédigo del Trabajo, el empleador debe hacer constar por
escrito el contrato de trabajo, dentro del plazo siguiente:

4 Contrato indefinido o plazo fijo de 30 0 mas dias: dentro del plazo de 15 dias de incorporado
el trabajador,

4 Contratos de duracion inferior a 30 dias: dentro del plazo de 5 dias de incorporado el
trabajador.

6. ¢(Cuales son las sanciones cuando el contrato no se escritura o se escritura fuera
de plazo legal?

El incumplimiento de la obligacién de escriturar el contrato de trabajo no impide su existencia y
validez, sino que acarrea para el empleador las consecuencias que se indican:

a) Aplicacion de una sancién pecuniaria a beneficio fiscal de 1 a 5 unidades tributarias
mensuales (UTM) por cada contrato no escriturado.

b) Produce el efecto de invertir el peso de la prueba, es decir, hace presumir legalmente que son
estipulaciones del contrato las que declare el trabajador. La presuncién operara en un ambito
de racionalidad y légica.

7. (Se debe entregar al trabajador/a copia firmada del contrato de trabajo?

Si, el empleador se encuentra obligado a entregar al trabajador copa del contrato de trabajo que se
suscribié entre las partes, esta obligacién emana del inciso primero del articulo 9 del Cédigo del
Trabajo que dispone " El contrato de trabajo es consensual; debera constar por escrito en los plazos
a que se refiere el inciso siguiente, y firmarse por ambas partes en dos ejemplares, quedando uno
en poder de cada contratante.

Por su parte, en el caso especifico del contrato de trabajador(a) de casa particular, de acuerdo con lo
establecido por el articulo 146 ter del Cédigo del Trabajo, el empleador debera entregar una copia
del contrato de trabajo debidamente firmado al trabajador.

8.  (El contrato de trabajadores de casa particular debe registrarse ante la
Inspeccién del Trabajo?

Si, el empleador debe registrar el contrato de trabajo y sus modificaciones, dentro de del plazo de
15 dias siguientes a su celebracién en el sitio web de la Direccién del Trabajo cual es
www.direcciondeltrabajo.cl o en forma presencial en la Inspeccién del Trabajo respectiva, con
indicacion de las mismas estipulaciones pactadas, conforme lo establece el articulo 146 ter del
Cédigo del Trabajo.

Es necesario senalar que de acuerdo al Articulo 146 ter La Inspeccién del Trabajo mantendra la
reserva de la identidad de las partes y del domicilio en que se prestan los servicios y sélo podra
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utilizar la informacién disponible para la finalidad de fiscalizacion o para proporcionarla a los
tribunales de justicia, previo requerimiento.

9.  ;Se debe indicar en el contrato si las labores incluyen la asistencia de personas
que requieran atencién o cuidados especiales?

Si, todo contrato o anexo, debera indicar especificamente, si entre las tareas para las que ha sido
contratado el trabajador o trabajadora, debe incluir el cuidado o asistencia a personas que requieran
atenciones especiales, tales como ancianos, enfermos, u otros, conforme lo establecido en la parte
final del articulo 146 bis.

10. ;Sedebeindicaren el contrato el domicilio especifico en el cual prestara servicios
el trabajador de casa particular?

Si, el articulo 146 bis del Cédigo del Trabajo, establece "Sin perjuicio de lo dispuesto en el nimero 3
del articulo 10, el contrato de los trabajadores de casa particular debera indicar el tipo de labor a
realizar y el domicilio especifico donde deberan prestarse los servicios, asi como también, en su caso,
la obligacién de asistencia a personas que requieran atencién o cuidados especiales".

La Direccion del Trabajo ha sefialado mediante dictamen N°5011/80, de 12.12.2014, que de lanorma
legal transcrita, es posible advertir, que no obstante la regla general contenida en el articulo 10 N° 3
del Cédigo del Trabajo, en orden a la indicacién del lugar en que han de prestarse los servicios,
tratandose trabajadores de casa particular, el legislador ha contemplado la exigencia de que dicho
contrato indique "un domicilio especifico", lo que conforme al tenor literal de la norma obliga a
considerar que el articulo indeterminado masculino "un" conlleva la idea de singularidad respecto
al domicilio que debe indicar el instrumento, reforzado por el adjetivo "especifico” que otorga mayor
precision a la frase en el sentido interpretativo expuesto. Por lo anterior, el contrato de trabajo de
trabajadores y trabajadoras de casa particular, debera indicar exclusivamente un domicilio en que
deberan prestarse los servicios.

El domicilio en el cual prestara servicio el trabajador de casa particular puede ser cambiado de
mutuo acuerdo entre las partes suscribiéndose el anexo de contrato respectivo, de acuerdo lo
establecido por la Direccion del Trabajo en dictamen N° 4268/68, de 30.10.2014, toda modificacion
en el contrato de trabajo relativa al domicilio en que deben prestarse los servicios, exigira la
modificacién del contrato de trabajo y su registro en la Inspeccion del Trabajo.

11. ¢Puede incluirse como parte de las remuneraciones convenidas los gastos de
alimentacién y/o alojamiento del trabajador de casa particular?

No. El articulo 151 del Cédigo del Trabajo sobre el particular dispone: "La remuneracion de los
trabajadores de casa particular se fijard de comun acuerdo entre las partes y en moneda de curso
legal, sin que pueda comprender los alimentos y la habitacion, los cuales siempre serdn de cargo de/
empleador".

En consecuencia, la ley excluye del cardcter de remuneracién -en el ambito del trabajo en el hogar-
cualquier pago por concepto de habitacion y alimentacién.
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Al determinarse que estas prestaciones seran siempre de cargo del empleador, se ha consagrado la
prohibicion relativa a que éste efectie cualquier descuento o imputacién sobre la remuneracién del
trabajador o trabajadora, destinado a solventar los gastos que ha debido sufragar, para la
alimentaciéon y habitacion del trabajador o trabajadora, ya sea que viva o no en la casa del
empleador.

12. ;Cuando fallece el jefe de hogar se termina el contrato?

De acuerdo con lo dispuesto en el articulo 148 del Cédigo del Trabajo, al fallecer el jefe de hogar, el
contrato de trabajo se mantiene vigente, y las obligaciones generadas de esta relacién subsisten con
los parientes que hayan vivido en la casa del jefe de hogar y contintien en ella después de su muerte.

13. ;Qué ocurre si considerando la situacién anterior, los parientes no cumplen con
las obligaciones del contrato, especialmente en lo que se refiere a
remuneraciones?

De acuerdo con el articulo 148 del Cédigo del Trabajo, estos son solidariamente responsables del
cumplimiento de las obligaciones emanadas del contrato, por tanto, el trabajador podra demandar
a uno mas de los parientes cobrando el pago de las obligaciones contractuales.

14. ;Cudl es la jornada de los trabajadores de casa particular que no viven en la casa
del empleador?

La jornada semanal de los trabajadores (ras) de casa particular que no vivan en la casa del empleador
tienen las siguientes caracteristicas:

a) La jornada de trabajo tiene un maximo semanal de 45 horas, estando habilitadas las partes a
convenir una menor si asi se pactase.

b) La jornada de trabajo se puede distribuir hasta en un maximo de 6 dias.

Q) Tienen derecho al descanso de colacion establecido en el inciso primero del articulo 34 del
Cédigo del Trabajo, esto es una interrupcion de la jornada de trabajo de minimo 30 minutos
no imputable a la jornada, no se establece un maximo de colacién, sin embargo, este tiempo
debe ser razonable y prudente al necesario para el consumo de un alimento liviano que
permita que el trabajador reponga las energias gastadas en el transcurso de la jornada.

d) Las partes pueden acordar por escrito hasta un maximo de 15 horas semanales adicionales
de trabajo, las que serdn pagadas a valor de horas extraordinarias, esto es con un 50% de
recargo sobre el valor correspondiente a la jornada ordinaria de trabajo, segin lo
preceptuado en el inciso tercero del articulo 32 del Cédigo del Trabajo.

e) Se establece una regla especial respecto de la permanencia del trabajador en el puesto de
trabajo, al establecerse en la letra e) del nuevo articulo 149 que El periodo que medie entre
el inicio y el término de las labores en ningun caso podra exceder de 12 horas continuas,
considerando tanto la jornada como el descanso dentro de ella, la aplicacién es esta
disposicién implica que el maximo de permanencia en el lugar de trabajo serd de 12 horas,
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por lo que si se pacta que la hora de ingreso de la trabajadora es a las 07:30 horas, ella debera
retirarse a mas tardar a las 19:30 horas, incluyendo en ese periodo tanto la jornada ordinaria
diaria, el tiempo destinado a colacién y la jornada adicional que se haya pactado.

f) En cuanto a los dias de descanso, la norma establece que se aplicaran las reglas que en
materia de descanso semanal contempla el Cédigo del Trabajo, esto implica que la
trabajadora estara afecta a que los dias domingos y festivos seran de descanso (articulo 35
del Cédigo del Trabajo).

Es importante sefalar que la duracién y distribucién de la jornada de trabajo es una clausula minima
de todo contrato de trabajo, por lo que sera en dicho instrumento donde se deberda establecer
claramente los dias y los horarios de trabajo, como asi también se deberd indicar en dicho contrato
la utilizacién de la denominada bolsa de horas semanales, es decir si utilizaran las 15 horas o un
ndmero menor de estas.

15. ;Cudl esla jornada de trabajo cuando el trabajador vive en la casa del empleador?

La duraciéon de la jornada de trabajo de los trabajadores (ras) puertas adentro, esto es los que viven
en la casa del empleador, se encuentra regulada en el inciso final del articulo 149 y el articulo 150
del Cédigo del Trabajo presentando las siguientes caracteristicas:

a) Los trabajadores(as) puertas adentro no estan sujetos a horario, pero deben tener un
descanso de 12 horas diarias, con un minimo de 9 ininterrumpidas. Las horas de descanso
que falten podran hacerse durante la jornada y se entenderd incluido el tiempo destinado a
alimentacién.

b) Los trabajadores(as) puertas adentro tendrén derecho a descanso los dias sdbado, domingo
y festivos.

Q) El dia descanso correspondiente al dia sabado, de comuin acuerdo, podra acumularse,
fraccionarse o intercambiarse por otros dias de la semana, en caso de acumularse debera ser
otorgado dentro del respectivo mes.

d) Respecto a los dias festivos, las partes podran pactar por escrito que el descanso se efectuara
en un dia distinto, el que no podra ser posterior de los 90 dias siguientes al respectivo festivo.
En este caso, el dia de descanso se pierde si no se hace uso de él en la oportunidad pactada
y, por regla general, no puede compensarse en dinero.

e) Los dias de descanso facultan al trabajador(a) a no reiniciar sus labores hasta el comienzo de
la jornada del dia siguiente.

16. ;Coémo se fijan las remuneraciones de los trabajadores de casa particular?

La remuneracién de los trabajadores de casa particular se fija de comuin acuerdo entre las partes,
conforme a lo dispuesto en el articulo 151 del Cédigo del Trabajo que dispone “La remuneracion de
los trabajadores de casa particular se fjjard de comdn acuerdo entre las partes y en moneda de curso
legal, sin que pueda comprender los alimentos y la habitacion, los cuales siempre serdn de cargo de/
empleador”.
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17. ¢Laley hafijado para estos trabajadores un sueldo minimo especial?

No, los trabajadores de casa particular gozan del derecho a percibir el sueldo minimo mensual que
todo trabajador, el cual asciende desde el 01.09.2023 es de $460.000.-

18. Si el trabajador labora una jornada parcial o sélo algunos dias a la semana, ;Cual
es el sueldo minimo mensual?

La jornada parcial sélo se dara cuando el trabajador no viva en la casa del empleador, y en este caso
el sueldo minimo mensual sera proporcional a la jornada parcial convenida.

19. ;Cémo se calcula el sueldo minimo proporcional a la jornada semanal convenida?
El sueldo minimo mensual de $460.000, es para la jornada de 45 horas semanales, de pactarse una
jornada inferior por ejemplo de 30 horas semanales, se puede calcular la proporcién que
corresponde del ingreso minimo a dicha jornada para ello se debe hacer la siguiente operacién:
Los 460.000 se dividen por 180 horas, nimero de horas que corresponde a 45 horas semanales
multiplicado por 4 semanas, el resultado de esa operacion se multiplicara por 120, que es 30 horas
semanales multiplicado por 4 semanas.

Ingreso minimo para 30 horas semanales= (460.000 / 180) X 120

Ingreso minimo para 30 horas semanales= $306.667 .-

Este calculo también se puede hacer en forma simplificada dividiendo el ingreso minimo mensual
por 45 horas y multiplicdndolo por el niumero de horas semanales pactadas para la jornada parcial,
siendo el procedimiento el siguiente:

SUELDO MINIMO PROPORCIONAL JORNADA 30 HORAS SEMANALES

Sueldo minimo = (460.000 / 45) X 30

Sueldo minimo = 306.667 .-

SUELDO MINIMO PROPORCIONAL JORNADA 20 HORAS SEMANALES

Sueldo minimo = (460.000 / 45) X 20

Sueldo minimo = 204.445.-

SUELDO MINIMO PROPORCIONAL JORNADA 15 HORAS SEMANALES

Sueldo minimo = (460.000 / 45) X 15

Sueldo minimo = 153.334.-
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20. ;Lastrabajadoras de casa particular tienen derecho a fuero maternal?

A partir del 09.11.1998, fecha de publicacidon de la ley 19.591, las trabajadoras de casa particular
gozan del fuero maternal establecido en el articulo 201 del cédigo del Trabajo, esto significa que
s6lo podran ser despedidas de su trabajo previa autorizacion judicial, la que solo se podra conceder
en los casos de las causales del Art. 159 N° 4; 45y 6 y las del articulo 160 del Cédigo del Trabajo.

21. ;Qué debe hacer el empleador para terminar un contrato de trabajo de una
trabajadora afecta a fuero maternal?

Para proceder a terminar el contrato de trabajo requiere, previamente, que el juez autorice la
terminacion del contrato de trabajo.

La solicitud de desafuero no puede ser deducida por cualquier causal de término de contrato, sino
que procede Unicamente por las que se indican a continuacion:

4 Articulo 159 N° 4 del Cédigo del Trabajo, Vencimiento del plazo convenido en el contrato.

4 Articulo 159 N° 5 del Cédigo del Trabajo, Conclusién del trabajo o servicio que dio origen al
contrato.

4 Cualquiera de las causales de caducidad del contrato establecidas en el articulo 160 del
Cédigo del Trabajo, tales como:

No procede solicitar autorizacidn judicial para despedir a un trabajador aforado invocando la
causal, necesidades de la empresa, establecimiento o servicio, establecidas en el articulo 161
del Cédigo del Trabajo.

22. ;En qué casos se produce la pérdida del fuero maternal?

El fuero que nos ocupa, se puede perder por diferentes motivos, dependiendo del origen del
derecho, pudiendo darse las siguientes circunstancias:

4 Este derecho se perdera en caso de interrupcién del embarazo, cuando le menor nace muerto
o bien ante la muerte el menor.

4 Cuando muere la madre en el parto o durante el periodo de permiso posterior a éste, el fuero
establecido en el articulo 201 le correspondera al padre del menor o quien le fuere otorgada
la custodia del menor, sin embargo, si el padre o la persona que tiene la custodia del menor
es privado por sentencia judicial del cuidado personal del menor perdera el derecho a fuero.

4 Al igual que el numeral anterior, en el caso de mujeres o de hombres solteros o viudos que
manifiesten al tribunal su voluntad de adoptar un hijo en conformidad a las disposiciones de
la ley N° 19.620, cesara el derecho el fuero desde que se encuentre ejecutoriada la resolucion
del juez que decide poner término al cuidado personal del menor o bien aquella que
deniegue la solicitud de adopcion. Cesara también el fuero en el caso de que la sentencia que
acoja la adopcion sea dejada sin efecto en virtud de otra resolucion judicial.
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23. Si la trabajadora que goza de fuero maternal es despedida, sin autorizacién
judicial previa, ;En qué plazo debe reclamar?

En estos casos la trabajadora amparada por fuero maternal debera reclamar la nulidad del despido
y la reincorporacién a su trabajo en un plazo de 60 dias habiles contados desde que ocurrié el
despido.

24. ;la trabajadora que renuncia a su trabajo, ignorando su estado de embarazo,
puede exigir ser reincorporada a su trabajo?

La renuncia voluntaria y el mutuo acuerdo no son considerados como un despido hecho por el
empleador, es por ello que ante la renuncia voluntaria, en la medida que esta cumpla con las
formalidades establecidas en el articulo 177 del Cédigo del Trabajo, esto es que conste por escrito y
que haya sido firmada por el trabajador o trabajadora ante ministro de fe, el contrato de trabajo se
entendera terminado, no siendo procedente que se ordene la reincorporacion al trabajo si a la fecha
de dicha renuncia se ignoraba por ejemplo el estado de embarazo, este criterio lo encontramos en
los ordinarios N° 2027/0132, de 07.05.1998; N° 0032/0002, de 06.01.2000. y N° 0908, de fecha
20.02.2015, de la Direccién del Trabajo.

25. ;Qué derechos tiene la trabajadora embarazada?

La trabajadora de casa particular embarazada tiene los siguientes derechos:

a) Fuero Maternal

b) Permisos

Q) Subsidios

d) Prohibicién de realizar trabajos pesados

e) Prohibicion de ejecutar trabajos en horario nocturnos

26. ;Latrabajadora de casa particular tiene derecho al permiso para dar alimento al
hijo menor de dos afos?

Las trabajadoras de casa particular que tengan hijos menores de 2 afos tienen derecho al permiso

de 1 hora al dia para dar alimentos, el cual se debe otorgar de acuerdo a lo dispuesto en el articulo
206 del Codigo del Trabajo.

27. (Eltiempo de permiso para alimentar a los hijos en sala cuna aumenta si se tiene
mas de un hijo en el establecimiento?

La hora de permiso es por hijo, si la trabajadora tiene en la sala cuna mas de un hijo menor de dos
anos, tendra derecho a 1 hora de permiso por cada uno de los hijos, segin articulo 206 inciso
primero.
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28. ;Cémo se otorga el permiso de alimentacién de hijo menor de 2 afios?
Con acuerdo de ambas partes se puede ejercer de las siguientes formas:

a) En cualquier momento dentro de la jornada de trabajo

b) Dividiéndolo, a solicitud de la interesada en dos porciones.

Q) Postergando o adelantando en media hora, o en una hora el inicio o término de la jornada de
trabajo.

29. ;Qué obligacién tiene el empleador en caso de enfermedad del trabajador de
casa particular?

Cuando se presente el caso de una enfermedad del trabajador de casa particular, de acuerdo a lo
establecido en el articulo 152 del Cédigo del Trabajo el empleador tiene las siguientes obligaciones:

4 obligacién de dar de inmediato aviso al organismo de seguridad social respectivo.
4 conservarle el cargo, sin derecho a remuneracién por:

v Por ocho dias, si tuviera menos de seis meses de servicios;

v Durante quince dias, si hubiera servido mas de un semestre y menos de un ano, y

v Por un periodo de hasta treinta dias, si hubiera trabajado mas de doce meses.

30. ;Qué ocurre cuando alguna de las partes presenta una enfermedad contagiosa?

Cuando alguna de las partes o las personas que viven en la casa contraen una enfermedad
contagiosa, clinicamente calificada, da derecho a la otra parte para poner término al contrato,
siempre y cuando no se encuentre amparada por fuero maternal, caso en el cual debera tramitarse
la autorizacion judicial correspondiente.

31. (La trabajadora puede poner término al contrato si la enfermedad contagiosa
afecta a la parte empleadora?

Si, efectivamente, la trabajadora tiene la facultad de tomar la decision de poner término al contrato
si la enfermedad contagiosa afecta a la parte empleadora, pues la ley se pone en el caso que
cualquiera de las partes o de las personas que habitan en la casa pudiera contagiarse con alguna
enfermedad de este tipo.
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32. ;La terminacion de contrato por enfermedad contagiosa (Articulo 152 inc. 2°),
obliga a cumplir con las formalidades de los avisos que contempla el Titulo V del
Libro | del Cédigo del Trabajo, “De la terminacién del contrato y estabilidad en el
empleo?

A nuestro juicio, por tratarse de una causal especial para una determinada actividad laboral y no
formar parte de las causales de terminaciéon de contrato del Titulo V citado, no es procedente de
aplicar las formalidades de aviso que contemplan esas normas legales.

33. ;Qué ocurre si el empleador quiere hacer uso del despido de una trabajadora en
el periodo de prueba, si ésta se encuentra gozando de fuero maternal?

La trabajadora de casa particular que goza de fuero maternal no puede ser despedida por la causal
prevista en el articulo 147 del Cédigo del Trabajo, esto es, en el periodo de prueba, sin que exista
una resolucién judicial que autorice el despido.

34. Sila trabajadora renuncia a su trabajo estando con fuero y se contrata con otra
empleadora, ;Qué sucede?

Si la trabajadora renuncia a su trabajo estando con fuero y es recontratada o contratada por otro
empleador, mantiene sus derechos hasta extinguirse la proteccion de maternidad que le garantiza
la ley.

35. ;Lastrabajadoras de casa particular tienen derecho a indemnizacién por afios de
servicio?

No, los trabajadores (ras) de casa particular no gozan del derecho a la indemnizacién por afios de
servicios, sin embargo, de conformidad a lo dispuesto en el articulo 163 del Cédigo del Trabajo, las
trabajadoras de casa particular tienen derecho a una indemnizaciéon a todo evento, la cual se
financiara de la siguiente forma:

a) Aporte de cargo del empleador ascendente al 1,11% de la remuneracién mensual imponible

b) Este aporte se depositard en una cuenta especial que se abrird en una Administradora de
Fondos de Pensiones

) El aporte se efectuard por un lapso de once afos en relacién a cada trabajador a contar del 1°
de enero de 1991 o desde la fecha de inicio de la relacidn, si ésta fuera posterior.

d) La indemnizacién alcanzara al monto que determinen los aportes mas su rentabilidad.
36. Sia estas trabajadoras se le despide por desahucio escrito del empleador, y no se

le da el aviso con la anticipacién que establece la ley, ;Tiene derecho a
indemnizacién sustitutiva del aviso?
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La trabajadora de casa particular tiene derecho a percibir de cargo del empleador, la indemnizacién
sustitutiva del aviso previo, si no se la comunicado la terminacién de su contrato con, a lo menos 30
dias de anticipacion.

37. ALos trabajadores a que se refiere el inciso segundo del articulo 146 del Cédigo
del Trabajo, es decir, aquellas personas que realizan funciones iguales o similares
a las trabajadoras de casa particular en instituciones de beneficencia, ;Se le
aplican las mismas normas de indemnizacién por afios de servicio?

De acuerdo con lo dictaminado por la Direccién del Trabajo en su Ord. N° 3677/126, de 5 de
septiembre de 2003, a dichos trabajadores se le aplican las normas generales que establece el
Cédigo del Trabajo sobre indemnizaciones por afios de servicio, y no las especiales relativas a los
trabajadores de casa particular.

38. ;Puede exigirse a los trabajadores de casa particular el uso de uniformes,
delantales o cualquier otro distintivo o vestimenta identificadores en espacios
publicos?

El articulo 151 bis del Cédigo del Trabajo, sefala "Ningun empleador podrd condicionar la
contratacion de trabajadores de casa particular, su permanencia o renovacion de contrato, o la
promocion o movilidad en su empleo, al uso de uniformes, delantales o cualquier otro distintivo o
vestimenta identificadores en espacios, lugares o establecimientos publicos como parques, plazas,
playas, restaurantes, hoteles, locales comerciales, clubes sociales y otros de similar naturaleza’.

Como se puede apreciar la norma transcrita, prohibe que el empleador imponga al trabajador o
trabajadora de casa particular, el uso de un uniforme, vestimenta, u otro distintivo que ponga de
manifiesto frente a terceros, la naturaleza de las funciones que desempena.

El ambito de la prohibicién, abarca los espacios publicos, y aquellos que sean asimilables a éstos. En
tal sentido, tienen el caracter de publicos para los efectos de esta normativa, tanto los lugares fisicos,
como también, los ambitos sociales, que desde la perspectiva de los sujetos de la relacion laboral
tengan el caracter de externos a la intimidad doméstica.

39. ;Cémo opera con los empleadores de casa particular la labor fiscalizadora de la
Direccién del Trabajo?

La Direccion del Trabajo de acuerdo alo dispuesto en el DFL N° 2 de 1967 esta facultada para ingresar
a los lugares de trabajo en los cuales presten servicios los trabajadores, asi como requerir a los
empleadores o sus representantes toda la documentacion necesaria para efectuar las labores de
fiscalizacion, sin embargo, en el caso de los trabajadores de casa particular existen normas especiales
que es necesario tener en consideracién, las cuales estan en el articulo 146 ter que sefala:

Articulo 146 ter: El empleador debera entregar una copia del contrato de trabajo debidamente
firmado al trabajador. Asimismo, deberd registrarlo dentro de los quince dias siguientes a su
celebracion en la sede o en el sitio electrénico de la respectiva Inspeccion del Trabajo, con indicacion
de las mismas estipulaciones pactadas, a fin de facilitar la fiscalizacién de la existencia de la relacién
laboral y de las condiciones de empleo. La Inspecciéon del Trabajo mantendrd la reserva de la
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identidad de las partes y del domicilio en que se prestan los servicios y solo podra utilizar la
informacion disponible para la finalidad de fiscalizaciéon o para proporcionarla a los tribunales de
justicia, previo requerimiento.

El empleador que sea requerido en el domicilio indicado por un inspector del trabajo en ejercicio de
sus facultades de fiscalizacion, relativas a las condiciones laborales de los trabajadores de casa
particular, podra aceptar su ingreso a este domicilio o solicitar la fijacion de otro dia y hora para
acudir a las dependencias de la Inspeccién del Trabajo con la documentacién que le sea requerida.”

De esta forma, el registro del contrato de trabajo y sus anexos, tiene por propdsito ofrecer la
posibilidad de una amplia cobertura de fiscalizacién, en vista de avanzar hacia mayores niveles de
formalidad en este tipo de vinculos laborales.

Por otro lado, todo fiscalizador de la Direccion del Trabajo podra solicitar el ingreso a un domicilio
particular para verificar las condiciones laborales que se desarrollan en su interior, acceso que en
todo caso debera ser previamente autorizado por el empleador o quien lo represente.

En caso que el empleador no acceda a la visita inspectiva, se dejard constancia de esta circunstancia
y se les citard a las dependencias de las Inspeccién del Trabajo, bajo apercibimiento de multa en
caso de no comparecencia.

40. ;Qué cotizaciones para el seguro de desempleo deben realizarse para los
trabajadores de casa particular?

La Ley N° 21.269 incorporo a los trabajadores de casa particular al seguro de desempleo de la ley N°
19.728. En el caso de los trabajadores de casa particular el seguro se financia con una cotizacion del
3,0% de sus remuneraciones imponibles, de cargo del empleador y sin distinguir la duracién del
contrato (sea indefinido o a plazo).

La cotizacién del 3% tiene la siguiente distribucion:

v La Cuenta Individual de Cesantia de los trabajadores de casa particular, se financia con la
parte de la cotizacidn de cargo del empleador, que represente el 2,2% de su remuneracion
imponible.

4 El Fondo de Cesantia Solidario se financiara con el restante de la cotizacion del empleador,
esto es, el 0,8%.

Junto a lo anterior, la ley modificé también el art. 163 del Cédigo del Trabajo, estableciendo que el
aporte del empleador a la indemnizacion a todo evento (AFP) ya no sera de un 4,11% sino de un
1,11% de la remuneraciéon mensual del trabajador de casa particular. Por tanto, la cotizacion para el
Seguro de Desempleo, no significa un cambio o0 aumento en las cotizaciones del empleador, sino
que una redistribucion en la cotizacién vigente.

Finalmente, de acuerdo a la ley, los trabajadores de casa particular que aun tengan fondos en su AFP
(por lo aportado para la indemnizacién a todo evento), pueden traspasar todo o parte de él a su
Cuenta Individual de Cesantia o al Fondo de Cesantia Solidario.
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41. ;Cudles son las caracteristicas del contrato de trabajo con una trabajadora de
casa particular?

Las caracteristicas del contrato de trabajador/a de casa particular son:

v El contrato debe ser escriturado por el empleador dentro de los 15 dias siguientes a la
incorporacion del trabajador/a a sus labores. Pasado este plazo, se multara al empleador(a) y
se presumira legalmente que son estipulaciones del contrato aquellas que declare el
trabajador/a.

4 El contrato debera ser firmado por ambas partes quedando un ejemplar para el empleador/a
y uno para el trabajador/a.

v El empleador debe registrarse en el sitio web de la Direccién del Trabajo. Se le asignara una
clave via correo electrénico para hacer el Registro de Contrato de Trabajadora de Casa
Particular, donde consignara las mismas clausulas del contrato.

42. ;Cudles son los requisitos para registrar el contrato de trabajo en la web de la
Direccién del Trabajo?

Para realizar el registro de las estipulaciones pactadas en el contrato de trabajo con un trabajador
de casa particular, el empleador debe estar registrado y tener clave de acceso en nuestro portal web.

Es necesario tener presente que el registro debe efectuarse dentro de los quince dias siguientes a la
celebracion del contrato. "Para realizar el registro de las estipulaciones pactadas en el contrato de
trabajo con un trabajador de casa particular, el empleador debe estar registrado y tener clave de
acceso en nuestro portal web. Si no lo estd, puede hacerlo en: Registro de contrato de trabajador(a)
de casa particular, en el siguiente link: https://www.dt.gob.cl/portal/1626/w3-article-104604.html

Es necesario tener presente que el registro debe efectuarlo dentro de los 15 dias siguientes a la
celebracion del contrato y que, en el evento que no se hayan registrado los datos del contrato, ello
constituye una infraccion a la legislacién laboral que puede ser sancionada con multa.

43, ;los empleadores de trabajadores de casa particular deben cumplir con el
registro electrénico laboral en el sitio web de la Direccién del Trabajo?

Si, los empleadores de trabajadores estan obligados como cualquier otro a cumplir con el registro
de los documentos que correspondan, siendo estos:

4 El registro del contrato de trabajo y sus modificaciones.

v El registro de los términos de contrato

v Registro de comité bipartito de capacitacién, en el caso que el empleador tenga 15 o0 mas
trabajadores

v Registro comité paritario de higiene y seguridad, en el caso que exista obligacion de
constituirlo al tener 25 o mas trabajadores en una instalacién o sucursal.

v Libro de remuneraciones electrénico, solo si el empleador tiene 5 0 mas trabajadores.
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XIlI. LEY N° 21.561, MODIFICA EL CODIGO DEL TRABAJO CON EL

1.

OBJETO DE REDUCIR LA JORNADA LABORAL

{Cuéndo se publicé en el Diario Oficial la Ley N° 21.561?

La presente ley fue en el Diario Oficial el 26 de abril de 2023.

2.

¢Cuando entra en vigencia la Ley N° 21.561?

La regla general es que la entrada en vigencia de una nueva ley sea al publicarse en el Diario Oficial,
salvo que el mismo texto indique otra fecha de entrada en vigor.

En el caso de la Ley N° 21.561, sus disposiciones transitorias establecen que “entrard en vigencia en
forma gradual, segun las modalidades y plazos”.

Las primeras modificaciones que se introducen al Cédigo del Trabajo “comenzaran a regir en el plazo
de un ano contado desde su publicacion en el Diario Oficial”, lo que sera el 26.04.2024.

3.

¢Cuadl es el objetivo de esta Ley?

Las modificaciones que se introducen al Cédigo del Trabajo son varias, pero el principal objetivo de
la ley es en el de reducir gradualmente la extensién de la jornada laboral establecida el articulo 22,
de 45 a 40 horas semanales en un plazo de 5 afos, la reducciéon gradual de la jornada sera del
siguiente modo:

v

v

5.

Un méaximo de 44 horas semanales el primer afio

Un maximo de 42 horas semanales el tercer 3 afo, y

Un maximo de 40 horas semanales el al quinto afo.

(Cando entraran en vigencia los nuevos maximos de jornada ordinaria de trabajo
segun los plazos para la implementacién de esta ley?

El maximo de 44 horas semanales serd a partir del 27.04.2024

El maximo de 42 horas semanales serd a partir del 27.04.2026

El maximo de 40 horas semanales serd a partir del 27.04.2028

¢{Qué materias o normas entran en vigencia en abril de 2024?

Las modificaciones al Cédigo del Trabajo contenidas en la Ley N° 21.561 que entraran en vigencia el
26.04.2024 son las referidas:
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v La reduccion del maximo de jornada ordinaria a 44 horas semanales

v La modificacion del inciso sequndo del articulo 22, esto es trabajadores excluidos de
limitacion de jornada ordinaria de trabajo

v La modificacion de la forma de calculo del valor de los tiempos de espera de los choferes de
carga terrestre interurbana del articulo 25 bis

4 La modificacién a al nimero 5 del articulo 25 ter que regula La jornada de trabajo y descansos
de los trabajadores que se desemperien como parte de la tripulacion a bordo de ferrocarriles.

4 La derogacion de la jornada extendida que actualmente contempla el articulo 27 respecto
del personal de personal que trabaja en hoteles, restaurantes o clubes.

v El nuevo articulo 27 que establece para los trabajadores madres y padres de nifios de hasta
12 afos, y quienes tengan el cuidado personal de éstos, el derecho a una banda de 2 horas
en total, dentro de la que podrén anticipar o retrasar hasta en una hora el comienzo de sus
labores, lo que determinara también el horario de salida al final de la jornada, salvo las
excepciones que el mismo legislador establece.

4 La modificacién al articulo 32, donde se incorpora un nuevo inciso cuarto que permite al
empleador pactar por escrito con sus trabajadores (las partes) podran que las horas
extraordinarias se compensen con dias adicionales de feriado (vacaciones).

v El nuevo articulo 33 que regula la obligacion del empleador de llevar un registro control de
asistencia y la facultad de la direccién del Trabajo de fijar las caracteristicas de los sistemas de
asistencia electrénicos.

4 La modificacién del articulo 34 bis, incorporando a sus disposiciones a los hoteles y clubes,
ademas de la determinaciéon del valor minimo de la compensacién de las horas de
interrupcioén de la jornada.

v La modificacion del inciso quinto del articulo 38, en cuanto a la distribucién de la jornada
ordinaria de trabajo de los trabajadores de casinos de juego, hoteles, pubs, discotecas,
restaurantes, clubes, bares y similares, y de los operadores de turismo.

4 La modificacién del inciso séptimo del articulo 38, en cuanto al plazo para resolver la solicitud
de autorizacion de un sistema excepcional de distribucion de jornada de trabajo y descansos.

v La incorporaciéon de los nuevos incisos octavo, décimo y undécimo del articulo 38, sobre
sistemas excepcionales de jornada de trabajo y distribucién de descansos.

v La modificacion del articulo 40 bis, que fija en 30 horas o menos el maximo de jornada que se
considera para los contratos de trabajo a tiempo parcial.

v La modificacion al inciso primero del articulo 109 que regula algunos aspectos de la jornada
de trabajo de la gente de mar o personal embarcado.
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v La modificacién a la letra d) del articulo 149, que regula la jornada de trabajo de los
trabajadores de casa particular.

4 La modificacidn a la letra d) del articulo 150, que regula los dias de libre disposicion en cada
mes calendario que tiene los trabajadores de casa particular que vivan en la casa del
empleador.

4 La modificacién al inciso cuarto del articulo 152 quater J, que regula algunos aspectos de la
jornada de trabajo de tripulantes de vuelo y de tripulantes de cabina de aeronaves
comerciales de pasajeros y carga.

4 La derogacion del articulo 375, que regula los pactos sobre distribucion de jornada de trabajo
semanal.

6. {Qué trabajadores se beneficiaran con esta ley?

Esta ley beneficia a todos los trabajadores regidos por las normas del Cédigo del Trabajo.

7.  {Qué pasa con la jornada de trabajo los trabajadores regidos por otras normas
legales?

La reduccion de la jornada semanal contemplada en la Ley N° 21.561, no se aplicara a las personas
contratadas bajo normas distintas al Cédigo del Trabajo, como es el caso del pernal regido por la Ley
N° 19378, los que presten servicios a honorarios, los funcionarios publicos, el personal regido por el
Estatuto Docente, entre otras normas.

8.  (La reduccién de la jornada laboral podria afectara las remuneraciones de los
trabajadores?

Por expresa disposicién legal, la reduccién de la jornada ordinaria de trabajo no puede representar
para los trabajadores beneficiarios de ella una disminucién de sus remuneraciones, en particular el
articulo primero transitorio de la ley dispone:

“La aplicacion de esta ley en ninguna circunstancia podrd representar una disminucion de las
remuneraciones de las trabajadoras y los trabajadores beneficiados”.

9. ;Lareducciéon de la jornada laboral afecta a las jornadas bisemanales de trabajo?

El maximo de horas ordinarias de trabajo que se puede pactar en las denominadas jornadas
bisemanales, reguladas en el articulo 39 del Cédigo del Trabajo, guarda directa relacidon con el
maximo de horas ordinarias semanales, toda vez que se permite pactar hasta 2 semanas, por lo que
actualmente el maximo de horas ordinarias bisemanales es de 90 horas esto es 2 emanas de 45
horas, al reducirse gradualmente el maximo semanal tendremos que el numero de horas que se
podra pactar en jornadas bisemanales también se reducira gradualmente, , teniendo que:

4 Seran 88 horas bisemanales a partir del 26.04.2024
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4 Seran 84 horas bisemanales a partir del 26.04.2026

v Seran 80 horas bisemanales a partir del 26.04.2028

10. ;Qué pasa con los sistemas excepcionales de distribucién de jornada de trabajo
y descansos autorizadas por la Direcciéon del Trabajo antes de la entrada en
vigencia de la ley?

De acuerdo a lo dispuesto en el articulo cuarto transitorio de la Ley N° 21.561, las resoluciones que
autoricen sistemas excepcionales de distribucién de jornada de trabajo y descansos, dictadas por la
Direccién del Trabajo antes de la fecha de entrada en vigencia de las modificaciones establecidas en
la ley, se mantienen vigentes hasta su vencimiento.

Los empleadores en todo caso, pueden solicitar la adecuacién de estos sistemas conforme el

procedimiento que establezca para ello por la Direccion del Trabajo, con el objeto de ajustarse a la
reduccién de jornada maxima semanal.

11. ;Qué pasa con los sistemas de asistencia electrénicos autorizados por la
Direccidén del Trabajo conforme los actuales criterios?

De acuerdo a lo dispuesto en el articulo cuarto transitorio de la Ley N° 21.561, las autorizaciones

otorgadas para la implementacién de sistemas especiales de control de asistencia y determinacion

de las horas de trabajo se mantendran vigentes mientras cumplan los requisitos que fije el Director
del Trabajo en la resolucidn a la que se refiere el articulo 33 del Codigo del Trabajo.

12. ;Al entrar en vigencia la modificacién del inciso sequndo del articulo 22 del
cédigo del Trabajo, ;quiénes quedaran excluidos de la limitacién de la jornada
de trabajo?

De acuerdo al inciso segundo del articulo 22 estaran excluidos de la limitacion de jornada de trabajo
los trabajadores que presten servicios como:

v Gerentes

v Administradores

4 Apoderados con facultades de administraciéon

4 Todos aquellos que trabajen sin fiscalizacion superior inmediata

13. ;Qué se debe hacer en caso de existir controversia entre las partes sobre la
procedencia de la exclusion de limitacién de jornada?

En caso de que exista controversia entre el empleador y el trabajador, referente a si procede el pacto
de exclusion de jornada, se establece que cualquiera de las partes puede recurrir al Inspector del
Trabajo respectivo, quien resolvera mediante resolucion, si la labor desarrollada por el trabajador se
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encuentra en alguna de las situaciones descritas en la norma legal. En caso de disconformidad por
lo resuelto por el Inspector del Trabajo, de dicha resolucién se puede recurrir ante el juez
competente dentro del quinto dia de notificada la resolucién, quien resolverd en Unica instancia, sin
forma de juicio, oyendo a las partes.

14, ;Cémo se debe implementar la reduccién de la jornada ordinaria de trabajo en
las empresas, en cuanto a los pactos que regulan la duracién y distribucién de
esta?

De acuerdo a los articulos segundo y tercero transitorios, las modificaciones relativas a la reduccién
de jornada ordinaria de trabajo se entenderan incorporadas en los contratos individuales,
instrumentos colectivos de trabajo y reglamentos internos por el solo ministerio de la ley, sin que
sea necesaria su adecuacion para que las modificaciones introducidas cumplan sus efectos, es asi
que tendremos que a partir del 26.04.2024 al ser el maximo semanal de 45 horas ordinarias de
trabajo, aun cuando nada se diga en los contratos de trabajo, en los instrumentos colectivos o el
reglamento interno, se considerara que el trabajador esta afecto a la jornada maxima de 44 horas.

Respecto de las adecuaciones de la jornada ordinaria diaria, a fin de cumplir con el maximo de
jornada ordinaria semanal, estas deberan realizarse de comun acuerdo entre las partes o a través de
las organizaciones sindicales en representaciéon de sus afiliados, suscribiendo los anexos de
contratos de trabajo con cada uno de los trabajadores o bien un acuerdo con la organizacién sindical
que los represente, en el caso de que la distribucién de la jornada este regulada en un instrumento
colectivo, debera realizarse la modificacion de dicho instrumento.

15. ;Qué pasa si el empleador no ogra un acuerdo con sus trabajadores para
implementar la reduccién de la jornada ordinaria de trabajo?

De acuerdo al articulo tercero transitorio, en el caso de no existir acuerdo entre las partes respecto
de la distribucién diaria de la jornada de trabajo, el empleador debera efectuar la adecuacién de la
jornada reduciendo su término en forma proporcional entre los distintos dias de trabajo,
considerando para ello la distribucién semanal de la jornada.

16. ¢(En cudntos dias a la semana se pueden distribuir el maximo de horas ordinarias
semanales?

El Actual articulo 28 del Cédigo del Trabajo establece que el maximo semanal establecido en el
inciso primero del articulo 22 (45 horas) no podra distribuirse en mas de 6 ni en menos de 5 dias,
ademas nos indica que la jornada ordinaria diaria no podra exceder de 10 horas dia, sin perjuicio de
las jornadas excepcionales reguladas en el articulo 38.

A partir del 26.04.2028, cundo el maximo sea de 40 horas semanales, esta no podra distribuirse en
mas de 6 ni en menos de 4 dias, el maximo de jornada ordinaria diaria sigue siendo de 10 horas
diarias.

De acuerdo a lo dispuesto en el articulo octavo transitorio, en el caso de empresas que a la fecha de
publicacién en el Diario Oficial de la Ley N° 21.561, hubiesen pactado una jornada de 40 horas o
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menos, 0 que, con anticipacion a lo dispuesto en el articulo primero transitorio, reduzcan a 40 horas
la jornada ordinaria, pueden pactar que dicho maximo semanal se distribuya en 4 dias.

17. ¢Qué permiso especial se establece en beneficio de los padres y cuidadores
trabajadores de hijos menores de 12 afios?

El nuevo articulo 27, que entrara en vigencia el 26.04.2024, establece que los trabajadores que sean
padres de nifios de hasta 12 afios, y las personas que tengan el cuidado personal de éstos, tendran
derecho a una banda de 2 horas en total, dentro de la que podran anticipar o retrasar hasta en una
hora el comienzo de sus labores, lo que determinara también el horario de salida al final de la
jornada.

A modo de ejemplo si la jornada ordinaria de trabajo de la persona es de 44 horas semanales
distribuidas de lunes a viernes de 9:00 horas a 18:48 horas, con un tiempo destinado a colacién de 1
hora no imputable a la jornada, el trabajador dentro de la franja comprendida entre las 08:00 horas
y las 10:00 horas podra adelantar su hora de ingreso hasta en una hora, es asi por ejemplo el
trabajador podria ingresar a las 08:30 horas y consecuentemente su horario de salida seria a las 18:18
horas.

En el caso que ambos padres son trabajadores, cualquiera de ellos, a elecciéon de la madre, podra
hacer uso de este derecho.

La norma establece que para ejercer este derecho el trabajador debera entregar al empleador el
respectivo certificado de nacimiento o la sentencia que le otorgue el cuidado personal de un nifio o
nina.

Debemos destacar que la norma establece que el empleador no podra negar al trabajador este
permiso, salvo en las situaciones que el mismo legislador a establecido, siendo estas situaciones:

4 Cuando la empresa funcione en un horario que no permita anticipar o postergar la jornada
de trabajo.

4 Cuando por la naturaleza de los servicios que presta por el trabajador, como en el caso de
funciones o labores de atencidn de publico, o que sean necesarias para la realizacién de los
servicios de otros trabajadores, o de atencién de servicios de urgencia, trabajo por turnos,
guardias, o similares, en tanto requieran que el trabajador efectivamente se encuentre en su
puesto a la hora especifica sefalada en el contrato de trabajo o en el reglamento interno.

Se establece un procedimiento especial para resolver posibles controversias respecto de si existen
razones que impidan al trabajador ejercer este derecho, el cual consiste en a peticién de cualquiera
de las partes, el inspector del trabajo respectivo resolverd si las labores que el trabajador desarrolla
se encuentran en alguna de las situaciones de excepcidn que establece la norma legal.

18. ;Qué pasa con las empresas que actualmente tiene pactado que el descanso de
colacién es imputable a la jornada?

Esta materia se encuentra regulada en el articulo sexto transitorio de la Ley N°21.561, que nos indica
que en las empresas que, a la fecha de entrada en vigencia de la reduccién de jornada, tiene pactado
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con sus trabajadores que el descanso dentro de la jornada (colacion) es imputable a la jornada, las
partes (empleador y trabajadores) deberdn, de comun acuerdo, llevar a cabo el ajuste a la nueva
jornada, acuerdos que debiese materializarse en la suscripcién de los anexos respectivos.

La misma norma establece que en caso de desacuerdo, y cuando el pacto de que la colacién es parte
de la jornada ordinaria de trabajo, esté contemplada en un instrumento colectivo, no sera aplicable
respecto de ésta lo dispuesto en los articulos 325 y 336 del Cédigo del Trabajo, lo que implica que al
tenor del articulo 325 no se aplica la Ultraactividad de un instrumento esto es que extinguido el
instrumento colectivo, sus cldusulas subsistirdn como integrantes delos contratos individuales de
los trabajadores afectos al instrumento colectivo y que de acuerdo al articulo 336, la estipulacién
sobre que la colacion es parte de la jornada ordinaria de trabajo diaria no es Piso de la negociacién,
no estando obligado el empleador al ofrecerla en la respuesta que dé a la presentaciéon de un
proyecto de contrato colectivo.

19. ;Se puede pactar la compensacién de horas extras por dias de vacaciones?

A partir del 26.04.2024, cuando entre en vigencia el nuevo inciso cuarto del articulo 32 del Cédigo
del Trabajo, el empleador podrd pactar con sus trabajadores que las horas extraordinarias se
compensen por dias adicionales de feriado (vacaciones), se exige en la norma, que este pacto conste
por escrito.

Se establece expresamente que podran pactarse hasta 5 dias habiles de descanso al afo, los cuales
deberan ser utilizados por el trabajador dentro de los 6 meses siguientes al ciclo en que se originaron
las horas extraordinarias, para lo cual el trabajador debe dar aviso al empleador con 48 horas de
anticipacion.

Si el trabajador no solicita estos dias en la oportunidad indicada por la norma, tiene derecho a al
pago de las horas extras que realizo en compensacion de los dias de feriado, debiendo el empleador
realizar su pago dentro de la remuneracion del respectivo periodo.

La norma nos indica que la compensacién de horas extras por dias de feriado se regira por el mismo
recargo que corresponde a su pago, es decir, por cada hora extraordinaria corresponderd una hora
y media de feriado.

En caso de que la relacién laboral concluya antes de que el trabajador haya utilizado los dias
adicionales de feriado, se establece que éstos dias pendientes de utilizar se compensaran en
conformidad a lo establecido en el articulo 73, es decir tal como se compensa el feriado legal y
proporcional pendiente al concluir la relacién laboral.

20. ;Qué se entendera como contrato de trabajo a tiempo parcial o jornada parcial?

Actualmente el articulo 40 bis del Cédigo del Trabajo, establece que son contratos de trabajo a
tiempo parcial, aquellos en que se ha convenido una jornada de trabajo, no superior a 2/3 (dos
tercios) de la jornada ordinaria, a que se refiere el articulo 22, es decir aquellos en que se pacte una
jornada igual o inferior a 30 horas semanales que son los 2/3 de 45 horas.

A partir del 26.04.2024, el articulo 40 bis, establece que se podran pactar contratos de trabajo con
jornada a tiempo parcial, en caso de que se convenga una jornada de trabajo no superior a 30 horas
semanales.
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XIV. RECLAMACION DE MULTAS CURSADAS POR LA DIRECCION DEL
TRABAJO

1. (Las multas que aplican los Inspectores del Trabajo, pueden ser reclamadas?

Si estas multas pueden ser reclamadas administrativamente ante la Direccién del Trabajo o bien
reclamarse ante los Tribunales de Justicia.

2. ¢Cual es el plazo si se reclama judicialmente?

Si la multa es reclamada en los Tribunales de Justicia, el plazo es de 15 dias habiles, contados desde
la notificacion de la multa.

3.  Silareclamacién se interpone ante la Direccién del Trabajo, ;En qué plazo debe
reclamarse?

La reclamacién ante la Direccidn del Trabajo, que se denomina reconsideracion administrativa debe
plantearse en el plazo de 30 dias habiles administrativos, esto es de lunes a viernes excluyéndose los
dias sdbado, domingo y festivo, contados desde el dia habil siguiente a la fecha de notificacién de la
Resolucién de Multa.

4. La resolucién de la Direccién del Trabajo que resuelve la reconsideracién de la
multa, ;En qué plazo puede reclamarse?

La resolucion de la Direccion del Trabajo que se pronuncia sobre la solicitud de reconsideracién
administrativa puede reclamarse ante el Tribunal competente en el plazo de 15 dias, contados desde
la notificacion de esa resolucion.

5. En los casos que se aplica una multa administrativa, ;En qué plazo debe
corregirse la infraccién para acceder a una rebaja del 50% del monto de la multa?

Si la infraccién que origind la aplicacion de la multa es corregida en el plazo de 15 dias habiles
siguientes a la notificacién de la multa, a satisfaccion de la Direccion del Trabajo, ésta podra rebajarse
en un 50%, sin perjuicio del derecho a solicitar una reconsideracién por el monto total de la multa a
la misma Direccién.

Los dias habiles se cuentan de conformidad al articulo 25 de la Ley N° 19.880, esto es de lunes a
viernes excluyéndose los dias sabado, domingo y festivo.

6. ;Como se hace la reconsideraciéon administrativa de multa?

La reclamacion administrativa de multa, puede hacerse de manera presencial en la oficina a la cual
pertenece el funcionario que la curso o bien hacerse via el sitio web de la Direccién del Trabajo.
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7.

¢Qué es el Recurso Administrativo para Multas (RAM)?

Es un aplicativo que permite a los empleadores solicitar a la DT:

4

v

v

La reconsideracidon de una multa
La sustitucion de la multa por capacitacién, o

La sustitucién de la multa por la incorporacién en un programa de asistencia al cumplimiento.

Las dos ultimas opciones dependen del nimero de trabajadores vigentes al momento de
constatarse la infraccion y las materias laborales, previsionales o de seguridad y salud en el trabajo
por las cuales haya sido sancionado.

(Qué requisitos debe cumplir el empleador para solicitar Recurso Administrativo
para Multas?

Para que proceda la presentacién del recurso administrativo se requiere:

v

v

No haber reclamado judicialmente la sancién aplicada.
No haber pagado la sancién aplicada.

Encontrarse dentro del plazo legal de 30 dias habiles administrativos de notificada la
Resolucién de Multa.

Que se trate del primer ejercicio del derecho; es decir, que no se haya agotado esta instancia
administrativa con una presentacion anterior recaida sobre la misma sancién. Sin perjuicio de
esto, si un Infractor solicita una Sustitucién de Multa por Programa de Capacitacién o una
Sustitucion de Multa por Programa de Asistencia al Cumplimiento y ésta es rechazada por no
cumplirse con el requisito de no haber hecho uso de este beneficio en los 12 meses anteriores
respecto de la misma infraccién, y se encuentra dentro del plazo de 30 dias hébiles
administrativos contados desde la notificacién de la Resolucién de Multa, podra solicitar una
Reconsideracion Administrativa de Multa.

Para el caso de la Sustitucion de Multa por Programa de Capacitacién o Sustitucién de Multa
por Programa de Asistencia al Cumplimiento, ademas se debe cumplir:

Existencia de un maximo de 49 trabajadores contratados, a la fecha de la constatacion de la
o las infracciones, considerando todos los trabajadores de su dependencia, incluidas todas
las sucursales o establecimientos que tenga en el pais;

Que no se trate de sanciones por infracciones a normas de seguridad y salud en el trabajo, si
es Sustitucion de Multa por Programa de Capacitacion.

Que se trate de sanciones por infracciones a normas de seguridad y salud en el trabajo, si es
Sustitucion de Multa por Programa de Asistencia al Cumplimiento.
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4 No haber hecho uso del beneficio de sustitucion de multa dentro del ultimo afo respecto de
la misma infraccion sancionada (se entiende por mismo Cédigo de Infraccién del Tipificador
de Hechos Infraccionales). Este plazo debe entenderse como un periodo de doce meses,
contados desde la fecha de la anterior Resolucién de sustitucién que deja sin efecto,
mantiene o que aumenta en un 25% la o las sanciones que procedieren;

v No haber solicitado Reconsideracion Administrativa de Multa de conformidad con los
articulos 511y 512 del Cédigo del Trabajo

9. ;Qué documentacion debe adjuntar el empleador al solicitar Recurso
Administrativo para Multas?

La documentacion necesaria que acredite el cumplimiento total, a satisfaccion de la Direccién del

Trabajo, de las materias que fueron infracciones y por las cuales se esta solicitando el Recurso

Administrativo o la documentacién que acredite que se ha incurrido en un error de hecho al aplicar

la sancidn.

10. ;Cémoingresa el empleador para solicitar el Recurso Administrativo para Multas?

El empleador, ingresa al portal Mi DT mediante la utilizacién de la ClaveUnica, seleccionando perfil
empleador.

En caso de ser Representante Laboral Electronico de mas de 1 empleador (persona juridica), debe
seleccionar el RUT de la empresa para la cual desea hacer el tramite.

11.  ;Cémo puede realizar la solicitud de Recurso Administrativo para Multas?

v Para realizar la solicitud de Recurso Administrativo para multas en el sitio web el empleador
debe sequir el siguiente procedimiento:

v Haga clic en "ir al trdmite en linea".
v Haga clic en "iniciar sesion".

v Escriba su RUN y ClaveUnica, y haga clic en "Continuar". Si no esta registrado, solicite la

ClaveUnica.
4 Ingrese a su perfil y actualice sus datos si es primera vez que accede al portal Mi DT.
4 Haga clic en "Denuncias y solicitudes" y realice los siguientes pasos:

v Haga clic en "Recurso Administrativo de Multas".

v Seleccione la tarjeta "Solicitud RAM".

v Debe completar todos los pasos que se le vayan requiriendo
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v Como resultado del trdmite, el empleador habra solicitado el Recurso Administrativo para
multas, respecto de las que marcd. Se enviara la confirmacidn del registro mediante correo
electrénico y podra descargar un comprobante desde Mi DT.

12.  ;Qué pasa si el empleador no solicité el recurso administrativo para multas,
respecto de alguna sancién incluida en la Resolucién de multa?

El empleador puede solicitar Recurso Administrativo respecto del total de la Resolucién de Multa o
respecto de las sanciones que estime conveniente.

Una vez ingresado el Recurso Administrativo via web, no podrd volver a solicitar otro recurso
respecto de la misma Resolucion de Multa, aunque se trate de sanciones que no fueron incluidas en

el Recurso Administrativo anteriormente presentado via web. Solo puede hacerlo presencialmente,
via oficina de Partes siempre que se encuentre dentro del plazo para ello.

13. ;Puede el empleador realizar modificaciones ante errores en una solicitud de
Recurso Administrativo para Multas?

No, el Recurso Administrativo ingresado en el portal web no puede ser modificado.

Sin perjuicio de ello, podrd acompanar antecedentes adicionales via Oficina de Partes.
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Tema Principal

LEY N°21.643 QUE “MODIFICA EL CODIGO DEL TRABAJO Y
OTROS CUERPOS LEGALES, EN MATERIA DE PREVENCION,
INVESTIGACION Y SANCION DEL ACOSO LABORAL, SEXUAL
O DE VIOLENCIA EN EL TRABAJO TAMBIEN CONOCIDA
COMO LEY KARIN

Este 15 de enero se publico en el Diario Oficial la Ley N°21.643 que “Modifica el Codigo del
Trabajo y otros Cuerpos Legales, en Materia de Prevencion, Investigacion y Sancién del Acoso
Laboral,, Sexual o de Violencia en el Trabajo también conocida como Ley Karin, su vigencia serd
a partir del 1 de agosto de 2024, ley que busca fortalecer la prevencion del acoso en los
ambientes laborales.

La ley inicia modificando el articulo 2 del Cédigo del Trabajo, estableciendo que las relaciones
laborales deberan fundarse en un trato libre de violencia, compatible con la dignidad de la persona
y con perspectiva de género, lo que implica la adopcién de medidas tendientes a promover la
igualdad y a erradicar la discriminacién basada en dicho motivo.

En el mismo sentido, se incorpora al mismo articulo una nueva definicion de Acoso Sexual, Acoso
Laboral y Violencia en el Trabajo:

Acoso sexual: el que una persona realice, en forma indebida, por cualquier medio, requerimientos
de caracter sexual, no consentidos por quien los recibe y que amenacen o perjudiquen su situacion
laboral o sus oportunidades en el empleo.

Acoso laboral: toda conducta que constituya agresidon u hostigamiento ejercida por el empleador o
por uno o mas trabajadores, en contra de otro u otros trabajadores, por cualquier medio, ya sea que
se manifieste una sola vez o de manera reiterada, y que tenga como resultado para el o los afectados
su menoscabo, maltrato o humillacién, o bien que amenace o perjudique su situacién laboral o sus
oportunidades en el empleo.

Violencia en el trabajo: ejercida por terceros ajenos a la relacion laboral: aquellas conductas que
afecten a las trabajadoras y a los trabajadores, con ocasién de la prestacién de servicios, por parte
de clientes, proveedores o usuarios, entre otros.

Junto a ello, se amplia el concepto de “actos de discriminacion”, agregando la frase “o cualquier otro
motivo”, lo que pone término a la discusién sobre si el catdlogo contenido en la norma era o no
taxativo.
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Nuevas obligaciones para empleador

Con la modificacién del numeral 12 del articulo 154 y la inclusién del nuevo articulo 154 bis, los
empleadores deberan introducir un nuevo Protocolo de Prevencién respecto del Acoso Sexual,
Laboral y la Violencia en el Trabajo el que deberd considerar medidas de resguardo, un
procedimiento de investigacion y sanciones aplicables.

Este protocolo deberd incorporarse al reglamento interno en el caso de las empresas con mas de 10
trabajadores, mientras que las empresas que no tengan la obligacién de suscribir este documento
deberan informar el protocolo a sus trabajadores al momento de suscribir el contrato de trabajo.

Ademas, los empleadores tendran el deber de informar semestralmente los canales que mantiene
la empresa para la recepcidon de denuncias sobre incumplimientos, asi como las instancias estatales
para denuncia y acceso a prestaciones en materia de seguridad social.

¢Cuales seran los requisitos minimos del protocolo?

Identificacion de los peligros y evaluacién de riegos asociados.

Medidas para prevenir y controlar tales riesgos, con objetivos medibles.

Medidas para informar y capacitar adecuadamente a los trabajadores de los riesgos, con inclusién
de los derechos y responsabilidades de los trabajadores.

Medidas para prevenir el acoso sexual, laboral y violencia en el trabajo segun la naturaleza de las
prestaciones y funcionamiento de la empresa.

Medidas de resguardo de la privacidad y la honra de todos los involucrados en los procesos de
investigacidn de acoso sexual o laboral y medidas frente a denuncias inconsistentes.

Mecanismos de prevencién, formacion, educacién y proteccién destinados a resguardar la debida
actuacion de las trabajadoras y de los trabajadores, independiente del resultado de la investigacion
en estos procedimientos.

En cuando al procedimiento ante actos de violencia, el empleador tendra la obligacién de investigar
siguiendo el procedimiento establecido por ley en los articulos 211B y siguientes, lo que contempla:

La posibilidad de presentar denuncias ante la Inspeccién del Trabajo o directamente al empleador
de forma verbal o escrita.

En caso de denuncia realizada directamente al empleador, este ultimo debera tomar medidas de
resguardo inmediatas.
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El empleador podra iniciar una investigacién interna de los hechos o, en 3 dias, remitird los
antecedentes a la Inspeccién del Trabajo respectiva, cualquiera fuera el caso la investigacién deberd
concluir en 30 dias.

En caso de investigacidn interna, ésta siempre deberd constar por escrito y ser llevada en estricta
reserva, garantizando la bilateralidad de la instancia. Una vez terminado, se debera remitir la
investigacién junto con las conclusiones al a Inspeccién del Trabajo, quien se pronunciard dentro de
un plazo de 30 dias, en caso de no pronunciarse las conclusiones de la empresa se consideraran
como validas.

Las conclusiones del empleador deberan contener medidas correctivas.

El empleador debera implementar las medidas o sanciones dentro del plazo de 15 dias desde la
respuesta de la DT.

¢Qué rol tendra el Ministerio del Trabajo y Prevencién Social y la Direccién del Trabajo
(DT) en la implementacién de esta Ley?

Por orden del nuevo articulo 211-B Cédigo de Trabajo, el Ministerio del trabajo y Previsién Social,
previo informe de la DT, debera dictar un reglamento que establecera las directrices que deberan
regir las investigaciones de acoso sexual y laboral.

Modificaciones al sistema publico

La ley Karin no solo trae modificaciones al sistema privado sino también al sistema publico,
extendiendo a los organismos del estado la obligacion de establecer un protocolo de prevencién de
la violencia en el trabajo, el acoso laboral y sexual, informar semestralmente los canales y
mecanismos de denuncia. Sumado a lo anterior, y en la misma linea del empleador privado, los
procedimientos de investigacion deberan mantener la bilateralidad, debiendo ambas partes ser
escuchadas.

Esta ley entrard en vigencia el primer dia del sexto mes subsiguiente a su publicacién en el Diario
Oficial, por lo que empezara a regir desde el 1 de agosto del 2024. En el intertanto, el MinTrab debera
dictar el reglamento antes sefialado.

Cabe senalar que, los procesos o investigaciones sobre acoso sexual, laboral o de violencia en el
trabajo, iniciados antes de la vigencia de la presente ley, se regiran por las normas vigentes a la fecha
de la presentacién de la respectiva denuncia.

Jose Gonzélez
Asesor del Boletin del Trabajo.
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CARTOLA ESTADISTICA

DATOS BASICOS

DATOS ESTADISTICOS GENERALES

UTM 64.793
I.P.C 0,6
INDICE I.P.C 102,32
RBMN BASICA 18.333
RBMN MEDIA 19.290

FACTORES DE INCREMENTO DE REMUNERACIONES (1)

EMPART | Régimen general . 1,182125
S.5.5 | Régimen general | 1,2020
A.F.P | Sistema general | 1,1757

SUBSIDIO A LA CONTRATACION DE LA MANO DE OBRA DE ZONAS EXTREMAS
LEY N° 19.853/2003 (D.L. 889/1975)

$ 254.854
Monto por trabajador: $ 43.325
A contar enero- diciembre 2023
Circular N°2de 11.01.202 TGR

INGRESO MINIMO MENSUAL

VIGENCIA REGIMEN | MAYORES DE 65 FINES NO CASA
ANO MES GENERAL | MENORES DE 18 REMUN. | PARTICULAR
2023 SEPTIEMBRE | 460.000 343.150 296.511 460.00
2023 MAYO 440.000 328.230 283.69 440.00
2023 ENERO 410.000 305.851 264.282 410.00
2022 AGOSTO 400.000 298.391 257.836 400.00
2022 MAYO 380.000 283.471 244,944 380.000
2022 ENERO 350.000 261.092 225.606 350.000
SUELDO VITAL MENSUAL | SUELDO VITAL ANUAL
SEPTIEMBRE 2023 $66.050 $792.600
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VALOREN UF | VALOREN PESOS | VALOREN PESOS
ANO 2024 FEBRERO 2024 MARZO 2024
Tope imponible AFP 81.6 3.107.003 3.126.984
Tope imponible IPS (EX INP) 60 2.203.982 2.211.390
Tope imponible AFC 122.6 4.666.033 4.696.040

GRATIFICACION LEGAL ARTICULOS 47 Y 50 DEL CODIGO DEL TRABAJO

Monto del tope anual (4.75 I.M.M) $2.185.000

Monto tope mensual $182.083
EJEMPLO TRABAJADORES CON
INGRESO MINIMO
Sueldo $ 460.000
25% Gratificacion $115.000

CARGAS FAMILIARES A CONTAR DEL 01 DE SEPTIEMBRE DEL 2023

A | INGRESO HASTA $539.328 | $20.328
B ' INGRESO HASTA = $539.329 Hasta $787.746 | $12.475
C | INGRESO HASTA | $787.747 Hasta | $1.228.614 | $3.942
D  INGRESO HASTA @ $1.228.615 0

VALOR MINIMO TIEMPO DE ESPERA ARTICULO 25 BIS CODIGO DEL TRABAJO
DESDE 01.09.2023

VALOR FORMULA HORA ESPERA
VALOR HORA ESPERA

460.000* 1.5/ 180
$3.833,33
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UNIDAD DE FOMENTO (UF)

Dia ‘ Mes Valor ($) ‘

Dia Mes Valor ($) Dia Mes Valor (S)

Abril2024 | 37.150,83
Abril2024 | 37.158,00

17 | Marzo2024 | 36.993,44 28 | Marzo2024 | 37.072,05
18 | Marzo2024 | 37.000,58 29 | Marzo2024 | 37.079,21

19 | Marzo2024 | 37.007,72 30 | Marzo2024 | 37.086,36
20 | Marzo2024 |37.014,87 31 | Marzo2024 |37.093,52

10 | Marzo2024 | 36.943,51 21 | Marzo2024 | 37.022,01 1 | Abril2024 | 37.100,68
11 | Marzo2024 | 36.950,64 22 | Marzo2024 |37.029,16 5 | Abril2024 |37.107,84
12 | Marzo2024 | 36.957,77 23 | Marzo2024 | 37.036,30 3 | Abril2024 |37.115,00
13 | Marzo2024 | 36.964,90 24 | Marzo2024 |37.043,45 4 | Abril2024 |37.122,16
14 | Marzo2024 |36.972,04 25 | Marzo2024 | 37.050,60 5 | Abril2024 | 37.129,33
15 | Marzo2024 | 36.979,17 26 | Marzo2024 |37.057,75 6 | Abril2024 | 37.136,49
16 | Marzo2024 | 36.986,31 27 | Marzo2024 | 37.064,90 7 | Abril2024 | 37.143,66

8

9

UNIDAD TRIBUTARIA MENSUAL Y UNIDAD TRIBUTARIA ANUAL

Mes UTM ($) UTA (S)
Enero 2024 64.666 775.992
Febrero 2024 64.343 772116
Marzo 2024 64.793 777.516

Para tener informacién sobre otros valores y datos estadisticos no olvides revisar
nuestro sitio web: www.portaldesoluciones.cl e ingresar al banner de folleto
estadistico.
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TEMARIOS DE REVISTAS LABORALES ANO 2024

REVISTA MES TITULO

| ENERO Determinacién Diferencias de Gratificacion Pagada
Mensualmente por Cambio del Ingreso Minino
Mensual Durante el Aho 2023

Il FEBRERO Respuestas y Soluciones Laborales Volumen |

I MARZO Respuestas y Soluciones Laborales Volumen Il
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CALENDARIO 2024

Enero Febrero Marzo
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MESA CENTRAL :
+56 98899 6348 www.portaldesolucmqes.cl

www.boletindeltrabajo.cl

contacto@boletindeltrabajo.cl
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