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REVISTA LABORAL - TOMO V

LOS PERMISOS LEGALES QUE GOZAN LOS TRABAJADORES

El Codigo del Trabajo, contempla permisos con goce de remuneracién a favor de los trabajadores,
los cuales se encuentran regulados en diferentes articulos de este cuerpo legal, en este tema
revisaremos la norma legal que regula cada uno de ellos y la jurisprudencia administrativa emanada
de la Direccion del Trabajo, que ayudara a entender de mejor forma su utilizacién por parte de los
dependientes.

En este tema se revisaran los siguientes permisos:

Permisos Por Muerte De Familiares

Permiso Por Muerte De Hijo, Cényuge O Conviviente Civil
Permiso Muerte De Hijo En Gestacion

Permiso Muerte Del Hermano, Padre O La Madre Del Trabajador
Sanciones Apara El Empleador Que No Otorga Estos Permisos
Permiso Realizacion Exdmenes Médicos

Permiso Para Vacunacion

Permisos Voluntarios Del Cuerpo De Bomberos

Permiso Para Padres De Hijos Menores De Edad Con Tea
Permiso Especial Ley 16.744 Sobre Accidentes Del Trabajo Y Enfermedades Profesionales

Permiso Por Nacimiento De Hijo

AN N N N N Y VR U N NN

Permiso Por Matrimonio Y Acuerdo Unién Civil
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PERMISOS POR MUERTE DE FAMILIARES

Los primeros permisos que revisaremos, seran los establecidos en el articulo 66 del Cédigo del
Trabajo que establece los permisos por fallecimiento de familiares, la norma que nos ocupa dispone:

Articulo 66: En caso de muerte de un hijo, todo trabajador tendré derecho a diez dias
corridos de permiso pagado. En caso de la muerte del cényuge o conviviente civil, todo
trabajador tendrd derecho a un permiso similar, por siete dias corridos. En ambos casos,
este permiso serd adicional al feriado anual, independientemente del tiempo de servicio.

lgual permiso se aplicard, por siete dias hdbiles, en el caso de muerte de un hijo en
periodo de gestacion. En el caso de muerte de un hermano, del padre o de la madre de/
trabajador, dicho permiso se extenderd por cuatro dias hdbiles.

Estos permisos deberdn hacerse efectivos a partir del dia del respectivo fallecimiento. No
obstante, tratdndose de una defuncion fetal, el permiso se hard efectivo desde el
momento de acreditarse la muerte, con el respectivo certificado de defuncion fetal.

El trabajador al que se refiere el inciso primero gozard de fuero laboral por un mes, a
contar del respectivo fallecimiento. Sin embargo, tratindose de trabajadores cuyos
contratos de trabajo sean a plazo fijjo o por obra o servicio determinado, el fuero los
amparard sélo durante la vigencia del respectivo contrato s/ éste fuera menor a un mes,
sin que se requiera solicitar su desafuero al término de cada uno de ellos.

Los dias de permiso consagrados en este articulo no podrdn ser compensados en dinero.

Como se puede apreciar la norma precedentemente citada, concede permisos con goce de
remuneracion en caso de fallecimiento de familiares del trabajador siendo estos los siguientes:

v
v

v
v
v

Muerte de hijo, 10 dias corridos, adicional al feriado anual, independiente del tiempo servido.

Muerte del cényuge o conviviente civil, 7 dias corridos, adicional al feriado anual,
independiente del tiempo servido.

Muerte de hijo en gestacién, 7 dias habiles.
Muerte de padre o madre del trabajador 4 dias habiles.

Muerte de hermano /a del trabajador 4 dias habiles.

Estos permisos no podran ser compensados en dinero, situacion que obliga al empleador a
concederlos y al trabajador de hacer uso efectivo de los dias correspondientes, sin que resulte
juridicamente posible a las partes convenir una compensacién econémica por tal concepto, esto
guarda directa relacién con lo dispuesto en el articulo 5 del Codigo del Trabajo que establece la
irrenunciabilidad de los derechos laborales por parte de los trabajadores estando vigente la relacién
laboral.

Los permisos establecidos en la norma citada, presentan las siguientes caracteristicas.
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REQUISITOS PARA IMPETRAR LOS DIAS DE PERMISO

De conformidad a lo establecido en el articulo 66 antes citado, se desprende, que el legislador ha
establecido en favor de todos los trabajadores, el derecho a gozar de permisos en caso de muerte
de hijo o conyuge, hijo en gestacién o del padre o la madre, permisos que son con goce de
remuneracion, adicional al feriado anual, beneficio que podran impetrar sea cual fuere el tiempo de
prestacion de servicios.

Dandose alguna de las situaciones prevista en la normativa que nos ocupa, el solo hecho de ser
trabajador dependiente da derecho al trabajador a acceder al permiso respectivo, sin que sea
necesario el cumplimiento de requisitos de antigiiedad u otras exigencias para tal efecto, al respecto
la Direccion del Trabajo ha sefalado:

s/°  Ordinario N° 0886/019, de 08.03.2007

De la disposicion legal antes transcrita se desprende en primer término que el legislador
ha establecido en favor de todos los trabajadores (as), el derecho a gozar de siete dias
corridos de permiso pagado, adicional al feriado anual, en caso de muerte de un hijo o
de su cényuge, beneficio que podran impetrar sea cual fuere el tiempo de prestacion de
servicios.

Se colige, asimismo, que dicho permiso seré de tres dias habiles en caso de muerte de un
hijo en periodo de gestacion o del padre o madre del trabajador (a).

Como es dable apreciar, déndose los supuestos previstos en la norma, la sola calidad de
dependiente da derecho al trabajador a acceder al beneficio de que se trata, sin que sea
necesario el cumplimiento de requisitos de antigliedad u otras exigencias para tal efecto.

PERMISO POR MUERTE DE HIJO, CONYUGE O CONVIVIENTE
CIVIL

NUMERO DE DIAS:

En el caso de muerte de un hijo del o |a trabajadora, se establece un permiso de 10 dias corridos, con
goce de remuneracion, adicional al feriado anual e independientemente del tiempo que lleve
trabajando.

En el caso de muerte de él o la cdnyuge o conviviente civil, del o la trabajadora, se establece un
permiso de 7 dias corridos con goce de remuneracién, adicional al feriado anual e
independientemente del tiempo que lleve trabajando.

FORMA DE UTILIZARLOS:

De acuerdo al inciso tercero del articulo 66, este permiso debera hacerse efectivo a partir del dia del
respectivo fallecimiento, con prescindencia de la hora en que este ocurra o si el trabajador ha
iniciado ya su jornada laboral o esta se haya terminado.
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Los 10 o 7 dias de permiso que nos ocupan se cuentan desde el fallecimiento del hijo o cényuge, y
son en dias corridos, es decir se cuentan tanto lo dias habiles como inhabiles.

Al respecto la Direccién del Trabajo ha sefalado:

ﬂ\'

Ordinario N° 0886/019, de 08.03.2007:

En relacién con la norma legal precitada, la jurisprudencia administrativa de este Servicio
contenida en dictamen N° 478/26, de 23.11.98, aplicando las reglas de interpretacion
legal contempladas en los articulos 19 y 20 del Codigo Civil, ha precisado que la expresion
dias dtiles que en ella se utiliza tiene el mismo significado que dias hdbiles, de suerte tal
que en un plazo de esta naturaleza no deben considerarse aquellos que tienen el cardcter
de feriado conforme a la ley.

En mérito de todo lo expuesto podemos afirmar entonces, que el computo de los siete
dias corridos de permiso a que tiene derecho el trabajador (a) cuando fallece un hijo o su
conyuge, deberd comprender también los dias feriado que incidan en el periodo de
permiso

En cuanto a la forma y oportunidad en que deben hacerse efectivos los permisos que
nos ocupan, debe senalarse que acorde a lo dispuesto por el articulo 66 del Codigo del
Trabajo, el primero de ellos, esto es, aquél a que tiene derecho el trabajador o trabajadora
a causa de la muerte de un hijo o de su cényuge debe utilizarse en forma continua, esto
es, sin interrupciones a partir del dia de ocurrido el fallecimiento y el sequndo, a partir de
/a fecha en que se haya producido la muerte del padre o madre del trabajador (a) o desde
el momento en que se acredite la defuncion fetal a través del correspondiente
certificado de defuncion, excluyendo los dias feriado que incidan en el periodo.

Ordinario N° 0019, de 04.01.20176.

De la lectura de la citada disposicion legal, se infiere, en lo pertinente, que el legislador
ha establecido, en favor de todos los trabajadores(as), el derecho a gozar de siete dias
corridos de permiso pagado, adicional al feriado anual, en caso de muerte de un hijo,
conyuge o conviviente civil, beneficio que podran impetrar y hacer efectivo, sea cual
fuere el tiempo de prestacion de servicios, a partir del dia del respectivo fallecimiento.

De lo expuesto, se deduce que el legislador ha extendido el derecho a permiso por
muerte de un hijo o conyuge a la figura del conviviente civil, ajustindose de este modo,
por expreso mandato legal, la aludida disposicion a la figura legal prevista en la sefialada
ley N°20.830.

En este contexto, y a fin de precisar para dicho efecto que se entiende por conviviente
civil, cabe senalar que conforme a lo previsto en el articulo primero de /a aludida ley N°
20.830, adquieren dicha calidad aquellos contrayentes que celebran un acuerdo de unién
civil, con el propdsito de regular los efectos juridicos derivados de su vida afectiva en
comdn, de manera estable y permanente, y cuya celebracion les confiere el estado civil
de convivientes.

Precisado lo anterior, del antes transcrito articulo 66 del Codigo del Trabajo, se advierte,
ademds, que cada trabajador comprendido en una de las situaciones previstas en el
inciso primero de la disposicion legal, vale decir, aquellos que sufrieren la pérdida de un
hijo, conyuge o de su conviviente civil, tendrén derecho a gozar de fuero laboral por un
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periodo de un mes, a contar del respectivo fallecimiento, no obstante, si el trabajador se
encuentra sujeto a un contrato a plazo fijo o por obra, o servicio determinado, de
duracion no inferior a un mes, el fuero sélo lo amparard durante la vigencia del contrato,
sin que sea necesario solicitar el desafuero al término de la vigencia.

Luego, como es dable apreciar, didndose los supuestos previstos en la norma, la sola
calidad de dependiente da derecho al trabajador a acceder al beneficio de que se trata,
sin que sea necesario el cumplimiento de requisitos de antigiiedad u otras exigencias
para tal efecto.

En consecuencia, sobre la base de las disposiciones legales citadas y consideraciones
expuestas, cumplo con informar a Ud. que a contar del 22.10.2015, fecha de la entrada
en vigencia de la Ley N° 20.830 -segun lo dispuesto en el articulo primero transitorio de
la referida ley-, todo trabajador tendrd derecho a gozar de 7 dias corridos de permiso
pagado, adicional al feriado anual, en caso de muerte de un hijo, cényuge o de su
conviviente civil, beneficio que podrdn impetrar sea cual fuere el tiempo de prestacion
de servicios.

FUERO LABORAL

En el caso de los trabajadores que sufren la muerte del o la cdnyuge o conviviente civil, la muerte de
hijo se ha establecido que estos gozaran de fuero laboral por el periodo de un mes.

Debemos tener presente que mes para efectos laborales, debe entenderse como un periodo
continuo de tiempo que va de un dia de un mes a igual dia del mes siguiente, es asi que, si el
fallecimiento se produce el 10 de diciembre, el trabajador o trabajadora gozara de fuero hasta el 10
de enero.

El fuero laboral es una especial forma de proteccidon al empleo del trabajador que impide al
empleador despedir al trabajador, salvo que se obtenga la respectiva autorizacién judicial, en
conformidad a lo establecido en el articulo 174 del Cédigo del Trabajo.

En el caso de trabajadores que tengan contratos de trabajo cuya duracion sea de plazo fijo o por
obra o servicio determinado, que tengan una duracién inferior a un mes, la prerrogativa de fuero
laboral sélo los amparara durante la vigencia del respectivo contrato, circunstancia esta que
determina que no sera necesario solicitar su desafuero, para poner término a la relacién laboral si es
que el vencimiento del plazo o la conclusién del trabajo que dio origen al contrato, se produce
durante el periodo de fuero laboral. Es necesario destacar que, si el contrato de plazo fijo o el por
obra o faena tiene una duracion igual o superior a un mes, para poder poner término a la relacion
laboral se requerird la autorizacién del juez competente, si es que la conclusion del trabajo o el
vencimiento del plazo se produce dentro del periodo de fuero laboral establecido en el articulo 66
del Cédigo del Trabajo.

Respecto de este punto la Direccion del Trabajo ha sefalado:

Ordinario N° 0886/019, de 08.03.2007:

ﬂ

Respecto al fuero laboral que establece la serialada normativa, cabe sealar que éste sélo
corresponde a los trabajadores comprendidos en el inciso 19 vale decir, aquellos que
sufrieren la pérdida de un hijo o de su conyuge, beneficio que se extiende por un mes, a
contar del respectivo fallecimiento. Al tenor de lo previsto por el articulo 174 del Cédigo
del Trabajo, la sefalada prerrogativa implica que durante dicho lapso el empleador no

Pagina 7




[ orupo @ BI)

BOLETIN DEL TRABAJO

podrd poner término a sus contratos de trabajo sin la autorizacion previa del juez
competente, el que sélo podrd concederla si se invocan las causales de término de
contrato establecidas en los N°s 4 6 5 del articulo 159, vale decir, vencimiento del plazo
convenido o conclusion del trabajo o servicio que dio origen al contrato,
respectivamente, como también, cualquiera de aquellas que prevé el articulo 160 del
mencionado Cédigo.

De acuerdo a la misma norma legal, tratindose de trabajadores afectos a contratos de
plazo fijjo o por obra o servicio determinado, cuya duracion fuere inferior a un mes, la
prerrogativa de fuero laboral sélo los amparard durante la vigencia del respectivo
contrato, circunstancia ésta que determina que no serd necesario solicitar su desafuero,
al término de ellos.

SUSPENSION DE LAS VACACIONES EN CASO DE MUERTE DE HIJO O CONYUGE

En caso de que el fallecimiento del hijo o cényuge del trabajador (a) se produjere durante el periodo
de feriado (vacaciones), la ocurrencia del hecho que da origen al permiso produce el efecto de
suspender o interrumpir las vacaciones del trabajador por el periodo que este permiso dure, es decir
por los 7 dias corridos, por lo cual debera analizarse el nimero de dias habiles que el trabajador no
utilizara de vacaciones producto de esta interrupcion de su feriado, estos dias que queden
pendientes podran utilizarse a continuacion de la fecha en que terminaba el feriado o bien se podra
acordar entre la empresa y el trabajador (a) que estos dias de feriado pendiente sean utilizados en
otra oportunidad.

Una situacién distinta se da si el trabajador esta con licencia médica, toda vez que dicho reposo por
enfermedad o accidente no puede ser suspendido por la ocurrencia del fallecimiento del cnyuge,
hijo, conviviente civil, padre o madre del trabajador o bien del hijo en gestacién, aplicandose la
suspension solo del feriado del trabajador.

La Direccién del Trabajo sobre este punto ha sefialado:

5/° Ordinario N° 3741/036, de 27.08.2012:

La explicacion del cardcter adicional al feriado de dicho permiso se encuentra en que,
durante la tramitacién parlamentaria del proyecto de ley que derivé en la Ley N° 20.137
(D.O. 16.12.2006) que aumentd el nimero de dias del beneficio en comento, puestos a
determinar cudl de las dos partes de la relacion laboral debia asumir el costo de soportar
el permiso en cuestion, la opcion de los legisladores determind que fuera el empleador
quien lo asumiera. Asi, el H. Diputado Sr. Melero, en la Discusion en Sala, durante el Primer
Trdmite Constitucional, sefalo:

“(...) 5i bien la muerte de un hijo constituye un drama para la familia, cuya ocurrencia,
afortunadamente, no es demasiado alta, no soy partidario de incorporar ingredientes
que, ademds, afecten las vacaciones del trabajador. A mi juicio, es un problema de
impacto menor en las relaciones laborales y en los costos y, por lo tanto, se puede dejar
en los términos planteados en el proyecto”.

Por otra parte, la finalidad del feriado anual resulta del todo distante de la finalidad de/
permiso por muerte de un hijo. Asi, se considera que el objetivo principal del feriado
anual es permitir al trabajador reponerse del desgaste ocasionado por un ario de labor,
sin perjuicio de las finalidades de distraccion, recreacion y fomento de la vida familiar

Pagina 8




REVISTA LABORAL - TOMO V

que también conlleva (dictamen Direccion del Trabajo N° 6.256/279, de 09.10.1995). En
cambio el permiso por muerte de un hijo, cual es ayudar a sobrellevar el dolor de /a
pérdida del ser querido, durante los primeros dfas del deceso (asi; H. Diputado Sr. Melero,
en la Discusion en Sala, durante el Primer Trdmite Constitucional), asi como resolver los
tramites derivados del fallecimiento (asi; H. Diputado Sr. Bertolino, en la Discusion en
Sala, durante el Primer Tréamite Constitucional).

De esta manera, tanto por /a intencién del legislador, en cuanto a no hacer recaer en el
trabajador el costo del permiso por muerte de un hijo, asi como por la finalidad de/
mismo, del todo ajena a aquella del feriado anual, resulta coherente con la doctrina
institucional para casos andlogos (asi; dictamen N° 6.256/279, de 09.10.1995 segin el cual
“resulta juridicamente procedente la suspension del feriado legal anual de que esté
haciendo uso un trabajador por la circunstancia de sobrevenirle durante éste una
enfermedad que le confiera derecho a licencia médica”), sostener que en el caso de un
trabajador que se encuentra haciendo uso de su feriado anual sobreviene la muerte de
un hijo suyo, dicho feriado deberd entenderse suspendido, mientras transcurre el tiempo
pertinente al permiso por muerte que concede la ley, continuando el feriado anual una
vez transcurrido el referido permiso.

s/°  Ordinario N° 5655, de 05.12.2019

De las normas antes transcritas, se desprende, en lo pertinente a su consulta, que en caso
de fallecimiento de las personas sefialadas taxativamente en la ley, corresponden al
trabajador ciertos dias de permiso pagado.

Se colige igualmente que el permiso por fallecimiento sélo puede ser impetrado en los
periodos que expresamente fijja la ley, esto es, desde el dia del respectivo fallecimiento o
desde el respectivo certificado de defuncion fetal, segun corresponda, de suerte tal que
no se puede hacer uso de este beneficio especial en una fecha distinta de la sefialada en
/a ley.

De esta manera, la normativa en estudio no permite suspender la licencia médica ni el
permiso por fallecimiento por el que se consulta.

Por otra parte, es importante consignar que aunque /a licencia médica persiga como fin
la recuperacion de la salud y el referido permiso por fallecimiento la realizacion de
aquellos tramites necesarios e impostergables que acarrea la muerte de una persona,
ambos persiguen justificar, también, /a falta de prestacion de servicios del trabajador
durante un determinado periodo de tiempo.

Por consiguiente, atendido lo antes serialado si el fallecimiento del familiar del trabajador
se produce durante el periodo en que él estd haciendo uso de una licencia médica la
finalidad de justificar la falta de prestacion de servicios perseguida con el permiso por
fallecimiento se confundiria, a este respecto, con la finalidad perseguida por /a licencia
médica.

Sin perjuicio de lo anterior cabe sefalar que, en el evento que el descanso por licencia
médica termine antes del lapso que otorga el referido articulo 66, corresponderan al
trabajador los dias de permiso por fallecimiento que no estén cubiertos por la respectiva
licencia médica.

Por consiguiente, en mérito de las consideraciones expuestas y disposiciones legales
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citadas, cumplo con informar a Ud. que en el evento que un trabajador deba hacer uso
del permiso por fallecimiento durante el goce de una licencia médica no resulta
procedente la suspension de esta dltima.

PERMISO MUERTE DE HIJO EN GESTACION
NUMERO DE DIAS

En el caso de muerte de hijo en gestacion, defuncion fetal, el trabajador al tenor del inciso segundo
del articulo 66, tiene derecho a 7 dias habiles de permiso pagado, adicional al feriado anual e
independientemente del tiempo que lleve trabajando. Dado que este permiso se computa en dias
habiles al igual que el permiso por matrimonio regulado en el articulo 207 bis del Cédigo del Trabajo,
su computo debiese hacerse en dias habiles de lunes a viernes, ya que por analogia resulta
plenamente aplicable el siguiente ordinario de la Direccion del Trabajo, ya citado en el médulo
anterior.

5/°  Ordinario 3342/048, 01.09.2014

La norma legal en estudio sefiala que el plazo de cinco dias de permiso es de dias hadbiles,
razén por la cual, para su computo se excluyen los domingo y festivos a que haya lugar
dentro del periodo elegido por el trabajador. Cabe agregar ademds, que atendido que /a
norma en estudjo dispone que los dias de permiso por matrimonio son adicionales a los
dias de feriado legal, para efectos de su cdlculo, se aplicard lo dispuesto en el articulo 69
del Cédligo del Trabajo, en cuya virtud el dia sdbado se considera siempre inhadbil.

FORMA DE CONTABILIZAR LOS DIAS AL SER UTILIZADOS

De acuerdo al inciso tercero del articulo 66, este permiso deberd hacerse efectivos a partir del
momento que el trabajador acredite la muerte, con el respectivo certificado de defuncién fetal
emitido por el médico, la Direccion del Trabajo ha sefalado:

s/ Ordinario N° 0886/019, de 08.03.2007:

Por el contrario, por expreso mandato del legisiador, el cémputo de los tres dias de
permiso a que se tiene derecho cuando muere un hijo en gestacion o el padre o madre
del trabajador (a), debe comprender sélo dias hdabiles comprendidos en dicho lapso,
correspondiendo, por tanto, excluir para dicho efecto todos aquellos que revistan el
cardcter de feriados o festivos de acuerdo a la ley.

En cuanto a la forma y oportunidad en que deben hacerse efectivos los permisos que
nos ocupan, debe senalarse que acorde a lo dispuesto por el articulo 66 del Cédigo del
Trabajo, el primero de ellos, esto es, aquél a que tiene derecho el trabajador o trabajadora
a causa de la muerte de un hijo o de su conyuge debe utilizarse en forma continua, esto
es, sin interrupciones a partir del dia de ocurrido el fallecimiento y el sequndo, a partir de
la fecha en que se haya producido la muerte del padre o madre del trabajador (a) o desde
el momento en que se acredite la defuncion fetal a través del correspondiente
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certificado de defuncion, excluyendo los dias feriado que incidan en el periodo.

Asi, y a via de efjemplo, si la acreditacion de la muerte del hijo en gestacion o la muerte
del padre o madre del beneficiario, se produce un dia jueves, el permiso correspondiente
deberd terminar el dia lunes siguiente, toda vez que, como ya se sefialara
precedentemente, no deben considerarse para el cmputo del beneficio los dias festivos
o feriados que inciden en el periodo, cardcter que al tenor de lo prevenido en /a ley
precitada, reviste el dia domingo.

/°  Ordinario N° 5125, de 28.10.2019

De la norma antes transcrita, se desprende, en lo pertinente a su consulta que, en caso
de fallecimiento del padre o madre, corresponden al trabajador tres dias hdbiles de
permiso pagado.

Ahora bien, esta Direccion mediante dictamen N° 886/19, de 08.03.07, sefiald, en lo
pertinente, que el legislador establecio reglas diferentes para el goce de los permisos
consagrados en los incisos 1°y 2° del articulo 66, estableciendo expresamente que en el
caso de muerte de un hijo o del cényuge del trabajador(a) el permiso serd de dias
corridos, en tanto que el previsto en el inciso 2° esto es, el que procede por muerte de
hijo en gestacion o del padre o madre del trabajador(a) sera de dias habiles.

Agrega dicho pronunciamiento que, por expreso mandato del legislador, el computo de
estos tres dias de permiso en caso de muerte de un hijo en gestacion o del padre o madre
del trabajador(a), debe comprender sdlo dias hdbiles, correspondiendo, por tanto, excluir
para dicho efecto todos aquellos que revistan el cardcter de feriados o festivos de
acuerdo con /a ley.

Sin perjuicio de lo anterior, cabe sefialar que, si bien el articulo 66 dispone que el permiso
serd de dias hébiles, ello no puede privar a un trabajador del derecho que tiene de hacer
efectivo su permiso en dias inhdbiles, cuando la distribucion de su jornada comprende /a
prestacion de servicios en dichos dias.

Precisado lo anterior, cabe determinar cdmo se debe otorgar el permiso del inciso 2° del
articulo 66 tratdndose de un trabajador que presta servicios sélo los dias domingo y cuya
madere fallecié el domingo 27 de enero de 20179,

Para resolver hay que distinguir si el fallecimiento ocurre durante la jornada de trabajo o
una vez terminada ésta.

De tal forma, cuando el fallecimiento ocurre durante la jornada de trabajo del
dependiente, el permiso debe otorgarse a contar del mismo dia del fallecimiento.

Por su parte, si el fallecimiento tuvo lugar una vez terminada la jornada de trabajo, el
computo del permiso deberd comenzar a partir del dia siguiente, pues, en caso contrario
se privaria al trabajador de un dia de permiso.

Aplicando lo expuesto precedentemente a la situacion que se analiza, no cabe sino
concluir que el trabajador cuya madre fallecié el domingo 27 de enero de 20179 tiene
derecho a efercer permiso de que se trata a contar del mismo dia 27 -si el fallecimiento
ocurrié durante su jornada de trabajo- y en los dos dias inmediatamente siguientes, vale
decir, lunes 28 y martes 29 de enero de 201789.

La conclusion anotada se obtiene a partir de /a historia fidedigna de la ley N° 20.137, de
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la que se desprende que la intencion del legislador al estatuir el permiso en estudio fue
facilitar al trabajador la realizacion de los tramites necesarios e impostergables propios
que acarrea el fallecimiento de una persona, como seria la obtencion del certificado de
defuncion, inscripcion en el registro civil, contratacion de servicios funerarios y
sepultacion, oficios religiosos cuando fuere procedente, entre otros, los que
indudablemente se deben efectuar inmediatamente de ocurrido el fallecimiento, ya sea
que se trate de dias habiles o inhdbiles para el trabajador.

PERMISO MUERTE DEL HERMANO, PADRE O LA MADRE DEL
TRABAJADOR

NUMERO DE DIAS

En el caso de muerte de hermano, padre o madre del trabajador (a), se establece un permiso de 4
dias habiles, adicional al feriado anual e independientemente del tiempo que lleve trabajando.

FORMA DE CONTABILIZAR LOS DIAS AL SER UTILIZADOS

De acuerdo al inciso tercero del articulo 66, este permiso debera hacerse efectivo a partir del dia del
respectivo fallecimiento.

La forma de contar estos dias, es la misma que en el caso de defuncién de hijo en gestacién, ya
tratado anteriormente.

FORMALIDADES EN EL OTORGAMIENTO DE ESTOS PERMISOS

Dado que el Codigo del Trabajo le das el caracter de "permiso" al beneficio que hemos revisado
precedentemente, implica que el trabajador debe solicitarlo a su empleador o a quien lo represente,
no pudiendo este negarlos o condicionar de alguna forma su utilizacién por parte del trabajador (a),
debiendo arbitrar el empleador las medidas necesarias para que el trabajador ejerza su derecho en
la oportunidad que el legislador a establecido.

La Unica formalidad establecida en el articulo 66 del cédigo del Trabajo dice relacién con los
trabajadores que hardn uso del permiso por muerte de hijo en gestacion, toda vez que para su
utilizacién se requiere el certificado de defuncion fetal.

La forma en la cual los trabajadores solicitaran estos permisos a su empleador, debiese ser regulada
en cada una de las empresas en el reglamento interno de orden higiene y seguridad que tengan
implementado, toda vez que mediante dicho instrumento se podran establecer disposiciones de
orden tendientes a regular adecuadamente el ejercicio de este derecho laboral por parte de los
trabajadores, estableciendo la forma de solicitarlos, por ejemplo via el llenado de algun formulario
de solicitud de permiso, y a que quien pedirselo, por ejemplo al jefe directo, al departamento de
recurso humanos, etc.
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SANCIONES APARA EL EMPLEADOR QUE NO OTORGA ESTOS
PERMISOS

El empleador que no otorga los permisos a que tiene derecho el trabajador, en algunas de las
situaciones previstas en el articulo 66 del Cédigo del Trabajo, se expone a que en un procedimiento
de fiscalizaciéon de parte de la Direccion del Trabajo, se aplique una sancién de acuerdo a lo
dispuesto en el articulo 506 del Cédigo del Trabajo, lo que implica la aplicaciéon de una multa que
estd en 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 pequefia 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 sancién ascenderd de 2 a
40 unidades tributarias mensuales.

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

A modo de ejempilo si el empleador, considerando todos los trabajadores que trabajan para él, tiene
200 6 mas trabajadores, el funcionario fiscalizador que detecte el incumplimiento, puede aplicar una
multa administrativa cuyo monto lo determinara dentro del rango establecido en las normas legales,
esto es entre 3 a 60 U.T.M.

PERMISO REALIZACION EXAMENES MEDICOS

Este permiso especial para realizacién de exdmenes médicos, los cuales se encuentran regulados en
el articulo 66 bis del Cédigo del Trabajo que dispone:

=/ Articulo 66 bis: Las trabajadoras y los trabajadores, cuyos contratos de trabajo sean por
un plazo superior a treinta dias, tendran derecho a medio dia de permiso, una vez al arfio
durante la vigencia de la relacion laboral, para someterse a los exdmenes de mamografia
Yy prostata, respectivamente, pudiendo incluir otras prestaciones de medicina preventiva,
tales como el examen de papanicolau, en las instituciones de salud publicas o privadas
que corresponda. En el caso de los contratos celebrados por un plazo fijo, o para la
realizacion de una obra o faena determinada, este derecho podrd ejercerse a partir de los
treinta dias de celebrado el contrato de trabajo, y en cualquier momento durante /a
vigencia de éste.

El tiempo para realizar los exdmenes, sefialado en el inciso anterior, serd complementado,
en su caso, con el tiempo suficiente para los traslados hacia y desde /a institucion médica,
considerando las condiciones geogréficas, de transporte y la disponibilidad de
equipamiento médico necesario.

Para el ejercicio de este derecho, los trabajadores deberdn dar aviso al empleador con
una semana de anticipacion a la realizacion de los examenes; asimismo, deberdn
presentar con posterioridad a éstos, los comprobantes suficientes que acrediten que se
los realizaron en la fecha estipulada.
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El tiempo en el que los trabajadores se realicen los exdmenes, serd considerado como
trabajado para todos los efectos legales; asimismo, este permiso no podrd ser
compensado en dinero, ni durante ni al término de la relacién laboral, entendiéndose por
no escrita cualquier estipulacion en contrario.

Si los trabajadores estuvieren afectos a un instrumento colectivo que considerare un
permiso andlogo, se entenderd cumplida la obligacion legal por parte del empleador.

Los trabajadores cuyos contratos de trabajo sean de duracién superiores a 30 dias, tendran derecho,
una vez al afo, a un permiso de medio dia para efectuarse exdmenes de préstata y mamografias,
respectivamente. También se pueden incluir otras prestaciones de medicina preventiva como son
por ejemplo la realizacién del papanicolau.

Se establece una situacién especial de los contratos de plazo fijo y los por obra o faena, la cual es
que recién podran utilizar este permiso los trabajadores o trabajadoras cuando tengan una
antigliedad en el empleo de 30 dias.

Este permiso deberan solicitarlo con una semana de anticipacién a su empleador, por semana debe
entenderse un periodo de 7 dias, por lo que el permiso debiese solicitarse con a lo menos 7 dias de
anticipacion a la fecha en la cual el trabajador deba realizarse los examenes, este permiso
comprenderd ademas el tiempo de traslado hacia y desde la institucién médica, considerandose por
supuesto las condiciones particulares de cada caso. Con todo, se deberdn presentar con
posterioridad al empleador, los comprobantes de haberse efectuado dichos examenes en la fecha
estipulada.

Si bien la norma legal no establece formalidad alguna para realizar la solicitud del permiso, la
Direccion del Trabajo ha sefialado que estos permisos debiesen ser solicitados por escrito, en todo
caso las formalidades las podra establecer el empleador en base a sus facultades de organizacién y
administracion lo que debiese regularse en el reglamento interno de orden higiene y seguridad que
tenga la empresa.

Este tiempo se considerara trabajado para todos los efectos legales, y no podra ser compensado en
dinero bajo ninguin respecto, incluso estando terminada la relacién laboral.

Respecto de este permiso la Direccién del Trabajo ha sefialado:

5/°  Ordinario N° 4654/073, de 25.11.2014.
Contenido.

La nueva disposicion establece, un permiso pagado, de medio dia, una vez al ario durante
la vigencia de la relacion laboral, para las trabajadoras mayores de cuarenta arfios de edad
y los trabajadores mayores de cincuenta, cuyos contratos de trabajo estén pactados por
un plazo superior a treinta dias y en caso de que el contrato sea por obra o faena
determinada, o por un plazo fijo, el beneficio podrd ejercerse a partir de los treinta dias
de celebrado dicho instrumento.

La finalidad de dicho permiso, es que las trabajadoras y los trabajadores beneficiarios, se
practiquen exdmenes preventivos de mamografia y prostata respectivamente, pudiendo
incluirse otras prestaciones médicas preventivas como papanicolau, entre otras, en
Instituciones de Salud Publicas o Privadas, segin corresponda.
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El referido periodo de medio dia, debe ampliarse al necesario para los traslados hacia la
institucion médica y de regreso, considerando las condiciones geogréficas, de transporte
y la disponibilidad del equipamiento médico necesario.

Asimismo, el tiempo del permiso no puede ser compensado en dinero, durante la
vigencia de /a relacién laboral ni a su término y se entiende trabajado para todos los
efectos legales.

Beneficiarios

Son beneficiarios del permiso en estudio, las trabajadoras y trabajadores que
copulativamente cumplan con los requisitos de ser mayores de cuarenta y de cincuenta
anos de edad, respectivamente, y que se encuentren sujetos a contrato de trabajo
indefinido, plazo fijo o por obra o faena, cuya vigencia se extienda por mds de treinta
dias.

Oportunidad para hacer uso del beneficio.

El trabajador y la trabajadora podrdn gozar del permiso referido a su eleccion, una vez
cumplido el requisito etario para su ejercicio, dentro de cada afio calendario, durante los
cuales se extienda su relacion laboral.

Formalidades.

El legislador establece que para ejercer el permiso que nos ocupa, el trabajador y la
trabajadora deberdn comunicar a su empleador que hardn uso del mismo con una
semana de antelacion. Asimismo, establece que con posterioridad a hacer uso del
permiso, éstos deberdn presentar los comprobantes suficientes que acrediten que se
practicaron los exdmenes en la fecha sefialada.

Cabe senalar, que aun cuando la citada norma legal no establece formalidades ni
exigencias especiales respecto de la comunicacion, este Servicio, en el dmbito de su
competencia en materia de interpretacion legal, estima que dicho aviso debe
materializarse por escrito.

La conclusion anterior se fundamenta en el principio de certeza y sequridad juridica que
debe imperar en las relaciones laborales, el cual busca garantizar que trabajador y
empleador conozcan con exactitud sus derechos y obligaciones reciprocas. En efecto, la
materializacion por escrito de dicha comunicacion, permitird a las partes conocer con
claridad la oportunidad en que el trabajador hard uso del beneficio y evitar con ello
eventuales discrepancias al respecto. Asimismo, la escrituracion de dicho documento
facilitard la labor fiscalizadora de este Servicio al conocer de denuncias que se efectien
sobre la materia.

Asimismo, respecto de la semana de anticjpacion con que el dependiente debe efectuar
la comunicacion en referencia, cabe sefalar que este Servicio, mediante Dictamen N°
2296/23 de 24.06.2014, preciso que “Semana, para los efectos en consulta, es aquella que
dura un periodo de tiempo de 7 dias, sin que sea necesario, que se extienda, de lunes a
domingo”.

De consiguiente, el plazo de una semana dentro del cual la trabajadora o trabajador
deben comunicar a su empleador que harén uso del permiso en comento, debe
entenderse de siete dias.

Imputacion del beneficio a permisos convencionales.
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Del precepto legal transcrito, se infiere que en aquellas empresas que previamente han
pactado un permiso con la finalidad de practicarse exdmenes preventivos de mamografia
Yy prostata u otros tales como papanicolau, etc, con sus trabajadores a través de
instrumentos colectivos, se imputard a dichas convenciones, el tiempo a que da derecho
el nuevo beneficio.

PERMISO PARA VACUNACION

El articulo 66 ter del Codigo del Trabajo, establece un permiso especial para que todo trabajador
pueda vacunarse de acuerdo a los programas o campafas publicas de inmunizacién a través de
vacunas u otros medios, cuyo objetivo sea el control y prevencion de enfermedades transmisibles,
se encuentra regulado permiso que presenta las siguientes caracteristicas:

v
v

El permiso tiene una duracion de ¥ dia.

El trabajador debe encontrarse dentro de la poblacidon objetivo de la o las campafias de
inmunizacion.

El trabajador para hacer uso del permiso debe avisar a su empleador con al menos 2 dias de
anticipacion.

Se establece que le son aplicables a este permiso las reglas de los incisos segundo y siguientes
del articulo 66 bis, lo que implica:

v El permiso se complementa o amplia el tiempo suficiente para los traslados hacia y
desde la instituciéon médica, considerando las condiciones geogréficas, de transporte
y la disponibilidad de equipamiento médico necesario.

4 Los trabajadores deben presentar con posterioridad a la realizacién de la vacunaciéon
los comprobantes que acrediten dicha situacion.

4 El tiempo utilizado por el trabajador es considerado como trabajado para todos los
efectos legales, es decir es un permiso con derecho a remuneracion.

v El permiso no es compensable en dinero durante la vigencia de la relacion laboral,
como asi tampoco cuando ella concluya, cualquiera sea la causal de termino.

En caso de que el trabajador este afecto a un instrumento colectivo, en el cual se contemple un
permiso similar, se entiende cumplida la obligacién legal por parte del empleador.

El articulo 66 ter del Codigo del Trabajo dispone:

ﬂ‘:

Articulo 66 ter: En los casos de programas o campanas publicas de inmunizacion a través
de vacunas u otros medios, para el control y prevencion de enfermedades transmisibles,
todo trabajador o toda trabajadora que se encuentre dentro de la poblacion objetivo de
dichas campanas tendrd derecho a medio dia de permiso laboral para su vacunacion. A
este derecho le serdn aplicables las reglas de los incisos segundo y siguientes del articulo
anterior, salvo que el aviso al empleador deberd darse con al menos dos dias de
anticipacion.

Respecto de este permiso la Direccién del Trabajo ha sefalado:
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5/°  Ordinario N° 1706/022, de 24.06.2021:

1. El derecho que se otorga a todo trabajador o trabajadora en virtud del nuevo articulo
66 ter del Codigo del Trabajo, sélo se puede ejercer en casos de programas o campanas
publicas de inmunizacion.

2. En todos aquellos casos en que la inmunizacién suponga la inoculacion de mds de una
dosis de la vacuna respectiva, el trabajador tendrd derecho a medio dia de permiso
laboral por cada una de ellas.

3. El permiso laboral al que se refiere el nuevo articulo 66 ter del Cédigo del Trabajo, debe
ser considerado como efectivamente trabajado para todos los efectos legales. En
consecuencia, el empleador deberd pagar la remuneracion respectiva. Ademds, no
admite compensacion econdémica alguna, ni durante la relacion laboral ni al término de
la misma. El permiso debe ser ampliado con el tiempo suficiente para los traslados hacia
y desde el lugar donde se realice la administracion de dosis de vacuna, tomando en
consideracion las condiciones geogréficas, de trasporte y la disponibilidad del
equipamiento médico necesario. Esta extension también debe considerarse como
tiempo trabajado par todos los efectos legales, y, en consecuencia, da derecho a pago de
remuneracion.

4. Para efectos de solicitar el permiso laboral a que se refiere el articulo 66 ter del Cédigo
del Trabajo, se requiere por parte del trabajador que dé aviso al empleador con al menos
dos dlias de anticipacion a aquel en que hard uso del derecho. Este aviso deberd constar
por escrito. Dado que el permiso laboral al que se refiere la norma objeto de este
pronunciamiento tiene un objetivo especifico, y no se trata de un derecho que el
trabajador o trabajadora puede ejercer para los fines que estime pertinentes, éste ultimo
debe justificar ante el empleador el hecho de haber procedido a la inmunizacion a través
del certificado o documento que se otorgue por la autoridad sanitaria respectiva.

5. El derecho a permiso laboral al que se refiere el nuevo articulo 66 ter del Cédigo del
trabajo, se aplica de la misma forma, tanto a los trabajadores o trabajadores que tengan
pactada jornada ordinaria de trabajo, como a aquellos que hayan pactado jornada
parcial.

PERMISOS VOLUNTARIOS DEL CUERPO DE BOMBEROS

El articulo 66 quater del Codigo del Trabajo establece un permiso especial, que tendran los
voluntarios de cuerpos de bomberos que tengan un empleador para concurrir a emergencias que
se produzcan dentro de su jornada laboral, este permiso es con derecho a remuneraciones, por lo
cual el empleador debe ademds de conceder el permiso que nos ocupa pagar al trabajador, el
tiempo que dicho permiso abarque sus remuneraciones como si las horas ocupadas hubieren sido
efectivamente trabajadas.

Las salidas del lugar del trabajo durante la jornada laboral de los voluntarios del cuerpo de bomberos
para concurrir a las emergencias que establece el legislador, no pueden ser invocadas por el
empleador como abandono de trabajo para efectos de la aplicacion de una causal de caducidad del

contrato.
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Si el empleador tiene dudas de la veracidad de las emergencias que den derecho al permiso que nos
ocupa, el empleador puede solicitar a la Comandancia de Bomberos respectiva la acreditacion de la
circunstancia que amerité la salida durante la jornada laboral del trabajador.

Para que proceda este permiso, quien los invoque debe cumplir con los siguientes requisitos:

1. Ser trabajador dependiente regido por el Cédigo del Trabajo, o funcionario de alguna
institucidon cuyo estatuto de personal se encuentre regulado por lo dispuesto en las leyes N°
18.834018.883,y

2. Ser voluntario del cuerpo de bomberos, que participa en actos de servicio, en emergencias
que se verifican durante el periodo de tiempo que comprende su jornada laboral.

El articulo 66 quater del Cédigo del Trabajo dispone:

#/°  Articulo 66 ter: Los trabajadores dependientes regidos por el Cédigo del Trabajo y
aquellos regidos por el Estatuto Administrativo contenido en la ley N° 18.834, y por e/
Estatuto Administrativo para Funcionarios Municipales contenido en la ley N° 18.883, que
se desemperien adicionalmente como voluntarios del Cuerpo de Bomberos estardn
facultados para acudir a llamados de emergencia ante accidentes, incendios u otros
siniestros que ocurran durante su jornada laboral.

El tiempo que estos trabajadores destinen a la atencion de estas emergencias serd
considerado como trabajado para todos los efectos legales. El empleador no podrd, en
ningdn caso, calificar esta salida como intempestiva e injustificada para configurar la
causal de abandono de trabajo establecida en el articulo 160, nimero 4, letra a), de este
Codigo, o como fundamento de una investigacion sumaria o de un sumario
administrativo, en su caso.

El empleador podréd solicitar a la Comandancia de Bomberos respectiva la acreditacion
de /a circunstancia serialada en este articulo.

Respecto de este permiso la Direccién del Trabajo ha sefalado:

s/ Ordinario No 2880/051, de 31.05.2016.

En consecuencia, los efectos de la Ley N° 20.907, se aplican respecto de los trabajadores
que cumplen los siguientes requisitos.

1.- Ser trabajador dependiente regido por el Cédigo del Trabajo, o funcionario de alguna
institucion cuyo estatuto de personal se encuentre regulado por lo dispuesto en las leyes
N° 188346 18.883, y

2.- Ser voluntario del cuerpo de bomberos, que participa en actos de servicio, en
emergencias que se verifican durante el periodo de tiempo que comprende su jornada
laboral. La acreditacion de esta circunstancia, puede ser solicitada por el empleador a la
respectiva Comandancia del Cuerpo de Bomberos.

Ordinario N° 0548/0171, de 31.01.2017.

En consecuencia, sobre la base de las consideraciones formuladas y jurisprudencia
administrativa invocada, caimpleme informar que con motivo de los incendios forestales
que han afectado a extensas zonas del pais, cabe tener presente que:
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1) Si bien no resulta juridicamente procedente pronunciarse de forma genérica, sobre si
determinada circunstancia, como la ocurrencia de incendios forestales, constituye caso
fortuito o fuerza mayor, si resulta posible informar sobre las condiciones o supuestos
necesarios, para invocar dicha causal como motivacion para el término de /a relacion
laboral, que se reduce a circunstancias excepcionales, de manera restrictiva y cumpliendo
estrictamente los requisitos copulativos consignados en el presente dictamen.

2) Que la legislacién laboral garantiza a los voluntarios del Cuerpo de Bomberos que
concurren a una emergencia, la proteccion de su empleo y remuneraciones, por el tiempo
necesario para que el bombero atienda la referida emergencia.

s/°  Ordlinario N° 2203, de 09.05.2018

Respecto a la pregunta N° 1, Si la condlicion de voluntario del cuerpo de bomberos debe
estar escrita en el contrato de trabajo. El legislador no fijo la obligatoriedad de que el
cardcter de voluntario del cuerpo de bomberos quedara escriturado en el contrato de
trabajo, sin embargo, el empleador se encuentra facultado para verificar tal circunstancia
mediante un certificado emitido por el cuerpo de bomberos.

En cuanto a la pregunta N° 2, si el empleador estaria facultado para negarle al trabajador
—voluntario del cuerpo de bomberos- la autorizacion para concurrir a una emergencia
en los casos en que el dependiente ejecuta tareas criticas, o bien implican alterar /a
continuidad del proceso productivo, o ponen en riesgo la sequridad de las instalaciones.

En este punto, cabe reiterar en primer término que el articulo 66 ter del Cédigo del
Trabajo, contiene una circunstancia justificante de la salida intempestiva del lugar de
trabajo, cada vez que un voluntario del cuerpo de bomberos acude a atender una
emergencia.

Tal justificante, juridicamente guarda correspondencia con la causal de despido
contemplada en el articulo 160 N° 4. letra a) del Codigo del Trabajo, esto es, la salida
intempestiva e injustificada del trabajador del sitio de la faena y durante las horas de
trabajo, sin permiso del empleador o de quien lo represente.

En efecto, tratindose de los voluntarios del cuerpo de bomberos, su salida del lugar del
trabajo aun cuando no sea previamente autorizada por el empleador, siempre que sea
para atender una emergencia, no revestird el caracter de intempestiva o justificada, para
los efectos de la configuracion de la causal de despido.

Sin embargo, la salida del lugar de trabajo de ciertos dependientes y bajo determinadas
circunstancias, podria ocasionar consecuencias tales como dano a la propiedad,
seguridad de las instalaciones, o dario a la salud de las personas. Por esta razon, no resulta
posible estimar que el articulo 66 ter del Codigo del Trabajo contenga una justificante
absoluta que incluso eximiera de responsabilidad frente a un comportamiento
negligente o eventualmente doloso.

Por lo anterior, la aplicacion de la justificante contemplada en este articulo debe ser
analizada considerando las circunstancias fdcticas especificas, materia que, segin la
refterada jurisprudencia de este Servicio, recae de manera exclusiva en los Tribunales de
Justicia.

En cuanto a la pregunta N° 3. ;Se considera como jornada laboral para trabajadores que
acuden como voluntarios de bomberos a emergencias, solo aquella fijada en el contrato
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de trabajo?

Al respecto cabe considerar lo dispuesto en el inciso 2° del articulo 66 ter del Codigo del
Trabajo, que prescribe:

“El tiempo que estos trabajadores destinen a la atencion de estas emergencias serd
considerado como trabajado para todos los efectos legales”.

Por su parte, el articulo 21 del Cédigo del Trabajo, considera jornada laboral el tiempo en
que el trabajador debe prestar efectivamente sus servicios en virtud del contrato de
trabajo, como también, aquel en que se encuentra a disposicion del empleador sin
realizar labor, por causas que no le son imputables.

Conforme a lo anterior, el tiempo destinado a la atencion de emergencias por parte de
estos dependientes, se considerard trabajado para todos los efectos legales, en Ia medida
que el siniestro exija su atencion en un periodo simultdneo con aquel que las partes han
pactado para la jornada laboral ordinaria.

Ahora bien, conforme a la naturaleza de las circunstancias reguladas por la norma en
andlisis, resulta plausible desestimar exigencias relativas al establecimiento de sistemas
especiales de registros de asistencia, o supeditar la salida del trabajador a la obtencion
de autorizaciones previas.

Por el contrario, el trabajador-bombero se encuentra habilitado para concurrir a atender
la emergencia, sin aviso previo, ni otra exigencia mds que las que deriven de la naturaleza
propias de sus funciones y la seguridad de la faena, conforme a los principios expuestos
precedentemente (Conforme a este criterio téngase por contestadas las preguntas N° 4
y5)

Respecto a la pregunta N° 6. ;Para aspectos de Ley 16.744, un accidente entre lugar de
trabajo y acto de servicio es considerado como accidente de trayecto? En el caso de un
accidente entre lugar donde pernocta voluntario y cuartel o lugar de emergencia puede
ser considerado como accidente del trabajo, si ocurre durante horario de jornada laboral.

Sobre este punto cabe considerar que conforme lo dispone /a Ley N° 16.744, se entiende
por accidente del trabajo toda lesion que sufra un trabajador a causa o con ocasion del
trabajo, y que le produzca incapacidad o muerte.

Del concepto anterior deriva que no solamente se califican como accidentes del trabajo
aquellas lesiones sufridas en el lugar de trabajo o durante la jornada laboral, lo que da la
posibilidad de incluir en tal calificacion a los accidentes de trayecto.

Ahora bien, el articulo 66 ter declara que el tiempo destinado a la atencion de /a
emergencia, durante la jornada laboral, se entiende como trabajador para todos los
efectos legales, aspecto que debe ser considerado al momento de la calificacion juridica
del accidente.

Sin embargo, la materia concerniente a la calificacion como accidente laboral de una
determinada lesion, estd entregada al conocimiento de la Superintendencia de
Seguridad Social, razon por lo que esta Direccion debe inhibirse de emitir un
pronunciamiento especifico en este ambito.

En cuanto a la pregunta N° 7. ;Si un trabajador fallece en acto de servicio bomberil,
durante la jornada laboral, su término de contrato opera bajo el articulo 159 inciso 3 del
Codigo del Trabajo?
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En este punto, cabe considerar que la muerte es un hecho juridico, y que en el ambito
laboral constituye una causal de término de la relacion laboral al tenor de lo dispuesto
en el N° 3 del articulo 159 del Cédigo del Trabajo.

Ademds, para los efectos de definir la causal de término del contrato de trabajo, la ley no
distingue sobre las circunstancias o forma en que se produjo la muerte del trabajador.

En consecuencia, sobre la base de las disposiciones legales citadas y consideraciones
formuladas, cimpleme informar a Ud, que la Ley N° 20.907 de 14.04.2016, establecio
derechos en favor de los trabajadores que ademds son voluntarios del cuerpo de
bomberos, a fin de facilitar su asistencia a la atencion de emergencias o catdstrofes,
limitando la procedencia de descuentos sobre las remuneraciones, o que el
cumplimiento de su voluntariado pudiera, bajo ciertas circunstancias, conllevar a su
despido.

P Ordinario N° 2888/026, de 26.10.2020

En consecuencia, sobre la base de las consideraciones formuladas, disposiciones legales
citadas y jurisprudencia administrativa invocada, cumplo con informar a Ud. que:

1. No existe limitacion, legal respecto a la cantidad de tiempo que deba ser destinado por
los voluntarios del Cuerpo de Bomberos a la atencién de una emergencia.

2. El concepto de emergencia que contiene el articulo 66 ter del Cédigo del Trabajo, no
estd limitado solamente a incendios o accidentes, sino que también incluye a todos los
siniestros en que sea necesaria la actuacion de los voluntarios del Cuerpo de Bomberos,
ya sea que tengan su origen en el ser humano o en un fenémeno de la naturaleza, y por
tanto, el deber de acudir a un llamado de emergencia, abarca a todo el siniestro que deba
atender Bomberos de Chile, incluyendo eventuales acuartelamientos de la dotacion para
afrontar una emergencia sanitaria.

P Ordinario N° 201, de 03.02.2023:

Finalmente, respecto de los numerosos voluntarios de los Cuerpos de Bomberos de Chile
que acuden a atender una emergencia como un incendio, es del caso recordar que /a
doctrina de este Servicio contenida en Dictamen N°548/11 de 31.01.2017 ha sefialado:
"2) Que la legislacion laboral garantiza a los voluntarios del Cuerpo de Bomberos que
concurren a una emergencia, la proteccion de su empleo y remuneraciones, por el tiempo
necesario para que el bombero atienda la referida emergencia.” Asimismo, el desarrollo
posterior de esta doctrina ha concluido que: "1. No existe limite a la cantidad de tiempo
que deba ser destinado por los voluntarios del Cuerpo de Bomberos a la atencion de una
emergencia. 2. El concepto de emergencia que contiene el articulo 66 ter del Cédigo del
Trabajo, no estd limitado solamente a incendios o accidentes, sino que también incluye
a todos los siniestros en que sea necesaria la actuacion de los voluntarios del Cuerpo de
Bomberos, ya sea que tengan su origen en el ser humano o en un fenémeno de /a
naturaleza, y por tanto, el deber de acudir a un llamado de emergencia, abarca a todo el
siniestro que deba atender Bomberos de Chile, incluyendo eventuales acuartelamientos
de la dotacion para afrontar una emergencia sanitaria” (Dictamen N° 2.888/26 de
26.10.2020).
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Ordinario N° 615, de 18.04.2022

1.- Los efectos de la ausencia en la jornada de trabajo del dependiente voluntario del
Cuerpo de Bomberos por causa de acudir a una emergencia ante accidentes, incendios u
otros siniestros, deben ser previstos por el empleador, en tanto es quien organiza y
estructura a la empresa para que cumpla con su finalidad,

2.- Los efectos que la situacion anterior puede producir en la efecucion de trabajos
contratados por el empleador con otras empresas o en la presentacion de servicios a
terceros, corresponden al dmbito de la responsabilidad contractual o extracontractual
del empleador, materia que no es de competencia de este Servicio cuando ejerce su
facultad de interpretacion de la normativa laboral o previsional.

3.- El riesgo que puede generar la ausencia de su jornada de trabajo respecto del
voluntario de Bomberos que acude a una emergencia, es una circunstancia que debe ser
prevista por el empleador cuando administra su poder de direccién y organizacion de su
empresa a fin de otorgar medidas necesarias y eficaces que brinden una proteccion
garantizada a todos sus trabajadores.

PERMISO PARA PADRES DE HIJOS MENORES DE EDAD CON
TEA

Este permiso especial lo encontramos en el articulo 66 quinquies del Cédigo del Trabajo, para
entender este permiso debemos tener presente que segun lo sefalado por la Direccion del Trabajo,
debe entenderse por personas con TEA a aquellas que presentan una diferencia o diversidad en el
neurodesarrollo tipico, que se manifiesta en dificultades significativas en la iniciacion, reciprocidad
y mantencién de la interaccion y comunicacion social al interactuar con los diferentes entornos, asi
como también en conductas o intereses restrictivos o repetitivos, el trastorno del espectro autista
corresponde a una condicién del neurodesarrollo, por lo que debera contar con un diagndstico.

La Direccién del Trabajo en sus pronunciamientos nos indica que este permiso resulta aplicable en
todas aquellas situaciones que impliquen la ocurrencia de un suceso intempestivo e importante que
amenace la integridad fisica o siquica de un menor de edad diagnosticado con TEA en el
establecimiento educacional donde curse sus estudios de educacion de parvulos o de ensefanza
basica o media, habilitando al trabajador, para abandonar sus labores en las circunstancias descritas,
rescatando la prevalencia de la integridad fisica y siquica, de los nifos, nifas y adolescentes, por
sobre las obligaciones contractuales del dependiente que se encuentre a su cuidado, asistiéndole
en todo momento la facultad de recurrir a los Tribunales de Justicia.

El tiempo que dispondra el trabajador o trabajadora para ausentarse de sus labores serd el que
medie entre el aviso o comunicacién de la emergencia que afecta al menor y en que este salga del
estado en que se encontraba quedando a salvo su integridad, lo anterior dado que la norma no
establece un minimo o un méaximo de tiempo para que el trabajador asista a atender la emergencia
que afecta al menor.

Se establece en el precepto legal, que el tiempo que los trabajadores destinen a la atencién de estas
emergencias seran considerados como trabajado para todos los efectos legales y que el empleador
no podra, en caso alguno, calificar esta salida como intempestiva e injustificada para configurar la
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causal de abandono de trabajo establecida en la letra a) del nimero 4 del articulo 160 del Cédigo
del Trabajo.

La norma establece una formalidad que debe cumplir el trabajador, cual es que se debera dar aviso
a la Inspeccién del Trabajo a la que corresponde el domicilio donde el progenitor o quien tenga al
menor bajo su cuidado, preste sus Servicios, en el sitio electrénico de la Direccién del Trabajo se
encuentra disponible el formato de la declaracién para ser presentada en la Inspeccion del Trabajo
respectiva.

El articulo 66 quinquies del Cédigo del Trabajo dispone:

=" Articulo 66 quinquies: Los trabajadores dependientes regidos por el Cédigo del Trabajo,
aquellos regidos por la ley N° 18834, sobre Estatuto Administrativo, cuyo texto
refundido, coordinado y sistematizado fue fijjado por el decreto con fuerza de ley N° 29,
de 2004, del Ministerio de Hacienda y por la ley N° 18.883, que aprueba Estatuto
Administrativo para Funcionarios Municipales, que sean padres, madres o tutores legales
de menores de edad debidamente diagnosticados con trastorno del espectro autista,
estardn facultados para acudir a emergencias respecto a su integridad en /los
establecimientos educacionales en los cuales cursen su ensefianza parvularia, bdsica o
medja.

El tiempo que estos trabajadores destinen a la atencion de estas emergencias serd
considerado como trabajado para todos los efectos legales. El empleador no podrd, en
caso alguno, calificar esta salida como intempestiva e injustificada para configurar la
causal de abandono de trabajo establecida en la letra a) del nimero 4 del articulo 160, o
como fundamento de una investigacion sumaria o de un sumario administrativo, en su
caso.

El trabajador deberd dar aviso a la Inspeccion del Trabajo del territorio respectivo
respecto a la circunstancia de tener un hijo, hija o menor bajo su tutela legal,
diagnosticado con trastorno del espectro autista.

Respecto de este permiso la Direccidn del Trabajo ha sefalado:

5/ Ordinario N°501/19, de 04.04.2023:
/.- CONTENIDO
1. Objetivo

La finalidad perseguida por el legislador con la nueva normativa, segun aparece de
manifiesto en su Titulo | denominado «Djisposiciones Generales» es asegurar el derecho
a la igualdad de oportunidades y resguardar la inclusién social de los nifios, ninas,
adolescentes y adultos con trastorno del espectro autista; eliminar cualquier forma de
discriminacién; promover un abordaje integral de dichas personas en el 4mbito social, de
/a salud y de la educacidn, y concientizar a la sociedad sobre esta temdtica. Lo anterior,
sin perjuicio de los demds derechos, beneficios o garantias contempladas en otros
cuerpos legales o normativos y en los tratados internacionales ratificados por Chile que
se encuentren vigentes.

2. Concepto
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Conforme con lo dispuesto en el articulo 2 de la Ley en andlisis, se entenderd por
personas con trastorno del espectro autista a aquellas que presentan una diferencia o
diversidad en el neurodesarrollo tipico, que se manifiesta en dificultades significativas en
la iniciacion, reciprocidad y mantencion de la interaccion y comunicacion social al
interactuar con los diferentes entornos, asi como también en conductas o intereses
restrictivos o repetitivos. El espectro de dificultad significativa en estas dreas es amplio y
varia en cada persona.

El trastorno del espectro autista corresponde a una condicion del neurodesarrollo, por lo
que deberd contar con un diagndstico.

Precisado lo anterior, cimpleme informar a Ud. lo siguiente:
3. INCORPORACION DEL ARTICULO 66 QUINQUIES AL CODIGO DEL TRABAJO.
1. Nueva Prerrogativa

El inciso primero del articulo 66 quinquies, establece que los trabajadores que sean
padres, madres, progenitores o tutores legales de menores de edad -debidamente
diagnosticados con Trastorno del Espectro Autista- se encuentran facultados para
concurrir a emergencias que afecten su integridad, en los establecimientos
educacionales donde asistan a cursar su ensefianza parvularia, bdsica y media.

Por su parte, el inciso segundo de la citada disposicion legal agrega que, el tiempo
ocupado en dicha emergencia serd considerado como trabajado para todos los efectos
legales, por ende, el empleador no podrd efectuar el descuento de las remuneraciones
de los trabajadores afectos a la circunstancia descrita.

Del mismo modo, el precepto legal establece que el empleador no podrd considerar /a
concurrencia del trabajador a la emergencia referida, como una salida intempestiva e
injustificada para efectos de configurar la causal de término de contrato, sin derecho a
indemnizacion por afios de servicio, establecida en el articulo 160 N° 4 letra a). esto es el
"Abandono del trabajo por parte del trabajador, entendiéndose por tal:

«a) la salida intempestiva e injustificada del trabajador del sitio de la faena y durante las
horas de trabajo, sin permiso del empleador o de quien lo represente, y...»

Ahora bien, con el objeto de precisar el sentido y alcance de las nuevas obligaciones
impuestas al empleador y el derecho que asiste al trabajador en virtud de la nueva
normativa incorporada por la ley en comento, resulta indispensable precisar el
significado de algunos de los conceptos alli utilizados por el legislador.

Para ello cabe recurrir a las normas de interpretacion legal previstas en el Codigo Civil,
especificamente, aquella contenida en el primer pdrrafo del inciso 1° de su articulo 20,
segun la cual, «Las palabras de la ley se entenderan en su sentido natural y obvio, segun
el uso general de las mismas palabras;»

Al respecto, la reiterada y uniforme jurisprudencia de este Servicio ha sostenido que el
sentido natural y obvio de las palabras es aquel que les otorga el Diccionario de la Lengua
Espariola de la Real Academia Espariola, segin el cual, la sequnda y tercera de las
acepciones del vocablo «<emergencia» se describen como sigue:

«Suceso, accidente que sobreviene; situacion de peligro o desastre que requiere una
accion inmediiata».

Por otra parte, resulta importante destacar que los menores de edad diagnosticados con

Pagina 24




REVISTA LABORAL - TOMO V

trastorno del espectro autista, por las caracteristicas propias de dicho trastorno, pueden
verse enfrentados a diferentes sucesos intempestivos o crisis que impliquen un peligro
para su integridad fisica o siquica, que requiere para su restablecimiento,
necesariamente, la presencia de quienes se encuentren a su cuidado, los que se verian
imposibilitados de acudir a dichas emergencias por el deber de cumplimiento de sus
obligaciones laborales, por lo que, esta nueva facultad fortalece no solo la conciliacion
entre trabajo y familia sino que, ademds, propende al resguardo de la integridad de los
menores diagnosticados con trastorno del espectro autista y, junto con ello, su
integracion al sistema escolar.

Acorde con lo anterior, preciso es convenir que, en opinion de este Servicio, la facultad
en comento resultaria aplicable en todas aquellas situaciones que impliquen la
ocurrencia de un suceso intempestivo e importante que amenace la integridad fisica o
siquica de un menor de edad diagnosticado con trastorno del espectro autista en e/
establecimiento educacional donde curse sus estudios de educacion de pdrvulos o de
ensefianza bdsica o media, habilitando al trabajador, para abandonar sus labores en las
circunstancias descritas, rescatando la prevalencia de la integridad fisica y siquica, de los
nifios, nifas y adolescentes en el trastorno del espectro autista, por sobre las
obligaciones contractuales del dependiente que se encuentre a su cuidado, asistiéndole
en todo momento la facultad de recurrir a los Tribunales de Justicia.

Cabe hacer presente que, los beneficios contemplados en el Cédigo del Trabajo y sus
leyes complementarias constituyen el piso minimo sobre el que debe desarrollarse la
relacion laboral, por lo que nada obsta a que las partes acuerden el otorgamiento de
permisos frente a situaciones que no revistan las caracteristicas determinadas por /a
normativa en andlisis, de acuerdo con las reglas generales.

2. Oportunidad para hacer uso del beneficio.

La facultad analizada debe ser usada por el padre, madre, progenitor o persona que tenga
bajo su cuidado a un menor de edad diagnosticado con Trastorno del Espectro Autista,
que se encuentre desarrollando su etapa escolar en la ensefianza parvularia, basica o
medlia, que sea afectado por una emergencia que ponga en riesgo su integridad fisica o
siquica en el establecimiento educacional donde curse sus estudios.

3. Cémputo.

El tiempo durante el cual el trabajador que se enfrente a la circunstancia descrita en el
presente informe se encuentra autorizado para ausentarse de sus labores, por el sélo
ministerio de la ley, serd el que medie entre aquel que reciba la comunicacion de /a
emergencia que afecta al menor y en que este salga del estado en que se encontraba
quedando a salvo su integridad, atendido que la norma en andlisis no previene un lapso
determinado para esos efectos.

Aviso Inspeccion del Trabajo respectiva

El inciso final de la norma establece que el trabajador deberd comunicar a la Inspeccion
del Trabajo respectiva, la circunstancia de tener un hijjo o menor bajo su cuidado
diagnosticado con Trastorno del Espectro Autista, es decir, a la Oficina a la que
corresponde el domicilio donde el progenitor o quien tenga al menor bajo su cuidado,
preste sus Servicios.

Para dicho efecto, esta Direccion ha puesto a disposicion de los usuarios que lo requieran,
un formulario, al que pueden acceder en la pdgina web institucional, en el siguiente link:
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https.//www.dt.gob.cl/portal/1626/articles-123868_recurso_1.pdf
.- VIGENCIA

Sobre el particular, cabe hacer notar que, la Ley N° 21.545 no establece un plazo especial
de vigencia respecto del articulo 25 y su contenido que incorpora el articulo 66 quinquies
al Codigo del Trabajo, referentes al permiso y comunicacién analizados en el cuerpo del
presente informe, de modo tal que considerando lo previsto en el articulo 7°, inciso 2°
del Cédigo Civil, posible es convenir que este rige a contar del 10.03.2023, fecha de
publicacion en el Diario Oficial de la ley en estudio.

lll.- IRRENUNCIABILIDAD DEL BENEFICIO

Atendida la naturaleza laboral del derecho que emana de la nueva normativa
incorporada al Cédigo del Trabajo por la Ley N° 21.545, este es de cardcter irrenunciable
en conformidad con lo prevenido en el inciso 2° del articulo 5° del Cédigo del Trabajo,
mientras subsista el contrato de trabajo.

En consecuencia, sobre la base de las disposiciones legales citadas y de /las
consideraciones formuladas, cimpleme informar que el sentido y alcance del articulo 66
quinquies del Codigo del Trabajo, incorporado porla Ley N°21.545, publicada en el Diario
Oficial el 10.03.2023, es el que se senala en el cuerpo del presente informe.

PERMISO ESPECIAL LEY 16.744 SOBRE ACCIDENTES DEL
TRABAJOY ENFERMEDADES PROFESIONALES

La Ley 16.744 sobre accidentes del trabajo y enfermedades profesionales, establece en el articulo 71
inciso segundo, un permiso especial para los trabajadores que deban asistir a exdmenes de control
a los cuales sean citados por el organismo administrador al cual se encuentre afiliada la empresa.

El empleador se encuentra obligado a otorgar el permiso necesario para la asistencia del trabajador
a estos examenes, el tiempo utilizado por el trabajador para estos exdmenes se entiende trabajado
para todos los efectos legales, por lo que serda un permiso con goce de remuneracion,
remuneraciones que se calculara de acuerdo a la regla del feriado, que analizaremos mas adelante.

El articulo 71 de la Ley 16.744 dispone:

ﬂ

Articulo 71°- Los afiliados afectados de alguna enfermedad profesional deberdn ser
trasladados, por la empresa donde presten sus servicios, a otras faenas donde no estén
expuestos al agente causante de la enfermedad.

Los trabajadores que sean citados para exdmenes de control por los servicios médicos de
los organismos administradores, deberdn ser autorizados por su empleador para su
asistencia, y el tiempo que en ello utilicen serd considerado como trabajado para todos
Jos efectos legales.

Las empresas que exploten faenas en que trabajadores suyos puedan estar expuestos al
riesgo de neumoconiosis, deberdn realizar un control radiogréfico semestral de tales
trabajadores.
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En virtud de la norma precedentemente citada es que la Direccién del Trabajo, ha establecido que
los exdamenes médicos ocupacionales de desempeno en altura geografica, que deben realizarse los
trabajadores que se desempefian o laboran en faenas ubicadas a una altura geogréfica igual o
superior a los 3.000 metros sobre nivel del mar, de conformidad a lo establecido en el Decreto N°
594 de 15.09.1999 del Ministerio de Salud, deben ser realizados en los dias laborales de los
trabajadores y no en los dias de descanso. Sobre este punto la Direccion del Trabajo ha sefialado:

b Ordinario N° 3659/072, de 13.09.2011:

1) No resulta juridicamente procedente que los exdmenes médicos ocupacionales de
desempenio en altura geogrdfica se realicen en dias de descanso del trabajador, toda vez
que ello implica una vulneracion de las normas que regulan tal derecho. Con todo,
aquellos que se hubieren efectuado en dias de descanso del trabajador, no generan horas
extraordinarias, sin perjuicio de lo sefialado en el presente dictamen.

2) Lo expresado en el punto anterior no podria verse alterado por la circunstancia que
exista autorizado en la correspondiente faena un sistema excepcional de distribucion de
Jjornada de trabajo y descanso, en virtud del articulo 38 del Codigo del Trabajo.

PERMISO POR NACIMIENTO DE HIJO

En caso de nacimiento de hijo, se contempla en nuestra legislacién un permiso especial de 5 dias
laborales a favor del padre, permiso que se encuentra regulado en el inciso segundo del articulo 195
del Cédigo del trabajo, que dispone:

#/°  Fl padre tendrs derecho a un permiso pagado de cinco dlas en caso de nacimiento de un
hijo, el que podrd utilizar a su eleccion desde el momento del parto, y en este caso serd
de forma continua, excluyendo el descanso semanal, o distribuirlo dentro del primer mes
desde la fecha del nacimiento. Este permiso también se otorgard al padre que se
encuentre en proceso de adopcion, y se contard a partir de la notificacion de la resolucion
que otorgue el cuidado personal o acoja la adopcion del menor, en conformidad a los
articulos 19 y 24 de la ley N° 19.620. Este derecho es irrenunciable.

Segun lo preceptuado en el inciso segundo del articulo 195, citado anteriormente, son beneficiarios
de este permiso los trabajadores que han sido padres.

Gozara de este derecho también el padre que se encuentre en proceso de adopcidn, el cémputo del
permiso en cuanto a su utilizacion se hara a partir de la notificacion de la resolucién que otorgue el
cuidado personal o acoja la adopcién del menor, en conformidad a los articulos 19 y 24 de la ley N°
19.620, en este caso no importa la edad del menor para acceder al beneficio.

Debemos destacar que Ley N° 21.400, vigente desde el 10.03.2022, se extiende los beneficios de las
normas de proteccion a la maternidad y la paternidad y la conciliacion de la vida personal, familiar y
laboral a personas que no gozaban de dichas prerrogativas. La mencionada ley incorporo el articulo
207 ter al Cédigo del Trabajo, el cual dispone:

5/°  Articulo 207 ter. Los derechos que correspondan a la madre trabajadora referidos a la
proteccion a la maternidad regulados en este Titulo, serdn aplicables a la madre o
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persona gestante, con independencia de su sexo registral por identidad de género. A su
vez, los derechos que se otorgan al padre en el presente Titulo, también serdn aplicables
al progenitor no gestante.

Al tenor del articulo 207 ter, la madre o persona gestante, es titular de los derechos a fuero maternal,
a ser trasladada a otras funciones sin reduccion de su remuneracién en caso de que sus labores sean
consideradas perjudiciales para la salud en su estado, los descansos de maternidad pre y post natal,
permiso postnatal parental, beneficio de sala cuna, derecho a alimentar a hijos menores de 2 afos y
todos aquellos establecidos en favor de la madre trabajadora en idénticos términos.

Respecto del progenitor no gestante, a este le asisten todos los derechos que la misma normativa
protectora de proteccién a la maternidad y la paternidad y la conciliacion de la vida personal, familiar
y laboral, reserva al padre, en las mismas condiciones.

La Direccién del Trabajo nos indica que “e/ trabajador transgénero masculino en estado de
embarazo tiene derecho a las garantias que otorgan todas las normas protectoras de la
maternidad, paternidad y vida familiar reguladas en el Titulo /I del Libro Il del Cédigo del
Trabajo”.

El trabajador que ha sido padre tiene derecho a 5 dias de permiso pagado en caso de nacimiento de
un hijo, este permiso no se aumenta en caso de partos multiples, al respecto la Direccion del Trabajo
ha senalado:

Ordinario N° 0597/09, de 03.02.2006:

El permiso que establece la Ley N° 20.047 no se aumenta en caso de nacimientos o partos
mdltiples, lo que implica que el padre sdlo tendrd a cinco dias por tal causa, cualquiera
que sea el nimero de hijos producto del embarazo.

Los dias de permisos por nacimiento de hijo deben hacerse efectivo exclusivamente en aquellos dias
en que se encuentra distribuida la respectiva jornada laboral, no procediendo, por ende, considerar
para estos efectos los dias en que le corresponde hacer uso de su descanso semanal, sea éste legal
o convencional.

Este permiso a eleccién del padre podra utilizarse desde el momento del parto, y en este evento, por
expreso mandato del legislador, los 5 dias que este comprende deberan impetrarse en forma
continua, esto es, sin interrupciones, salvo los dias de descanso semanal que al trabajador le
correspondiere.

Si el padre no opta por la alternativa anterior, podra hacer uso de los 5 dias de permiso dentro del
primer mes de vida del menor, considerado desde la fecha de nacimiento, estando este facultado
para distribuirlos como estime conveniente, sea en forma continua o fraccionada. Para los efectos
de determinar el periodo en el cual tendra derecho a utilizar este permiso el trabajador, cual es de 1
mes, debemos tener en consideracién que mes es “conjunto de dias consecutivos desde uno
senalado hasta otro de igual fecha en el mes siguiente”por lo que, si el nacimiento se produjere
el 15 de febrero, el trabajador tendria derecho a utilizar el permiso por nacimiento hasta el 15 de
marzo.

Respecto de la forma de utilizacién de este la Direccion del Trabajo ha sefalado:
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5/°  Ordinario N° 0864/010, de 16.02.2011:

De la disposicion legal preinserta se colige que el padre trabajador en caso de nacimiento
de un hijo tiene derecho a un permiso paternal, pudiendo, a su eleccion, optar por una
de las siguientes alternativas:

a) Utilizar el permiso desde el momento del parto.

En este evento, y por expreso mandato del legislador, los cinco dias de permiso pagado
deberdn utilizarse de forma continua, esto es, sin interrupciones, salvo naturalmente
aquellas que derivan de la existencia de dias de descanso semanal que pudieren incidir
en el periodo.

Asi, y a via de ejemplo, si el trabajador estd afecto a una jornada laboral distribuida de
lunes a viernes y el parto ocurre un dia jueves, no podrdn computarse como dias de
permiso el sabado y domingo siguientes, por cuanto, conforme a la distribucion de la
Jjornada semanal a que se encuentra afecto, en tales dias se encuentra liberado de /a
obligacion de prestar servicios.

Tratdndose de trabajadores exceptuados del descanso dominical y de dias festivos en
conformidad al articulo 38 del Cédigo del Trabajo, el permiso de que se trata deberd
computarse considerando los dias domingo y festivos toda vez que para ellos, por regla
general, éstos constituyen dias laborables, pero excluyendo de dicho cémputo los dias
de descanso compensatorio que les corresponda en conformidad a dicha norma. De este
modo, si como en el ejemplo propuesto el nacimiento ocurre un dia jueves y la jornada
semanal del trabajador se encuentra distribuida de martes a domingo, descansando un
dia lunes, éste dltimo no podrd considerarse como dia de permiso para los serfialados
efectos.

b) Utilizar el mencionado permiso dentro del primer mes desde la fecha del nacimiento.

En este caso, el trabajador podré distribuir los cinco dias que comprende el permiso en
las oportunidades que estime pertinentes, sea en forma continua o fraccionada, siempre
que los mismos se hagan efectivos en el referido periodo mensual.

Al respecto es necesario precisar que acorde a las reglas de interpretacion de la ley
analizadas en la letra a) precedente la expresion “mes” a que alude el mencionado
precepto debe ser entendida en su sentido natural y obvio, esto es, conforme al
significado que le da el Diccionario de la Real Academia de la Legua Espariola, el cual lo
define como “conjunto de dias consecutivos desde uno serialado hasta otro de igual
fecha en el mes siguiente”.

De esta suerte, a via de ejemplo, si el nacimiento se produce el 15 de septiembre, los
cinco dias de permiso podréan ejercerse en el periodo comprendido entre el dia 16 de
dicho mes y el 16 de octubre, resultandos aplicables las reglas sobre computo del
beneficio establecidas en el punto a) precedente.

5/°  Ordinario N° 3827/0103, de 02.09.2005:

A partir del 2 de septiembre de 2005, el padre tiene derecho a cinco dias de permiso
pagado en caso de nacimiento de un hijo, el cual debe hacerse efectivo exclusivamente
en aquellos dias en que se encuentra distribuida la respectiva jornada laboral, no
procediendo, por ende, considerar para estos efectos los dias en que le corresponde
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hacer uso de su descanso semanal, sea éste legal o convencional.

El aludido permiso, a eleccion del padre, podré utilizarse desde el momento del parto, y
en este evento, por expreso mandato del legislador, los cinco dias que éste comprende
deberdn impetrarse en forma continua, esto es, sin interrupciones, salvo las que derivan
de la existencia de dias de descanso semanal, que pudieran incidir en el periodo.

Si el padre no opta por la alternativa sefialada en el punto precedente, podrd hacer uso
de los cinco dlias de permiso dentro del primer mes desde la fecha de nacimiento, estando
facultado para distribuirlos como estime conveniente, sea en forma continua o
fraccionada.

LICENCIA MEDICA, PERIODO EN EL CUAL PUEDE HACER USO DEL PERMISO

El legislador establece claramente cual es el periodo en el cual se puede utilizar el permiso por
nacimiento de hijo, el cual es el periodo de un mes contado desde el nacimiento, es por ello que, si
durante todo ese periodo el trabajador llegase estar con licencia médica, simplemente perderia el
derecho utilizarlo, asi lo ha sostenido la Direccién del Trabajo que al respecto ha sefialado:

s/ Ordinario N° °0597/09 de 03.02.2006:

En el evento de que a la fecha del nacimiento y durante todo el periodo mensual que lo
precede el trabajador beneficiario hubiere estado acogido a licencia médica, no tiene
derecho a impetrar, con posterioridad, el aludido permiso.

SITUACION DE TRABAJADORES CON CONTRATO DE PLAZO FIJO U OBRA O FAENA

El nacimiento de un hijo no le concede fuero al trabajador que ha sido padre, por lo que en el caso
de los trabajadores que tienen contratos de plazo fijo o por obra o faena, pueden perfectamente ser
desvinculados al concluir la faena o llegar la fecha pactada de término en el contrato, incluso durante
la utilizacién de este permiso, sobre el particular la Direccién del Trabajo ha sefalado:

s/ Ordinario N° °0597/09 de 03.02.2006:

El uso del serialado permiso por parte de un trabajador sujeto a un contrato de plazo fijo
cuya vigencia expira durante el lapso que éste comprende, no produce el efecto, de
mantener vigente la respectiva relacion laboral, pudiendo el empleador poner término a
ésta por la causal prevista en el articulo 159 N° 4 del Codigo del Trabajo.

OBLIGACION DE SOLICITAR EL PERMISO AL EMPLEADOR

Dado que estamos en presencia de un permiso al cual tiene derecho el trabajador, debemos tener
presente que este debera ser solicitado al empleador, la forma en la cual lo solicitara el trabajador
este permiso, dependera de las formalidades que establezca el empleador sobre estas materias,
dado que en uso de sus facultades de organizacion y direccién es el empleador que debe generar
los procedimientos administrativos que se aplicardn en la empresa, entre los cuales estard por
supuesto la forma de solicitar los permisos por parte de los trabajadores.

Respecto de este punto la Direccion del Trabajo ha sefalado:
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s/ Ordinario N° °0597/09 de 03.02.2006:

El cardcter de "permiso” que presenta el beneficio que nos ocupa implica que el
trabajador debe solicitarlo a su empleador o a quien lo represente, no pudiendo éstos
condicionar o negar tal peticion.

El permiso en comento constituye un derecho de cardcter irrenunciable, lo cual obliga al
empleador a otorgarlo dando todas las facilidades necesarias para su oportuno y debido
€gjercicio.

TRABAJADORES CONTRATADOS A TIEMPO PARCIAL

Los trabajadores a tiempo parcial gozan de los mismos derechos que los trabajadores a tiempo
completo, por lo que igual gozara del derecho al permiso por nacimiento de hijo que nos ocupa, en
esto casos el permiso se debera otorgar en aquellos dias que al trabajador de acuerdo a lo que versa
su contrato deba prestar servicios, al respecto la Direccién del Trabajo ha sefalado:

7/ Ordinario N°4680/086, de 25.11.2008:

La norma contenida en el inciso 2° del articulo 195 del Cédigo del Trabajo, sobre
descanso paternal, es aplicable a los trabajadores contratados con jornada a tiempo
parcial, de manera que los mismos, al igual que aquellos contratados con jornada
completa, tienen derecho a cinco dias de permiso pagado en caso de nacimiento de un
hijo, los que deben hacerse efectivos en aquellos dias en que se encuentra distribuida su
respectiva jornada laboral.

SANCIONES APARA EL EMPLEADOR QUE NO OTORGA EL PERMISO POR NACIMIENTO DE
HIJO

El empleador que no otorga el permiso por nacimiento de hijo, regulado en el articulo 195 del
Cédigo del Trabajo, se expone a que, en un procedimiento de fiscalizacion de parte de la Direccion
del Trabajo, se aplique una sancién de acuerdo a lo dispuesto en el articulo 208 del Cédigo del
Trabajo que en su inciso primero dispone:

7/° Articulo 208: Las infracciones a las disposiciones de este titulo se sancionardn con multas
de catorce a setenta unidades tributarias mensuales en vigor a la fecha de cometerse la
infraccion, multa que se duplicard en caso de reincidencia.

La norma citada establece el monto de las sanciones que proceden por infraccion a las normas
contenidas en el titulo sobre protecciéon a la maternidad, dentro de las cuales se encuentra el
permiso por nacimiento de hijo, las que consisten en multas de 14 a 70 U.T.M,, las que se duplicaran
o triplicaran en conformidad al articulo 506 de este Cédigo del Trabajo, norma que en su inciso
quinto dispone:
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En el caso de las multas especiales que establece este Codigo, su rango se podra duplicar
ytriplicar, segtn corresponda, si se dan las condiciones establecidas en los incisos tercero
y cuarto de este articulo, respectivamente y de acuerdo a la normativa aplicable por la
Direccién del Trabajo.

Como se puede apreciar en el caso de las multas especiales que establece el Cédigo del Trabajo,
como es la que nos ocupase aplicaran las siguientes reglas:

a. Su rango se duplicara si el empleador tuviere contratados de 50 a 199 trabajadores.
b. Su rango se triplicard, si el empleador tuviere contratados 200 o mas trabajadores.

De acuerdo a lo expresado precedentemente los tramos de multas serian los siguientes:

v Empresas de 1 a 49 trabajadores, el rango serd de 14 a 70 U.T.M.
4 Empresas de 50 a 199 trabajadores, el rango sera de 28 a 140 U.T.M.
v Empresas de 200 y mas trabajadores, el rango serd de 42 a 210 U.T.M.

A modo de ejempilo si el empleador, considerando todos los trabajadores que trabajan para él, tiene
200 o mas trabajadores, el funcionario fiscalizador que detecte el incumplimiento, puede aplicar una
multa administrativa cuyo monto lo determinara dentro del rango establecido en las normas legales,
estoesentre 42a 210 U.T.M.

PERMISO POR MATRIMONIO Y ACUERDO UNION CIVIL

Cuando un trabajador o trabajadora contrae matrimonio o celebre acuerdo de unién civil, tiene
derecho a 5 dias habiles de permiso, este derecho se encuentra regulado en el articulo 207 Bis del
Cédigo del Trabajo, que dispone:

s/° Articulo 207 Bis: En el caso de contraer matrimonio o celebrar un acuerdo de unioén civi,
de conformidad con lo previsto en la ley N° 20.830, todo trabajador tendrd derecho a
cinco dias hdbiles continuos de permiso pagado, adicional al feriado anual,
independientemente del tiempo de servicio.

Este permiso se podrd utilizar, a eleccion del trabajador, en el dia del matrimonio o del
acuerdo de union civil y en los dias inmediatamente anteriores o posteriores al de su
celebracion.

El trabajador deberd dar aviso a su empleador con treinta dias de anticjpacion y presentar
dentro de los treinta dias siguientes a la celebracion el respectivo certificado de
matrimonio o de acuerdo de unidn civil del Servicio de Registro Civil e Identificacion.

Los trabajadores y trabajadoras que contraigan matrimonio o bien celebren acuerdo de unién civil,
gozan de 5 dias habiles de permiso con derecho a remuneracion, este permiso es independiente del
tiempo que el trabajador tenga en su empleo o del tipo de contrato que tenga, es decir sera aplicable
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a los trabajadores con contrato de plazo fijo, obra o faena e indefinido, como asi también a los
trabajadores a tiempo parcial.

El cdmputo de estos 5 dias habiles de permiso se debe hacer de lunes a viernes, toda vez que este
permiso es adicional al feriado o vacaciones de los trabajadores, por lo que le resultara aplicable la
disposicion del articulo 69 del Cédigo del Trabajo que establece que el dia sdbado se considera
inhabil para efecto del feriado.

Dentro de los 30 dias siguientes a su celebracion, el trabajador debera presentar certificado de
matrimonio a su empleador, de acuerdo a lo sostenido por la Direccién del Trabajo en el caso de que
el matrimonio o el acuerdo de unién civil no se realice, el empleador se encontrara habilitado para
descontar al trabajador los dias utilizados como permiso.

Respecto de este punto la Direccién del Trabajo ha sefalado:

s/°  Ordinario N° 466, de 27.01.2017.

Para determinar los efectos que, en cuanto al tiempo, produce un dictamen de este
Servicio, es necesario estar a lo dispuesto en el Dictamen N° 1669/67 de 13.03.1995, el
cual sefala que se debe distinguir entre aquellos dictdmenes que, interpretando /a
legislacion laboral, producen un efecto meramente declarativo, de aquellos que,
reconsiderdndolos, traen como consecuencia la revocacion de la doctrina contenida en
éstos.

Precisada esta distincion, es util tener presente, en primer término, el principio general
de la irretroactividad de la ley, contenido en el articulo 9° del Cédigo Civil, segin el cual
/a ley sélo puede disponer para lo futuro, agregando que ésta no tendrd jamds efecto
retroactivo.

Ahora bien, este principio general rige también en el campo del derecho administrativo
y se traduce en que los actos de la administracion sélo pueden disponer para lo futuro,
no pudiendo regular situaciones pretéritas.

No obstante lo anterior, tratdndose de pronunciamientos meramente declarativos, esto
es, de aquellos que fijan el verdadero sentido y alcance de una disposicion legal, en la
especie, de indole laboral, es del caso sefalar que éstos, por su naturaleza, no originan
derechos para regir en el futuro, sino que se limitan a reconocer uno ya existente, de
suerte que el titular de éste podrd impetrarlo desde e/l momento en que cumplié los
requisitos que, para disfrutar del beneficio respectivo, exige la ley interpretada, y en tanto
no prescriba la accion correspondiente.

Esta excepcion al principio general de la irretroactividad de los actos administrativos ha
sido reconocida por la doctrina administrativa "aceptando la eficacia ex-tunc de
determinados " actos que -segun sostiene- por su propia naturaleza son " retroactivos”.

De esta manera entonces, es dable afirmar que los actos administrativos analizados, por
su naturaleza, producen efectos retroactivos pudiendo regular hechos acaecidos con
anterioridad a su emision.

Distinta es la solucion tratdndose de aquellos dictdmenes que no obstante ser, por su
naturaleza, declarativos, reconsideran uno anterior, caso en el cual resulta plenamente
aplicable al principio ya tantas veces citado de la irretroactividad de los actos
administrativos, esto es, sélo pueden disponer para lo futuro, no afectando situaciones
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pasadas.

El fundamento de esta tesis radica en que las situaciones acaecidas con anterioridad a su
vigencia se constituyeron vélidamente bajo el imperio de una doctrina emanada del
odrgano administrativo competente; en otros términos, no resulta factible desconocer la
validez de las actuaciones que terceros realizaron ajustindose a lo establecido por /a
doctrina reconsiderada, toda vez que ello pugnaria con el principio de la certeza que
debe inspirar las actuaciones administrativas.

En estas circunstancias, cuando entre un primitivo pronunciamiento y otro posterior
hubiese oposicion contraria a los intereses de las personas que se hubiesen acogido de
buena fe al primero de dichos pareceres, dable es afirmar que el dictamen revocatorio
s6lo produciria efectos desde la fecha de su emision, quedando a salvo, de consiguiente,
los derechos otorgados en virtud de aquel.

En la especie, mediante el ordinario por el cual se consulta se reconsideré la doctrina
contenida en ordinario N° 5254, de 15.10.2015, que serialé que la Ley N° 20.830 que crea
el Acuerdo de Unién Civil no incorporé modificaciones al articulo 207 bis del Cédigo del
Trabajo que consagra el permiso por matrimonio, por lo que no se contempla este
permiso para quienes celebren el Acuerdo de Union Civil,

Por lo tanto, aplicando lo expuesto en pdrrafos precedentes al caso en andlisis, posible
resulta sostener que la nueva doctrina de este Servicio sobre la materia, contenida en el
aludido ordinario N° 2888, no puede ser aplicada a un periodo anterior al 31 de mayo de
2016, fecha en que fue evacuado por este Servicio, toda vez que a su respecto rige
plenamente el ya referido principio de la no retroactividad de los actos administrativos.

De consiguiente, si usted contrajo el Acuerdo de Unidn Civil el 20.11.2015, le era aplicable
en ese momento lo estipulado en el ordinario N° 5254, de 15.70.2015, por lo que no
resulta procedente, invocar el ordinario N° 2888 de 31.05.2016, con el objeto de solicitar
dicho beneficio, de acuerdo a los argumentos otorgados en el presente informe.

En consecuencia, sobre la base de las disposiciones legales aludidas y consideraciones
expuestas, cumplo con informar a Ud. que la doctrina contenida en el ordinario N° 2888
de 31.05.2016 de este Servicio, mediante la cual se revoca el ordinario N° 5254, de
15.70.2015, sdlo resulta aplicable a partir del 31 de mayo de 2016.

5/°  Ordinario N° 4940, de 05.10.2016.

Merece considerar que el suscrito, mediante Ord. N° 2888 de 31.05.2016 (disponible en
www.dt.gob.cl/legislacion/), se ha pronunciado sobre la aplicacion del permiso por
matrimonio establecido en el articulo 207 bis del estatuto laboral a los trabajadores
contrayentes del acuerdo de union civil, sosteniendo, entre otros fundamentos, lo
siguiente:

"(...), la Ley 20.830, eleva el acuerdo de unién civil a un estatus diverso al de los contratos
que otorgan cotidianamente las personas, desde que con él las partes formalizan su vida
en comdn, la conformacion estable del hogar, generando un nuevo estado civil, una
relacion de parentesco entre ellos y con las respectivas familias, asi como una serie de
derechos y obligaciones personales y patrimoniales”.

Asimismo, el citado pronunciamiento, luego de aludir a diversos preceptos de la Ley
20.830 que refieren a la relevancia del nuevo instituto y a los elementos comunes entre
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el matrimonio y el acuerdo de union civil, afirma que "de las normas anotadas se
desprende con claridad, primero, la significacion y trascendencia que el legislador le ha
asignado al acuerdo de union civil y, sequndo, las concordancias con la institucion
matrimonial, todo lo cual, al menos para la aplicacion del beneficio establecido en el
articulo 207 bis del Codigo del Trabajo, permitiria tener por asimiladas ambas
convenciones.”

De esta manera, conforme al criterio argumental vertido en la mentada doctrina, no
puede sino concluirse que limitar el pago del bono por matrimonio a los trabajadores
que celebren el contrato establecido en el articulo 102 del Cédigo Civil, excluyendo a los
contrayentes del acuerdo de union civil, pugna con los derechos que la Constitucion
asegura a todas las personas en los numerales 2° y 16° de su articulo 19, que, en lo
medular, elevan la igualdad de trato y la garantia de no discriminacion arbitraria -y su faz
de no discriminacion laboral- al estatus de derechos fundamentales que ni la autoridad
ni el particular pueden conculcar.

En consecuencia, atendido lo expuesto, forzoso es sostener que el beneficio
contemplado en la cldusula décimo sexta del contrato colectivo de 01.05.2015, en lo
relativo al dia adicional de permiso y al pago de asignacion especial de $80.000.- por
matrimonio del trabajador, se extiende al dependiente que, siendo beneficiario del
aludido instrumento, otorga el acuerdo de union civil regulado en la Ley 20.830.

Con todo, pertinente es precisar que, asimildndose para estos efectos el acuerdo de unién
civil con el instituto matrimonial y pudiendo los convivientes civiles celebrar
posteriormente el contrato de matrimonio -articulo 26 ¢) de la Ley 20.830-, no
corresponde, salvo acuerdo vilido, que el trabajador que ha recibido el permiso y el bono
por haber otorgado el acuerdo de union civil, exija por sequnda vez el beneficio, ahora
por contraer matrimonio, por cuanto ello significaria introducir un trato diferenciado, sin
Justificacion, que, como ya se ha dicho, es contrario a las bases que informan el
ordenamiento juridico.

5/ Ordinario N° 2888, de 31.05.2016.

Actuando dentro de las atribuciones que confiere el ordenamiento juridico, téngase por
reconsiderado el Ord. N° 5254 de 15.70.2015 de la autoridad que suscribe,
correspondiendo concluir que el permiso por matrimonio que consagra el articulo 207
bis del Cédigo del Trabajo -incorporado por la Ley 20.764-, es aplicable al trabajador o
trabajadora que otorga el Acuerdo de Union Civil conforme a la Ley 20.830, por las
razones desarrolladas en este informe.

La conclusion antedicha cabe ser entendida sin perjuicio de los permisos que
convencionalmente se hayan entregado por este motivo, los que corresponde estimar
imputados al beneficio legal en comento.

5/°  Ordinario 3342/048, 01.09.2014

La nueva disposicion establece un permiso pagado de cinco dias hdbiles y continuos para
las trabajadoras y los trabajadores que contraigan matrimonio, adicionales a los dias a
que tienen derecho por feriado anual y con prescindencia de su tiempo de permanencia
en la empresa.
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s/°  Ordinario N° 5254, de 15.10.2015.

La ley que crea el Acuerdo de Union Civil no incorporé modificaciones al actual articulo
207 bis del Cédigo del Trabajo que consagra el permiso por matrimonio, por lo que no se
contempla este permiso para quienes celebren el Acuerdo de Unién Civil: no obstante,
cabe sostener que ello no impide que las partes del contrato laboral, mediante pacto
individual o colectivo, amplien el referido beneficio a los trabajadores que opten por
celebrar el acuerdo de union civil, sin perjuicio de la proposicion de reforma legal que
formule esta Direccion en los términos ya explicados.

s/°  Ordinario N° 5845/132, de 04.12.2017
1. Contenido del derecho.

Es un derecho de fuente legal que se enmarca dentro de las prerrogativas laborales
consagradas en el Titulo Il “De la proteccion a la maternidad, la paternidad y la vida
familiar”, del Libro Il “De la proteccion a los trabajadores”, del Codigo del Trabajo, en cuya
virtud el trabajador o trabajadora que contrae matrimonio o que otorgue acuerdo de
union civil, podrd gozar de un descanso de cinco dias hdbiles continuos, adicionales al
feriado anual, con derecho a remuneracion integra, con independencia del tiempo de
servicio.

Conforme a lo anterior, se trata de un beneficio legal para todo trabajador o trabajadora
que celebre alguno de estos actos: el matrimonio contemplado en el articulo 102 del
Cadligo Civil o el acuerdo de union civil regulado en la Ley 20.830.

A su vez consiste en un permiso o descanso pagado, es decir, para efectos
remuneracionales, resulta improcedente la deduccion de los dias por los cuales se
extiende, debiendo el empleador pagar la totalidad de los emolumentos del periodo.

Del mismo modo, no obstante tener la denominacion de permiso, el empleador no puede
negarlo si é/ o la dependiente beneficiario ha cumplido con los requisitos y formalidades
que exige el precepto anotado, asi tampoco puede condicionarlo o limitarlo en su
extension.

En relacion con esta Ultima observacion, necesario es reafirmar el criterio sostenido en el
citado Ord .3342/048, a saber, que el permiso de la especie tiene cardcter irrenunciable,
razon por la cual las partes no estan habilitadas para pactar estipulaciones que lo
eliminen o disminuyan, mientras subsista el contrato de trabajo.

Los dias de permiso por expresa disposicion legal deben ser utilizados en forma continua, pudiendo
utilizarse ya sea desde el dia del matrimonio o acuerdo de unién civil, o bien en los dias
inmediatamente anteriores o posteriores al matrimonio. Es asi que, si un trabajador contrajera
matrimonio o celebrase acuerdo de unién civil, el dia sdbado 10 de agosto de 2019, podria utilizar
este permiso de alguna de las siguientes maneras:

1. Desde el dia lunes 5 hasta el viernes 9 de agosto de 2024.

2, A contar del dia lunes 12 hasta el dia lunes 19 de agosto de 2024.
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Para la correcta utilizacién del permiso que nos ocupa, debe analizarse la distribucién de jornada del
trabajador para poder determinar la fecha en la cual el trabajador deberd reincorporarse a sus
labores.

Respecto de este punto la Direccion del Trabajo ha sefalado:

5/ Ordinario 3342/048, 01.09.2014
Oportunidad para hacer uso del beneficio.

El trabajador podrd gozar del permiso referido a su eleccion, el dia de /a celebracion de
su matrimonio y optar entre los dias inmediatamente anteriores o posteriores a dicha
fecha.

Cabe senalar que el permiso en estudjo no se puede ejercer en un momento distinto al
fifado por el legislador, ni fraccionarse.

Computo.

La norma legal en estudio sefiala que el plazo de cinco dias de permiso es de dias hdbiles,
razon por la cual, para su computo se excluyen los domingo y festivos a que haya lugar
dentro del periodo elegido por el trabajador. Cabe agregar ademds, que atendido que /a
norma en estudio dispone que los dias de permiso por matrimonio son adicionales a los
dias de feriado legal, para efectos de su cdlculo, se aplicard lo dispuesto en el articulo 69
del Codigo del Trabajo, en cuya virtud el dia sdbado se considera siempre inhabil.

#/°  Ordinario N° 5845/132, de 04.12.2017
2. Oportunidad para hacer uso del beneficio.

Conforme al mandato legal, se puede hacer uso del descanso el dia del matrimonio o
acuerdo de unién civil y en los dias inmediatamente anteriores o posteriores a dicha
fecha, a eleccion del trabajador.

Es decir, el trabajador puede disponer de los cinco dias habiles en tanto den lugar a un
lapso continuo, dentro del cual ha de estar el dia en que se otorga el matrimonio o el
acuerdo de union civil, no siendo procedente gozar del referido permiso en un momento
distinto al fijado por el legislador, ni su fraccionamiento, aun cuando asi lo pacten las
partes.

3. Forma de contabilizar los dias de permiso.

Siguiendo el criterio sostenido por esta Direccion en el aludido Ord. N° 3342/048, cabe
destacar que, atendido que el plazo de cinco dias de permiso es de dias habiles, para su
computo corresponde excluir los dias domingo y festivos eventualmente contenidos
dentro del periodo elegido por el trabajador, y ademds, por tratarse de un descanso que
tiene como particularidad ser “adicional al feriado anual”, resulta aplicable el articulo 69
del Codigo del Trabajo que prescribe que “Para los efectos del feriado, el dia sdbado se
considerard siempre inhadbil”.

De esta manera, al momento de contabilizar los dias de permiso a que tiene derecho el
trabajador debe tenerse presente que los dias sdabados, domingos y festivos son dias
inhdbiles para estos efectos.
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s7° Ordinario N° 999, de 20.02.2018:

De /a disposicion legal citada se infiere que el legislador ha otorgado un permiso pagado
de cinco dias habiles continuos, adicionales al feriado anual, a todo trabajador o
trabajadora que contraiga matrimonio o suscriba un acuerdo de union civil.

Ahora bien, tratdndose de la legalizacién de un matrimonio celebrado en el extranjero,
cabe senalar que ello no puede ser invocado para acceder al permiso en cuestion, toda
vez que la legalizacion corresponde a un tramite cuya finalidad es que el matrimonio
produzca efectos y sea reconocido para todos los efectos legales, situacion que dista con
alguno de los actos sefialados en la ley, esto es, la celebracion del matrimonio o la
suscripcion del acuerdo de union civil regulado en la ley N° 20.830.

En efecto, de acuerdo a lo establecido en el precepto legal, el beneficio debe hacerse
efectivo en los dias inmediatamente anteriores o posteriores al matrimonio o acuerdo de
union civil, incluido dicho dia en el periodo que abarca el descanso.

En igual sentido, cabe destacar que de acuerdo a la historia de la ley, el espiritu que
inspird al legislador, al momento de estatuir el permiso en estudio ha sido permitir a los
trabajadores “gozar de un tiempo minimo necesario para preparar y celebrar su
matrimonio, momento de importancia fundamental para buena parte de las familias de
nuestro pais”.

Lo sostenido precedentemente, fuerza a concluir que el permiso en cuestion existe en
funcion del evento respectivo -matrimonio o acuerdo de union civil-, festividad que en
la hipdtesis planteada, ya acontecid, no resultando posible extender el beneficio a un
trdmite cuya finalidad no se condice con la prevista en la ley.

FORMALIDADES EN LA UTILIZACION.

El trabajador o trabajadora que utilizara el permiso que nos ocupa, debe comunicar a su empleador
con 30 dias de anticipacion a la fecha de realizacion del matrimonio o la suscripcién del acuerdo de
unién civil, dicha circunstancia, si bien no se establece en el articulo 207 bis que el trabajador indique
la forma en la cual utilizara el permiso, es de nuestra opinion que al momento de solicitar el permiso
el trabajador debiese indicar la forma en la cual lo utilizara de acuerdo a alguna de las opciones que
la norma legal establece.

Con el fin de acreditar que efectivamente contrajo matrimonio o el acuerdo de unidn civil se celebro,
el trabajador debe presentar dentro de los 30 dias siguientes a la celebraciéon del matrimonio o
acuerdo de union civil el respectivo certificado del Servicio de Registro Civil e Identificacion.

El empleador via reglamento interno de orden higiene y seguridad, debiese indicar la forma,
oportunidad y ante quien debiesen los trabajadores solicitar el permiso por matrimonio o acuerdo
de union civil y hacer entrega del respectivo certificado.

Respecto del computo de los 30 dias que se dan de plazo para la solicitud del permiso y para
acreditar que estos dias se cuentan de corrido, es decir en su cémputo deben usarse tanto los dias
habiles como inhabiles.

Respecto de este punto la Direccion del Trabajo ha sefalado:
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5/°  Ordinario 4.638, de 24.11.2014

Ahora bien, respecto de sus consultas, referentes al permiso por matrimonio no
analizadas en los pronunciamientos juridicos serialados, acerca de si el plazo de 30 dias
de anticipacion con que el trabajador debe comunicar al empleador la celebracion de la
ceremonia para hacer uso del beneficio es de dias hdbiles o corridos, cumplo con
informar a Ud., que el articulo 50 del Codigo Civil, sobre la materia, establece:

“En los plazos que se senialaren en las leyes o en los decretos del Presidente de /a
Republica, o de los tribunales o juzgados, se comprenderan adn los dias feriados; a menos
que el plazo sea de dias Utiles, expresdndose asi; pues en tal caso no se contardn los
feriados.”

De la norma legal transcrita precedentemente, es posible concluir, que el referido plazo
es de dias corridos, al igual que el plazo de 30 dias, otorgado al trabajador para presentar
el certificado del Servicio de Registro Civil e Identificacion a su empleador.

5/°  Ordinario 3342/048, 01.09.2014

El legislador establece que para ejercer el permiso en que nos ocupa, el trabajador y la
trabajadora deberd comunicar a su empleador que hardn uso del mismo con una
antelacion de treinta dias a la celebracion de su matrimonio y posteriormente dentro del
mismo plazo, deberan presentar a su respectivo empleador el certificado de matrimonio
correspondiente, expedido por el Servicio de Registro Civil e Identificacion.

Sobre el particular, cabe hacer notar, que la ley N° 20.764 no establece un plazo especial
de vigencia del beneficio de que se trata, de modo tal que considerando lo previsto en e/
articulo 7, inciso 2° del Cédigo Civil, posible es convenir que éste rige a contar del 18 de
Jjulio de 2014, fecha de publicacién en el diario oficial de la ley en estudio.

La circunstancia anotada en el acdpite anterior, permite sostener que respecto de los
trabajadores que contraigan matrimonio durante los treinta dias siguientes a la fecha de
que el permiso por matrimonio ha entrado en vigor, esto es el 18 de julio de 2014,
fgualmente tendrdn derecho a dicho beneficio, por cuanto la exigencia de comunicar a
su empleador la celebracion de su matrimonio en el plazo previsto se torna imposible,
por lo que en opinién de este Servicio, deberdn efectuar dicha comunicacion con /a
anticipacion que les permita los dias faltantes para la celebracion de la ceremonia.

A igual conclusion que la del pdrrafo anterior se llega, si aplicamos la regla de
interpretacion de la ley prevista en el articulo 24 del Cédigo Civil, conforme a la cual los
pasajes oscuros o contradictorios de ésta se interpretaran del modo que mds conforme
parezca al espiritu general de la legislacion y a la equidad natural. Este dltimo concepto
entendido como el “sentimiento seguro y espontdneo de lo justo y lo injusto que deriva
de /a sola naturaleza humana”.

Sostener lo contrario, implicaria, ademds, la negacion del derecho al trabajador de hacer
uso del permiso, lo que no tuvo en vista el legislador al momento de la dictacion de /a
ley.

En relacion a si existe alguna limitacion en cuanto a las oportunidades en que el permiso
podria ser utilizado por el trabajador o la trabajadora mientras subsista el vinculo laboral,
en caso de contraer nuevas nupcias, cabe informar que al recurrir a la historia fidedigna
del establecimiento de la ley en estudlio, fue posible verificar que el espiritu del legislador
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es que el derecho pueda ejercerse cada vez que el dependiente contraiga matrimonio y
cumpla con los requisitos establecidos al efecto.

Ordinario N° 5845/132, de 04.12.2017
4. Requisitos formales para acceder al permiso.

Como elemento previo, merece indicar que el trabajador tiene derecho a este beneficio
cualquiera sea el tiempo que lleve prestando servicios en la respectiva empresa. Es decir,
la data de /a relacion laboral deviene irrelevante para acceder al derecho en comento, a
diferencia de lo que ocurre con el feriado anual consagrado en el articulo 67 del Codigo
del Trabajo.

Ahora bien, el citado articulo 207 bis establece que, para hacer uso del permiso, el
trabajador deberd cumplir con el siguiente procedimiento:

a) comunicar al empleador, con treinta dias de antelacion al evento, que utilizard el
permiso establecido en el citado precepto.

b) presentar al empleador el correspondiente certificado de matrimonio o de acuerdo de
union civil, expedido por el Servicio de Registro Civil e Identificacion, dentro de los treinta
dias siguientes al respectivo evento.

PROCEDENCIA DEL PERMISO EN CASO DE MATRIMONIO RELIGIOSO

Respecto de este punto debemos tener presente que el articulo 207 bs del Cédigo del Trabajo no
hace distincidn alguna respecto del tipo de matrimonio que da derecho a este permiso, por lo que
el trabajador o trabajadora que lo solicite podra hacerlo para cualquiera de las dos ceremonias, asi
lo ha establecido la Direccidn del Trabajo que al respecto ha sefialado:

ﬂ:

Ordinario 3342/048, 01.09.2014

Cabe puntualizar que la nueva normativa, no distingue si la ceremonia de matrimonio a
la que se refiere el permiso es la celebrada ante el Oficial de Registro Civil, contemplada
en el articulo 17 de la ley N° 19947, publicada en el diario oficial del 17 de mayo de 2004,
o el matrimonio celebrado ante entidades religiosas de derecho publico requlado en el
articulo 20, del mismo cuerpo legal.

Al respecto, cabe senalar que de cumplirse el requisito de inscripcion ante el Oficial de
Registro Civil del matrimonio celebrado ante entidades religiosas de derecho publico, en
el plazo de ocho dias desde la ceremonia y al tenor de lo establecido en el articulo 20 de
la Ley de Matrimonio Civil, éste produce los mismos efectos que el matrimonio civil,
entregdndose en el acto de inscripcion, el certificado respectivo a los contrayentes.

De este modo aplicando el aforismo juridico que sefiala que “donde la ley no distingue
no es licito al intérprete distinguir”, posible es sostener, que el nuevo permiso beneficia
a las trabajadoras y a los trabajadores que opten por contraer matrimonio civil, asi como
ante entidades religiosas de derecho publico debidamente inscrito y que cumpla con las
formalidades legales establecidas al efecto.
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SANCIONES PARA EL TRABAJADOR QUE NO ACREDITA LA EFECTIVIDAD DEL
MATRIMONIO

El articulo 207 bis no contempla sancién alguna para el empleador que no cumple con acreditar con
el certificado de matrimonio emitido por el Servicio de Registro Civil e Identificacion, sin embargo,
la Direccién del Trabajo ha establecido que el empleador debe analizar cada caso en lo particular,
pudiendo incluso descontar de las remuneraciones del trabajador los dias no laborados. Sobre este
punto la Direccién del Trabajo ha sefalado:

5/ Ordinario 4.638, de 24.11.2014

Asimismo, respecto de la procedencia de sancionar al trabajador por la falta de
presentacion del certificado de matrimonio emitido por el Servicio de Registro Civil e
Identificacion, porque el matrimonio no se hubiere celebrado u otra causa, en opinion
del suscrito, habria que analizar caso a caso, pudiendo proceder eventualmente, el
descuento de los dias no laborados por inasistencia injustificada del trabajador o
trabajadora.

SANCIONES PARA EL EMPLEADOR QUE NO OTORGA EL PERMISO POR MATRIMONIO

Por estar este permiso dentro de las normas “de la proteccién a la maternidad, la paternidad y la vida
familiar”, en caso que el empleador negare el permiso solicitado por el trabajador para contraer
matrimonio, se expone a las mismas sanciones sefialadas anteriormente respecto del permiso por
nacimiento de hijo.
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CUESTIONARIO LABORAL
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 calificacion al Inspector del Trabajo competente, de cuya resolucién 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 contratacién 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)

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.

Pagina 42




REVISTA LABORAL - TOMO V

6.  ;Cudles 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 dmbito
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 sefalar que de acuerdo al Articulo 146 ter La Inspeccion del Trabajo mantendra la
reserva de la identidad de las partes y del domicilio en que se prestan los servicios y sélo podra
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.
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10. ;Sedebeindicaren el contrato el domicilio especifico en el cual prestara servicios
el trabajador de casa particular?

Si, el articulo 146 bis del Codigo del Trabajo, establece "Sin perjuicio de lo dispuesto en el nimero 3
del articulo 10, el contrato de los trabajadores de casa particular deberd indicar el tipo de labor a
realizar y el domicilio especifico donde deberéan prestarse los servicios, asi como también, en su caso,
la obligacion de asistencia a personas que requieran atencién o cuidados especiales”

La Direccion del Trabajo ha sefalado 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 indicacion 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
deberdn 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 Direccién 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 Inspeccién 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 remuneracién de los
trabajadores de casa particular se fijara 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 del
empleador”.

En consecuencia, la ley excluye del cardcter de remuneracion -en el dmbito del trabajo en el hogar-
cualquier pago por concepto de habitacion y alimentacion.

Al determinarse que estas prestaciones seran siempre de cargo del empleador, se ha consagrado la
prohibicidn 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
alimentacién y habitacion del trabajador o trabajadora, ya sea que viva o no en la casa del
empleador.

12. ;Cuéando 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 continten en ella después de su muerte.
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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 44 horas, estando habilitadas las partes a
convenir una menor.

b) La jornada de trabajo se puede distribuir hasta en un maximo de 6 dias.

c) Tienen derecho al descanso de colaciéon 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) Sila jornada semanal es a tiempo parcial, esto es hasta 30 horas semanales, las partes pueden
acordar por escrito hasta un maximo de 12 horas semanales adicionales de trabajo, las que
seran pagadas a valor de horas extraordinarias, esto es con un 50% de recargo sobre el valor
correspondiente a la jornada ordinaria de trabajo, segun 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 articulo 149 que el periodo que medie entre el inicio
y el término de las labores en ningln caso podrd exceder de 12 horas continuas,
considerando tanto la jornada como el descanso dentro de ella, la aplicacién es esta
disposicion implica que el méximo de permanencia en el lugar de trabajo serd de 12 horas,
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 estard afecta a que los dias domingos y festivos serdn 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 deberd establecer
claramente los dias y los horarios de trabajo, como asi también se debera indicar en dicho contrato
la utilizacion de la denominada bolsa de horas semanales, es decir si utilizaran las 15 horas o un
numero menor de estas.
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15. ;Como se reducird la jornada maxima semanal de los trabajadores de casa
particular?

La reduccion de la jornada de trabajo de los trabajadores de casa particular que no viven en la casa
del empleador o "puertas afuera”, se producird de manera gradual a partir del dia 26.04.2024 de 45
a 44 horas, el 26.04.2026 de 44 a 42 horas y el 26.04.2028 de 42 a 40 semanales.

16. ;Cuadl eslajornada de trabajo cuando el trabajador vive en la casa del empleador?

La duracion 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 estdn 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 entendera incluido el tiempo destinado a
alimentacién.

b) Los trabajadores(as) puertas adentro tendran derecho a descanso los dias sdbado, domingo
y festivos.

4] El dia descanso correspondiente al dia sabado, de comun 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) Tendran derecho a 2 dias de libre disposicion en cada mes calendario, los que serdn
remunerados, les permitiran ausentarse de sus labores y no podran compensarse en dinero.
De comun acuerdo estos dias libres podran acumularse dentro de un periodo de 3 meses. Al
término de la relacién laboral, en caso de existir dias pendientes de utilizar en el respectivo
mes, se compensaran en conformidad a lo establecido en el articulo 73, es decir de la misma
forma en la que se compensa el feriado legal proporcional pendiente al concluir la relaciéon
laboral.

f) Los dias de descanso facultan al trabajador(a) a no reiniciar sus labores hasta el comienzo de
la jornada del dia siguiente.

17. Los 2 dias de libre disposicién que cuentan los trabajadores de casa particular
puertas adentro que caracteristicas tienen?

En el caso de los trabajadores de casa particular puertas adentro, los 2 dias laborales adicionales de
descanso por mes calendario presentan las siguientes caracteristicas:

i. Serdn remunerados, entendiéndose, por tanto, que los trabajadores podran ausentarse de
sus labores sin que ello importe una rebaja o descuento en sus remuneraciones;

ii. No podrédn compensarse en dinero;



REVISTA LABORAL - TOMO V

iii. Podran acumularse, de comun acuerdo, dentro de un periodo de tres meses;

iv. Al término de la relacién laboral, en caso de existir dias pendientes de utilizar en el respectivo
mes, se compensaran en conformidad a lo establecido en el articulo 73, es decir, en
conformidad a las reglas del feriado.

18. ;Cémo 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 remuneracién de
los trabajadores de casa particular se fijara 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 del
empleador”.

19. 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.-, a partir del 01.07.2024 el valor
subira a $500.000.-

20. 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.

21. ;Coémo se calcula el sueldo minimo proporcional ala jornada semanal convenida?

El sueldo minimo mensual de $460.000, es para la jornada de 44 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 176 horas, nimero de horas que corresponde a 44 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 / 176) X 120

Ingreso minimo para 30 horas semanales= $313.636.-

Es importante tener presente que a partir del 26 de abril de 2024 se reduce la jornada maxima
semanal de 45 a 44 horas, de ahi que la determinacién del sueldo minimo mensual considerando el
maximo de horas semanales de 44 horas sera el siguiente:

Sueldo minimo proporcional jornada 30 horas semanales

Sueldo minimo = (460.000 / 44) X 30

Pagina 47



BOLETIN DEL TRABAJO

Sueldo minimo =313.636.-

Sueldo minimo proporcional jornada 20 horas semanales
Sueldo minimo = (460.000 / 44) X 20
Sueldo minimo = 209.091.-

Sueldo minimo proporcional jornada 15 horas semanales
Sueldo minimo = (460.000 / 44) X 15
Sueldo minimo = 156.818.-

A partir del 01.07.2024, ya en plena vigencia el maximo de horas ordinarias semanales en 44horas y
el IMM en $500.000.-, la determinacion del sueldo minimo mensual sera el siguiente:

Sueldo minimo proporcional jornada 30 horas semanales
Sueldo minimo = (500.000 / 44) X 30
Sueldo minimo = 340.909.-

Sueldo minimo proporcional jornada 20 horas semanales
Sueldo minimo = (500.000 / 44) X 20
Sueldo minimo = 227.273.-

Sueldo minimo proporcional jornada 15 horas semanales
Sueldo minimo = (500.000/44) X 15
Sueldo minimo = 170.455.-

22. ;Lastrabajadoras de casa particular tienen derecho a fuero maternal?

A partir del 09.11.1998, fecha de publicacion 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.

23. ;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.
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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.

v 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 autorizacion 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.

24. ;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 perderd 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.

v 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, cesard 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.

25. 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 ocurri6 el
despido.

26. ;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 Codigo 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
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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.

27. {Qué derechos tiene la trabajadora embarazada?

La trabajadora de casa particular embarazada tiene los siguientes derechos:
a) Fuero Maternal

b) Permisos

) Subsidios

d) Prohibicion de realizar trabajos pesados

e) Prohibicién de ejecutar trabajos en horario nocturnos

28. ;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.

29. ;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, tendrd derecho a 1 hora de permiso por cada uno de los hijos, segun articulo 206 inciso
primero.

30. 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.

31. ¢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:

v Obligacion de dar de inmediato aviso al organismo de seguridad social respectivo.
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v 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.

32. ;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.

33. ;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.

34, ;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 I 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 terminacion de contrato del Titulo V citado, no es procedente de
aplicar las formalidades de aviso que contemplan esas normas legales.

35. ;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.

36. 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 proteccién de maternidad que le garantiza
la ley.
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37. (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 indemnizacién a todo evento, la cual se
financiard 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

Q) El aporte se efectuard por un lapso de once aios en relacién a cada trabajador a contar del 1°
de enero de 1991 o desde la fecha de inicio de la relacion, si ésta fuera posterior.

d) La indemnizacion alcanzara al monto que determinen los aportes mas su rentabilidad.

38. 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
indemnizacioén sustitutiva del aviso?

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.

39. 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
Codigo del Trabajo sobre indemnizaciones por afios de servicio, y no las especiales relativas a los
trabajadores de casa particular.

40. ;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 "Ningin empleador podra condicionar la
contratacién de trabajadores de casa particular, su permanencia o renovaciéon 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.
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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 dmbitos sociales, que desde la perspectiva de los sujetos de la relacién laboral
tengan el caracter de externos a la intimidad doméstica.

41. ;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 esté 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 documentacién 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 deberd 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 electronico de la respectiva Inspeccion del Trabajo, con indicacion
de las mismas estipulaciones pactadas, a fin de facilitar la fiscalizacion de la existencia de /a relacion
laboral y de las condiciones de empleo. La Inspeccion del Trabajo mantendrd la reserva de /a
identidad de las partes y del domicilio en que se prestan los servicios y solo podra utilizar la
informacion disponible para la finalidad de fiscalizacion o para proporcionaria a los tribunales de
Justicia, previo requerimiento.

El empleador que sea requerido en el domicilio indicado por un inspector del trabajo en efercicio de
sus facultades de fiscalizacion, relativas a las condiciones laborales de los trabajadores de casa
particular, podrd aceptar su ingreso a este domicilio o solicitar la fijacion de otro dia y hora para
acudlir a las dependencias de la Inspeccion del Trabajo con la documentacion que le sea requerida.”

De esta forma, el registro del contrato de trabajo y sus anexos, tiene por propésito ofrecer la
posibilidad de una amplia cobertura de fiscalizacion, 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 dejara 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.

42. ;Qué cotizaciones para el seguro de desempleo deben realizarse para los
trabajadores de casa particular?

La Ley N° 21.269 incorpord 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:
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v - La Cuenta Individual de Cesantia de los trabajadores de casa particular, se financia con la
parte de la cotizacidon de cargo del empleador, que represente el 2,2% de su remuneracion
imponible.

v - El Fondo de Cesantia Solidario se financiara con el restante de la cotizacién 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 serd de un 4,11% sino de un
1,11% de la remuneracion mensual del trabajador de casa particular. Por tanto, la cotizacion para el
Seguro de Desempleo, no significa un cambio o aumento en las cotizaciones del empleador, sino
que una redistribucion en la cotizacion vigente.

Finalmente, de acuerdo ala 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.

43, ;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:

4 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 presumird legalmente que son estipulaciones del contrato aquellas que declare el
trabajador/a.

v 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.

44, ;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 infraccidn a la legislacion laboral que puede ser sancionada con multa.
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45, ;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:

v El registro del contrato de trabajo y sus modificaciones.
v El registro de los términos de contrato

v Registro de comité bipartito de capacitacion, en el caso que el empleador tenga 15 o 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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NORMATIVA'Y JURISPRUDENCIA MAYO 2024
PRONUNCIAMIENTOS DIRECCION DEL TRABAJO

ORD. N° 254/10, de 26-04-2024

Las modificaciones introducidas en los articulos 106 y 109 del Cédigo del Trabajo entraran en vigor
en los siguientes plazos:

a)

b)

)

Al dia 26.04.2024 para los efectos del célculo y pago de las remuneraciones, el exceso de 44
horas semanales se pagara siempre con el recargo establecido en el inciso tercero del articulo
32 del Cédigo del Trabajo, en los casos de servicio de mar y puerto;

Al dia 26.04.2026 para los efectos del calculo y pago de las remuneraciones, el exceso de 42
horas semanales se pagara siempre con el recargo establecido en el inciso tercero del articulo
32 del Cédigo del Trabajo, en los casos de servicio de mar y puerto; y

Al dia 26.04.2028 para los efectos del calculo y pago de las remuneraciones, el exceso de 40
horas semanales se pagara siempre con el recargo establecido en el inciso tercero del articulo
32 del Cédigo del Trabajo, en los casos de servicio de mar y puerto.

ORD. N° 236/9, de 9-04-2024

1)

3)

4)

La reduccion de la jornada de trabajo de las personas trabajadoras de casa particular que no
viven en la casa del empleador o "puertas afuera", se producira de manera gradual a partir del
dia 26.04.2024 y continuara hasta el 26.04.2028, llegando en esa fecha a las 40 horas;

A partir de la entrada en vigor de la modificacion introducida a la letra d) del articulo 149 del
Cédigo del Trabajo, esto es, a partir del dia 26.04.2024, a falta de pacto expreso para disponer
de la bolsa semanal de 12 horas, se considerardn extraordinarias las horas que se trabajen en
exceso de la jornada pactada, con conocimiento del empleador;

Desde el dia 26.04.2024, cada mes calendario, las personas trabajadoras de casa particular
que vivan en la casa del empleador, tendran derecho a disponer libremente, de dos dias
adicionales remunerados, sin que sea necesario para ello proceder a la adecuacién de sus
contratos.

No corresponde aplicar una jornada excepcional diversa a las establecidas en el Capitulo V
del Libro | del Cédigo del Trabajo, sobre el Contrato especial para Trabajadores de casa
particular y sus modificaciones introducidas por la Ley N° 21.561, que modifica el Cédigo del
Trabajo con el objeto de reducir la jornada laboral.

Dictamen N° 235/8, de 18-04-2024

Aclara la férmula especifica que debe utilizar el empleador para realizar la adecuacion de la jornada
diaria de trabajo con la finalidad de obtener su reduccién semanal, en caso de no existir acuerdo con
las y los trabajadores o las organizaciones sindicales, en virtud de lo establecido en los articulo
primero y tercero transitorio de la Ley N° 21.561, los que fijan una regla de gradualidad y
proporcionalidad, respectivamente, en los términos del presente informe.
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ORD. N° 265, de 29-abr-2024

Sélo resulta procedente el otorgamiento del descanso reparatorio concedido por la Ley N° 21.530
respecto del personal que se desempefid en un laboratorio en la medida que se cumplan todos los
requisitos exigidos por esta normativa, dentro de los cuales se encuentra el que el respectivo
establecimiento haya tenido una participacion efectiva en el combate del COVID-19, en los términos
expuestos en el presente oficio.

ORD. N° 258, de 29-abr-2024

La disposicion contenida en el inciso 2° del articulo 337 del Cédigo del Trabajo no resulta aplicable
a las negociaciones no regladas.

ORD. N° 256, de 29-04-2024

Sélo resulta procedente el otorgamiento del descanso reparatorio concedido por la Ley N°21.530
respecto del personal que se desempeid en un Laboratorio en la medida que se cumplan todos los
requisitos exigidos por esta normativa, dentro de los cuales se encuentra el que el respectivo
establecimiento haya tenido una participacion efectiva en el combate del COVID-19 en los términos
expuesto en el presente oficio.

ORD. N° 252, de 25-04-2024

Resulta juridicamente procedente autorizar a las partes el pago de un bono compensatorio del
beneficio de sala cuna, mientras no se haga uso de ese derecho por medio de alguna de las
alternativas previstas en el articulo 203 del Cédigo del Trabajo y se mantengan las condiciones
descritas en el presente informe, esto es, ausencia de sala cuna autorizada que ofrezca el servicio de
sala cuna en la comuna de Panguipulli.

ORD. N° 251, de 25-04-2024

No se configuran en los hechos los requisitos copulativos que este Servicio seiiala que la existencia
de un vinculo de subordinacidn y dependencia, por reunir en una sola persona las condiciones de
socio mayoritario y poseedor de las facultades de administracion y representacion de la sociedad.
De esta forma procede el pago de las cotizaciones previsionales adeudadas al Sr. ................

ORD. N° 249, 25-04-2024

Responde consulta sobre la aplicacién de descanso reparatorio de la Ley N° 21.530 ante cambios de
empleador

ORD. N° 247, de 25-04-2024

Se autoriza el pago de los bonos compensatorios del beneficio de sala cuna, mientras no se haga
uso de ese derecho por medio de una de las alternativas previstas en el articulo 203 del Codigo del
Trabajo y se mantengan las condiciones descritas en el presente informe, esto es, ausencia de sala
cuna particular autorizada que ofrezca el servicio de sala cuna en la comuna de Puerto Natales.

ORD. N° 246, de 25-04-2024
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No resulta procedente otorgar el beneficio del descanso reparatorio concedido por la Ley N°21.530
a quien no acredita el desempefo de funciones en las instituciones determinadas por dicha
normativa durante todo el periodo exigido por la ley, sin perjuicio de lo expuesto en el presente
oficio.

ORD. N° 234, de 17-04-2024

Corresponde a la empresa otorgar el beneficio de descanso reparatorio concedido por la Ley N°
21.530 a los trabajadores y trabajadoras de su dependencia, en la medida que el lugar donde se
desempenaron tales funciones corresponda a establecimientos dedicados al combate de la
pandemia por COVID-19 en los términos sefalados en el articulo 1° de la Ley N° 21.530 y siempre
que se cumpla con los requisitos exigidos por la ley, de acuerdo a lo descrito en el cuerpo del
presente informe.

Ordinario N° 216, de 09-04-2024

1. No se ajusta a derecho establecer limites en los anexos de contrato de trabajo a los incentivos
o comisiones devengadas a partir de los cuales el trabajador, que evidencié un cumplimiento
mensual igual o por sobre un 120% de cumplimiento de la meta, seguird percibiendo el
mismo monto de incentivo, lo que ocasiona un perjuicio patrimonial a los trabajadores en sus
remuneraciones.

2. Constituye una infraccién tanto a la normativa legal como al principio constitucional de justa
retribucién en las remuneraciones consagrado en el articulo 19 N° 16 de la Constitucion
Politica de la Republica, el sistema remunerativo pactado en materia de incentivos o
remuneracién variable, al incluir una renuncia anticipada del trabajador al principio de
certeza al dejar entregado en forma unilateral y al arbitrio del empleador la determinacion
mensual de las metas y la forma en que se ponderara el rendimiento del trabajador para
percibir los incentivos.
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PERMISOS LEGALES QUE HAN SIDO MODIFICADOS Y
FLEXIBILIDAD LABORAL INCORPORADOS POR LA LEY N°
21.561

Dentro de los derechos de los trabajadores a ausentarse de sus labores por causas justificadas
sin descuento a sus remuneraciones el art.66bis del Codigo del trabajo otorga permiso por
media jornada para examenes preventivos de préstata, mamografia donde solo permitia dicho
beneficio a trabajadoras mayores de 40 anos y para trabajadores mayores de 50, actualmente
no existe el limite de edad considerando que las enfermedades derivadas del cancer de
prostata, de mamas, utero, etc,, puede atacar en cualquier etapa de la vida, por lo tanto todos
los trabajadores sin excepcion tiene derecho a dicho permiso de medio dia.

Del mismo modo el art.60 del cédigo del trabajo que otorga permiso por fallecimiento de familiar
directo ha sido modificado agregando al hermano o hermana del trabajador, también incrementé
el nimero de dias de permiso de acuerdo al siguiente detalle:

En caso de muerte de un hijo, todo trabajador tendrad derecho a diez dias corridos de permiso
pagado.

En caso de la muerte del cédnyuge o conviviente civil, todo trabajador tendra derecho a un permiso
similar, por siete dias corridos.

En ambos casos, este permiso sera adicional al feriado anual, independientemente del tiempo de
servicio.

Igual permiso se aplicard, por siete dias habiles, en el caso de muerte de un hijo en periodo de
gestacion.

En el caso de muerte de un hermano, del padre o de la madre del trabajador, dicho permiso se
extendera por cuatro dias habiles.

Estos permisos deberdn hacerse efectivos a partir del dia del respectivo fallecimiento. No obstante,
tratandose de una defuncién fetal, el permiso se hara efectivo desde el momento de acreditarse la
muerte, con el respectivo certificado de defuncién fetal.

Con la entrada en vigencia de la ley 21.561 sobre reduccién de la jornada semanal de trabajo de 45
a 40 horas, se modificé el art.27 del cédigo del trabajo el que actualmente flexibiliza el inicio de la
jornada otorgando una banda horaria donde los trabajadoras y trabajadores que tengan a su cargo
hijos de hasta doce anos, podrén postergar el inicio de la jornada en una hora debiendo recuperarla
al término de la jornada para compensar dicho permiso, en caso que la empresa cierre sus
dependencias al término de la jornada serd imposible aplicar dicho beneficio.
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Luego el art.66quinquies del codigo del trabajo permite a los padres con hijos con Trastorno de
Espectro Autista la salida intempestiva para concurrir al establecimiento educacional donde esté el
menor para contener en caso de crisis, una vez calmado el menor el trabajador debera retornar a sus
labores y el empleador no podré descontar de sus remuneraciones y menos aplicar causal de
despido por la salida intempestiva sin autorizacién.

Todos estos permisos contemplados por el legislador flexibilizan la relacion laboral con el objetivo
que los trabajadores y trabajadoras pueden tener compatibilidad con la vida familiar y laboral sin el
riesgo de perder su fuente de trabajo.-

Jose Gonzélez
Asesor del Boletin del Trabajo.
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CARTOLA ESTADISTICA

DATOS BASICOS

DATOS ESTADISTICOS GENERALES

UTM 65.443
I.P.C 0,5
INDICE I.P.C 103,24
RBMN BASICA 18.333
RBMN MEDIA 19.290

FACTORES DE INCREMENTO DE REMUNERACIONES (1)

EMPART ' Régimen general ' 1,182125
S.S.S ' Régimen general 11,2020
AF.P ' Sistema general 11,1757

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° 2 de 11.01.202 TGR

INGRESO MINIMO MENSUAL

VIGENCIA REGIMEN | MAYORES DE 65 FINESNO | 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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TOPES IMPONIBLES

VALOR EN UF | VALOR EN PESOS | VALOR EN PESOS
ANO 2024 ABRIL 2024 MAYO 2024
Tope imponible AFP 81.6 3.141.185 3.156.100
Tope imponible IPS (EXINP) | 60 2.225.611 2.235.719
Tope imponible AFC 122.6 4.717.367 4.739.766

GRATIFICACION LEGAL ARTICULOS 47 Y 50 DEL CODIGO DEL TRABAJO

Monto del tope anual (4.75 .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

460.000* 1.5/ 180

VALOR HORA ESPERA

$3.833,33

Pagina 62




REVISTA LABORAL - TOMO V

UNIDAD DE FOMENTO (UF)
Dia ‘ Mes Valor ($)

Dia ‘ Mes Valor ($)

Dia Mes Valor ($)
10 | Mayo2024 |37.312,63 21 | Mayo2024 |37.378,73 1 |Junio2024 |37.444,94

11 | Mayo2024 |37.318,64 77 | Mayo2024 |37.384,74
12 | Mayo2024 | 37.324,64 23 | Mayo2024 |37.390,76
13 | Mayo2024 | 37.330,65 24 |Mayo2024 |37.396,77
14 | Mayo2024 |37.336,65 25 | Mayo2024 |37.402,79
15 | Mayo2024 | 37.342,66 26 | Mayo2024 |37.408,81
16 | Mayo2024 |37.348,67 77 | Mayo2024 |37.414,83
17 | Mayo2024 | 37.354,68 28 | Mayo2024 |37.420,85
18 | Mayo2024 | 37.360,69 29 |Mayo2024 |37.426,87
19 |Mayo2024 37.366,70 30 | Mayo2024 37.432,89
20 | Mayo2024|37.372,71 31 |Mayo2024 |37.438,91

Junio2024 |37.450,96
Junio2024 |37.456,99
Junio2024 |37.463,01
Junio2024 |37.469,04
Junio2024 |37.475,07
Junio2024 |37.481,10
Junio2024 |37.487,13
Junio2024 |37.493,16

O (0 (N |y | |~ (W (N

UNIDAD TRIBUTARIA MENSUAL Y UNIDAD TRIBUTARIA ANUAL

Mes UTM(S)  UTA (%)
Enero 2024 64.666 775.992
Febrero 2024 64.343 772116
Marzo 2024 64.793 777.516
Abril 2024 65.443 785.316
Mayo 2024 65.443 785.316

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 - Determinacion 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 ||

v ABRIL « Trabajadores Excluidos de la Limitacién de Jornada
Vv MAYO + Los Permisos Legales que Gozan los Trabajadores
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CALENDARIO 2024

Enero Febrero Marzo
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