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REVISTA LABORAL — TOMO VI

En materia sindical, ademas de los directores sindicales, encargados de dirigir a las organizaciones
sindicales, existe la figura de los delegados sindicales, los cuales pueden ser nombrados en aquellas
empresas en las cuales un sindicato de trabajadores eventuales o transitorios o bien un sindicato
interempresa tenga trabajadores afiliados a su organizacion.

El Cédigo del Trabajo en su articulo 229 dispone en relacién a los delegados sindicales lo siguiente:

Articulo 229.- Los trabajadores de una empresa que estén dfiliados a un sindicato
interempresa o de trabajadores eventuales o transitorios, elegirdn uno o mds delegados
sindicales de acuerdo a las siguientes reglas: de ocho a cincuenta trabajadores elegirdn un
delegado sindical; de cincuenta y uno a setenta y cinco elegirdn dos delegados sindicales, y si
fueran setenta y seis o mds trabajadores, elegirdn tres delegados.

Si entre los trabajadores de la empresa se hubieren elegido uno o mds directores sindicales,
estos cargos se rebajardn en igual proporcion del nimero total de delegados sindicales que
corresponda elegir en la respectiva empresa.

Los delegados sindicales gozardn del fuero a que se refiere el articulo 243.

Las elecciones de los delegados sindicales se realizardn en presencia de un ministro de fe y
respecto de ellas se deberd hacer la comunicacion a que se refiere el articulo 225, con copia a
la Inspeccion del Trabajo respectiva.

La alteracion en el numero de dfiliados no modificard el niimero de delegados, el que deberd
adecuarse en la préxima eleccién, sin perjuicio de informar a la Direccion del Trabajo sobre
este hecho, a mds tardar dentro del quinto dia hdbil de haberse producido la alteracion.

El mandato de los delegados durard el tiempo que sefialen los estatutos, y si estos no lo
regulan, tendrd la misma duracion que el establecido para los directores sindicales.
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De acuerdo a la norma citada, los trabajadores afiliados a un sindicato interempresa o de
trabajadores eventuales o transitorios que laboran en una empresa pueden elegir uno o mas
delegados sindicales, conforme las siguientes reglas:

1.

La eleccién del o los delegados sindicales debe realizarse en presencia de un ministro de fe,
pudiendo los trabajadores elegir entre los ministros de fe que establece el articulo 218 del
Cédigo del Trabajo, siendo estos:

v Los Inspectores del Trabajo.
v Los Notarios Publicos.

4 Los Oficiales del Registro Civil.
v

Los funcionarios de la Administracion del Estado que sean designados en esa calidad
por la Direccién del Trabajo.

4 Los secretarios municipales, solo en aquellas localidades en que no existan otros
ministros de fe disponibles.

Numero de delegados sindicales

4 Si son de 8 a 50 trabajadores afiliados a la organizacion sindical eligen 1 delegado.
4 Sison de 51 a 75, elegiran 2 delegados sindicales.
4 Si son 76 o mas trabajadores, elegiran 3 delegados sindicales.

Si entre los trabajadores de la empresa afiliados al sindicato interempresa o de trabajadores
eventuales, se ha elegido 1 o mas directores sindicales, se rebajara el nimero de delegados
sindicales en igual proporciéon del nimero total de delegados sindicales que corresponda
elegir en la empresa de acuerdo al nimero de trabajadores afiliado a la organizacién, es asi
por ejemplo si en la empresa hay 60 trabajadores afiliados a un sindicato interempresa,
pueden elegir 2 delegados sindicales, pero si uno de los trabajadores es dirigente de dicha
organizacion, solo se podra elegir 1 delegado sindical.

Los delegados sindicales elegidos gozan de fuero laboral, de acuerdo a lo dispuesto en el
articulo 243 norma que impide el despido de un trabajador desde la fecha de su eleccion y
hasta 6 meses de terminado su mandato, salvo las excepciones que dicha norma establece,
el empleador puede despedir al trabajado solo cuando cuente con la autorizacién judicial
para el término de contrato de conformidad a lo dispuesto en el articulo 174.

La duracion del mandato de los delegados la fijan los estatutos de la organizacion, si dichos
estatutos no regulan esta materia la duracién serd la misma de los directores sindicales, la
cual es de 2 a 4 afios.

Realizada la eleccién de los delegados sindicales, el sindicato debe comunicar al empleador
y la Inspeccion del Trabajo respectiva, la realizacion de esta y sefalar las personas que
resultaron electas como delegados, esta comunicacion al empleador de acuerdo a lo
senalado en el inciso final del articulo 225 debe realizarse mediante carta certificada. La
comunicacion debe hacerse dentro de los 3 dias habiles laborales siguientes a la celebracién
de la eleccioén.

Las variaciones que experimente en la empresa el nimero de afiliados a la organizacion
sindical no afectan el nimero de delegados sindicales, sin embargo, en la préxima eleccién
se debe adecuar el nimero de delegados conforme el nimero de trabajadores afiliados a la
organizacion sindical que trabajen en la empresa.
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8. Es importante sefalar que al momento de ser elegido un delegado sindical de un Sindicato
Interempresa, se establece en el articulo 225 la obligacién de comunicar al empleador por
correo certificado el hecho de que uno o mas trabajadores han sido elegidos delegados
sindicales. De acuerdo a lo establecido por la Direccién del Trabajo en Ordinario N° 1879/079,
de 02.03.1996, a la comunicacion que debe el sindicato de trabajadores interempresa enviar
al empleador, informandole la eleccién de un delegado sindical, la comunicacion antedicha
no debe ser acompanada con la némina de los socios, sin embargo el empleador podria, en
uso de sus facultades de administracion, solicitar a la Inspeccién del Trabajo respectiva, en
caso de duda, le informe si en las faenas de la empresa laboran socios del respectivo sindicato
interempresa con el objeto de permitirle el acceso a dicho lugar a los dirigentes de la referida
organizacion sindical.

FUNCIONES DEL DELEGADO SINDICAL

Los delegados sindicales, tienen como principal funcion representar a los trabajadores dentro de la
empresa, defendiendo sus intereses y velando por el cumplimiento de sus derechos laborales.

Actian también como enlace entre la plantilla y la direccién de la empresa, facilitando la
comunicacion y la negociacion.

Tratandose de un figura intermedia entre el directorio de la organizacién y los socios de ésta que se
desempefian en un empresa, se entiende que su funcidn consiste en representar al sindicato en esa
empresa y, a la vez, llevar al directorio las motivaciones de esos socios en particular, procurando
hacer mas fluida la comunicacion, ademas, se encuentra facultado para formar parte de las
negociaciones colectivas como miembro de las comisiones negociadoras de conformidad con lo
establecido en los articulos 334 bis A) y bis B), del Cédigo del Trabajo.

Cabe senalar que las funciones del o los delegados sindicales deberan estar claramente
especificadas en los Estatutos de la organizacion sindical.

Al igual que los dirigentes sindicales, los delegados sindicales, pueden trasladarse a los distintos
establecimientos o faenas de la respectiva empresa para cumplir con su funcion de relacionar a los
afiliados con el sindicato interempresa o de trabajadores eventuales o transitorios a que
pertenezcan, sobre el particular la Direccién del Trabajo ha sefalado:

Ordinario N° 5864/142, de 28.12.2005

Respecto del derecho que asistiria a un delegado sindical a trasladarse desde un
establecimiento a otro de la empresa para representar a los socios del sindicato interempresa
o de trabajadores eventuales o transitorios, la legislacion laboral vigente no contempla
norma alguna que les faculte para que realicen sus funciones en los distintos domicilios en
donde la empresa tenga ubicados los establecimientos que la integran, pero tampoco limita
o prohibe dicha posibilidad.

En estas circunstancias, en opinion de este Servicio, forzoso es convenir que no existe
inconveniente juridico para que el delegado sindical cumpla con la funcién de relacionar a los
trabajadores de una empresa determinada con el sindicato interempresa o de trabajadores
eventuales o transitorios a que pertenezcan, trasladdndose hasta los distintos
establecimientos en donde laboren los respectivos dependientes dfiliados.

Pagina 5
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Ordinario N° 5383, de 03.11.2016:

De esta manera conforme lo seiiala dictamen nro. 6432/375 de 22.11.1993, la "ley pretendio
fortalecer la actividad sindical con la creacién de la institucion del delegado sindical, que es
un colaborador de los directores y parte de la organizacion sindical, similar a estos ultimos en
lorelativo a ciertas funciones y amparado en su gestion". Agrega el referido pronunciamiento
"que en lo relativo a las funciones que competen a los delegados sindicales y por efecto de la
asimilacion que la ley adopta como criterio general, segtin lo ya expuesto, cabe sostener que
corresponde a ellos la representacion individual y colectiva de los socios del sindicato en que
todos laboran como ante la organizacion sindical que los agrupa. No obstante sus funciones
en ningun caso alcanzan a la direccion, organizacion, administracion y representacion del
Sindicato, que corresponde exclusivamente a los directores sindicales"

En efecto, el articulo 229 del Cédigo del Trabajo, dispone "Los trabajadores de una empresa
que estén afiliados a un sindicato interempresa o de trabajadores eventuales o transitorios,
siempre que sean ocho o mds y que no se hubiere elegido a uno de ellos como director del
sindicato respectivo, podrdn designar de entre ellos a un delegado sindical, el que gozara del
fuero a que se refiere el articulo 243; si fueren veinticinco o mds trabajadores, elegirdn tres
delegados sindicales. Con todo, si fueren 25 o mds trabajadores y de entre ellos se hubiere
elegido como director sindical a dos o uno de ellos, podrdn elegir, respectivamente, uno o dos
delegados sindicales. Los delegados sindicales gozardn del fueron a que se refiere el articulo
243"

Se desprende de la norma que el legislador ha facultado a los trabajadores que sean socios de
un sindicato interempresa o de trabajadores eventuales o transitorios para designar un
delegado sindical a condicion de que sean ocho o mds y que no se hubiere elegido a uno de
ellos como director de la organizacion sindical respectiva. Agrega, la norma que si los
trabajadores dfiliados a la organizacion fueren veinticinco o mds deberdn elegir tres
delegados sindicales y si entre aquellos se hubiere elegido como director sindical ados o auno
de ellos, mantienen su derecho a elegir uno o dos delegados, respectivamente.

Si bien se trata de un figura intermedia entre el directorio del organizacion y los socios que se
desempena en una de las empresas base de la organizacién, la funcion de los delegados
sindicales consiste en servir de nexo en la comunicacion entre los socios y el directorio de la
organizacion, representar a los trabajadores de una empresa determinada frente a la
organizacion sindical a la que se encuentran dfiliados, comunicar al directorio del Sindicato
las inquietudes y/o motivaciones de los socios, formar parte de las comisiones negociadoras
durante los procesos de negociacion colectiva de conformidad a lo establecido en los articulos
334 bis A) y bis B), 339 y 343, todos del Codigo del Trabajo, esto, sin perjuicio de las
atribuciones y facultades que se establezcan en los estatutos de la organizacion sindical.

Los requisitos se desprenden de lo dispuesto en el mismo articulo 229 del Cédigo del Trabajo, y
tienen cardacter copulativo, siendo estos:

a)

Ser trabajador de la empresa en la cual es elegido como delegado.
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b) Estar afiliado a un sindicato interempresa o de trabajadores eventuales o transitorios.

) El colectivo que lo designa y/o elige deberd estar integrado a lo menos, por 8 trabajadores de
la misma empresa afiliados a un sindicato interempresa o de trabajadores eventuales o
transitorios.

d) No haber sido elegido director del sindicato.
Respecto de estos requisitos debemos sefialar que la Direccion del Trabajo ha establecido que:
Ordinario N° 3839/193, de 18.11.2002

Si bien el legislador usa dos vocablos para referirse a la designacion o eleccion del o de los
delegados sindicales, de la historia de la ley y del texto expreso, se desprende que su intencion
fue establecer como tinico procedimiento la eleccién.

Ordinario N° 841/39, de 09.03.2001

Para que un trabajador designado delegado sindical goce del fuero establecido en el articulo
243 del Cédigo del Trabajo, es fundamental cumplir en su eleccion con los requisitos
establecidos en el articulo 229 del mismo cuerpo legal, esto es, la concurrencia de ocho o mds
trabajadores de una empresa dfiliados a un sindicato interempresa o de trabajadores
transitorios, y que ninguno de ellos hubiere sido elegido director del sindicato de que se trate.

Siun delegado sindical es elegido en una empresa donde laboren menos de ocho trabajadores
dfiliados al sindicato, al no cumplir con los requisitos legales carecerd de fuero y, la nulidad
del acto eleccionario podrd ser solicitada en Tribunales.

Ordinario N° 5574/253, de 30.08.1995

Del precepto legal precedentemente transcrito se infiere que, para que proceda la
designacion de un delegado sindical, se requiere la concurrencia de ocho o mds trabajadores
de una empresa dfiliados a un sindicato interempresa o de trabajadores eventuales o
transitorios, y que ninguno de ellos hubiere sido elegido director del sindicato de que se trate.

En lo relativo al ultimo requisito enunciado, esto es, a la circunstancia o condicion que
ninguno de los concurrentes posea la calidad de director del respectivo sindicato
interempresa o de trabajadores eventuales o transitorios, es opinion de este Servicio que
procede interpretar la norma legal, con el objeto de fijar su verdadero alcance, aplicando la
disposicion del articulo 19, inciso 1°, del Cédigo Civil, que prescribe:

" Cuando el sentido de la ley es claro, no se desatenderd su " tenor literal, a pretexto de
consultar su espiritu".

El sentido o significado cabal de la norma del articulo 229, en el punto que nos ocupa, aparece
naturalmente de las expresiones usadas por la ley, que exigen solamente que ninguno de los
trabajadores facultados para efectuar la designacion haya sido elegido director del sindicato
respectivo, y no puede eludirse este tenor literal que lo ilustra suficientemente, para buscar
un pretendido requisito adicional no previsto y, por ende, no exigible.

De esta suerte, el sentido de la ley es claro en cuanto a que basta que ninguno de los
trabajadores que designen a un delegado sindical sea director del respectivo sindicato, y que
no es requisito legal la condicion de dfiliado a tal organizacion de a lo menos uno de ellos ala
época de la ultima eleccién, como pretende la solicitante.
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En consecuencia, sobre la base de las disposiciones legales citadas y consideraciones
expuestas, cumplo con informar a Uds. que para la designacion de un delegado sindical basta
cumplir los requisitos previstos por el articulo 229 del Cédigo del Trabajo, y no procede exigir
para tal efecto que a lo menos uno de los trabajadores que participan en ella haya estado
dfiliado al sindicato respectivo, a la fecha de la ultima eleccion de directorio.

Es importante tener presente que, en la eleccién de delegado sindical, solo debiesen participar los
trabajadores afiliados a un sindicato interempresa y con su relacién laboral vigente al momento de
llevarse a cabo la eleccion en la empresa respectiva, es por ello que no podrian participar en ella un
ex trabajador de la empresa aun cuando ellos mantengan su calidad de afiliados al sindicato
interempresa de que se trate, sobre el particular la direccidn del Trabajo ha sefhalado:

Ordinario N° 2658/63, de 08.07.2003

En la eleccion de delegado sindical sélo deben participar aquellos trabajadores dfiliados a un
sindicato interempresa y con su relacion laboral vigente al momento de llevarse a cabo la
eleccion en la empresa respectiva. Es decir, no podrdn participar en ella ex trabajadores de la
empresa atin cuando mantengan su calidad de dfiliados al sindicato interempresa de que se
trate.

Ordinario N° 2247, de 25.05.2017:

Senalado lo anterior, a través de los procesos de fiscalizacion indicados precedentemente, se
constato que en la eleccion de los delegados sindicales individualizados, concurrieron dos
trabajadores sin vinculo laboral vigente, identificados en ambos informes de fiscalizaciéon
como los Srs. Mauricio Ferreira y Marcos Villegas.

De esta manera, y segun lo preceptuado en dictamen N° 2658/63, de 08.07.2003, de este
Servicio, al analizar la norma contenida en el antiguo articulo 229 del Cédigo del Trabajo
concluyé que “En la eleccion de delegado sindical sélo deben participar aquellos trabajadores
dfiliados a un sindicato interempresay con surelacion laboral vigente al momento de llevarse
a cabo la eleccion en la empresa respectiva. Es decir, no podrdn participar en ella ex
trabajadores de la empresa aun cuando mantengan su calidad de dfiliados al afiliado
interempresa de que se trate”.

Por otra parte, através de los procesos investigativos sefalados se concluyo que en la eleccion
para ser delegados sindicales de los trabajadores Sra. Claudia Araos Ferndndez y don Angelo
Videla Contreras, -comunicada a la empresa FTS Servicios S.A., por parte del Sindicato
Interempresas Nacional de Trabajadores de la Construccion, Montaje Industrial y Otros
SINTEC-CHILE-, no se dio cumplimiento al requisito exigido en la norma analizada del quorum
minimo de dfiliados, segun lo indicado precedentemente.

En ese sentido, cabe hacer presente que en virtud de lo sefalado se eliminaron del registro del
sistema informdtico del Departamento de Relaciones Laborales, de este Servicio,
denominado SIRELA, el nombre de los dos ex trabajadores referidos, manteniendo la empresa
FTF Servicios S.A., como delegado sindical a don Edison Ariel Oviedo Contreras, hasta el afno
2020.
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De esta manera, se debe indicar que de acuerdo a la doctrina institucional contenida en el Ord.
N° 2500, de 19.05.2015, “en virtud de la derogacion por la Ley N° 19.759, de 2001, de las
normas del Cédigo del Trabajo que conferian a esta Direccion facultades para fiscalizar a las
organizaciones sindicales -otorgdndose asi pleno reconocimiento al principio de autonomia
sindical consagrado en el articulo 19 N° 19 de la Constitucion Politica de la Republica y en los
convenios internacionales 87 y 98 de la OIT, ratificados por Chile-, las Inspecciones del
Trabajo se limitan a llevar a cabo revisiones formales del acto de eleccion de delegado
sindical, que se traducen en exigir que el sindicato certifique el niimero de socios con que
contaba a la fecha de la eleccion y si en la empresa respectiva laboran o no dirigentes
sindicales; ello en orden a poder determinar el niimero mdximo de delegados que pueden
resultar electos en conformidad a la ley. En este contexto, bien puede ocurrir que el nimero
de socios sea mayor al de los participantes en el acto eleccionario, no obstante lo cual, la
entrega por el sindicato de la némina integra de sus dfiliados no es exigida como requisito
para proceder al registro de un delegado sindical.

En este orden de consideraciones es titil precisar que todo acto que realicen las organizaciones
en referencia debe ajustarse a la ley y a sus estatutos, de manera que su incumplimiento
puede acarrear la nulidad de dichas actuaciones. En otros términos, si un sindicato no cumple
con tales disposiciones nace para los afectados el derecho a impugnatr la validez de los actos
realizados en contravencion con aquellas, ya sea en las instancias previstas en la escritura de
las entidades analizadas o mediante acciones interpuestas ante los Tribunales de Justicia.

En consecuencia, sobre la base de las disposiciones legales transcritas y los comentarios
efectuados, debemos concluir que:

1) El acto de eleccion de delegados sindicales del Sr. Angelo Videla Contreras y Sra. Claudia
Araos Ferndndez, del Sindicato Interempresas Nacional de Trabajadores de la Construccion,
Montaje Industrial y Otros SINTEC-CHILE, R.S.U. N° 130113173, comunicada a la empresa FTF
Servicios S.A., fue registrado por este Servicio, en virtud de la revision formal efectuada en el
Manual de Procedimientos en Organizaciones Sindicales y Asociacion de Funcionarios.

No obstante, lo cual, a través de los procesos de fiscalizacion 1307/2017/4 y N°
0201/2016/4145, se determiné que dicha organizacion sindical no reunia el quorum minimo
exigido por el antiguo articulo 229 del Cédigo del Trabajo para la eleccion de mds de un
delegado sindical.

2) De conformidad al sistema informdtico del Departamento de Relaciones Laborales, de este
Servicio, denominado SIRELA, el Sindicato Interempresa Nacional de Trabajadores de la
Construccién, Montaje Industrial y Otros INTEC-CHILE-, tiene registrado un delegado sindical
en la empresa FTF Servicios S.A.

Ordinario N° 6435, de 19.12.2018

la revision del acto de eleccion es un tramite formal, consistente principalmente en verificar
que el sindicato certifique el nimero de socios con que contaba a la fecha de la eleccion y sien
la empresa respectiva laboran o no dirigentes sindicales; ello en orden a poder determinar el
niimero mdximo de delegados que pueden resultar electos en conformidad a la ley.
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De tal suerte, cualquier vicio o irregularidad de que adolezca un proceso eleccionario ya
consumado, excede la competencia de este Servicio toda vez que exige pronunciarse acerca
de la validez o nulidad del acto respectivo, materia cuyo conocimiento y resolucion
corresponde a los Tribunales Electorales Regionales; ello atendido lo dispuesto en el articulo
10 nimero 2° de la ley N° 18.593, en cuya virtud corresponde a dichos drganos
jurisdiccionales: «conocer de las reclamaciones que se interpongan con motivo de las
elecciones de cardcter gremial y de las de cualquiera otros grupos intermedios...»; asimismo,
en conformidad al articulo 16 de la ley precedentemente citada, «Las reclamaciones a que se
refiere el numero 2° del articulo 10, deberdn ser presentadas dentro del plazo de diez dias
contado desde la fecha del iltimo escrutinio de la eleccion respectiva, por cualquier persona
que tenga interés directo en ellas».

Cabe recordar que la doctrina de este Servicio ha senalado que todo acto que realicen las
organizaciones en referencia debe ajustarse a la ley y a sus estatutos, de manera que su
incumplimiento puede acarrear la nulidad de dichas actuaciones. En otros términos, si un
sindicato no cumple con tales disposiciones nace para los afectados el derecho aimpugnar la
validez de los actos realizados en contravencion con aquellas, ya sea en las instancias
previstas en la estructura de las entidades analizadas o mediante acciones interpuestas ante
los Tribunales de Justicia.

Lo anotado precedentemente guarda armonia con lo sostenido por esta Direccion en
dictamen N° 1979/174, de 17.05.2000.

Cualquier vicio o irregularidad de que adolezca un proceso eleccionario ya consumado,
excede la competencia de este Servicio toda vez que exige pronunciarse acerca de la validez o
nulidad del acto respectivo, materia cuyo conocimiento y resolucion corresponde a los
Tribunales Electorales Regionales o, en su defecto, a los Tribunales de Justicia.

El mandato de los delegados sindicales de los sindicatos de trabajadores eventuales o transitorios y,
de los sindicatos interempresa sera el que en sus estatutos se haya determinado para los directores
de la organizacidn respectiva, teniendo en consideraciéon que, aquél, se computa a partir de la fecha
de su eleccién como tal.

En conformidad al articulo 235 del Cédigo del Trabajo, el mandato sindical durard no menos de 2
anos ni mas de 4 anos, debiendo los estatutos de la organizacidn sindical establecer dentro de este
limite la duracién de los mandatos de los delegados sindicales.

Como se dijera anteriormente, las normas que regulen el procedimiento aplicable para la eleccion
del delegado sindical, deben constar en los Estatutos de la respectiva organizacion, las que, en todo
caso, deben siempre contemplar los resguardos minimos que permitan a los socios su derecho a
opinién y su derecho a voto, es fundamental tener presente que para la validez del acto de leccion
y, por tanto, que el delegado goce de las prerrogativas que la ley le concede cumplir con el requisito
de:



REVISTA LABORAL — TOMO VI

Acreditacién calidad de socios del sindicato: Durante el proceso eleccionario, a quién le corresponde
acreditar la calidad de socios es, en primera instancia, al Secretario del Sindicato de que se trata,
pudiendo utilizar al efecto el libro registro de socios, u otro documento idéneo que lo reemplace
conforme a los Estatutos de la organizacion, o, incluso, por una declaracién jurada de este dirigente
ante un ministro de fe que asi lo certifique. A falta de secretario, este rol deberia cumplirlo quién
indique la norma estatutaria.

Del resultado de la eleccién y del procedimiento utilizado al efecto, con la ndmina de los socios de
la empresa que tiene el sindicato interempresa respectivo, certificada por el secretario de la
organizacion o de alguno de sus directores, se debe levantar acta.

Para acreditar su calidad de tal, el o los delegados sindicales, deberan depositar el acta
correspondiente en la Inspeccién del Trabajo respectiva, acompafando a ella la ndmina firmada por
cada uno de los trabajadores que participaron en su eleccién. El acta deberd contener, a lo menos,
lafecha en que se efectud la eleccién y el resultado de la misma. Conjuntamente, deberd depositarse
el documento que acredita la comunicacién hecha al empleador, con sujecién a lo dispuesto en el
inciso final del articulo 225 del Cédigo del trabajo, a esta comunicaciéon no es necesario que se
acompane la némina de los socios que participaron en la eleccién.

Ordinario N° 1879/79, de 26.03.1996

1) La comunicacion al empleador de la eleccion de un delegado del personal debe ser
acompanada con la nomina de los trabajadores que lo eligieron. Por el contrario, tratdndose
de la eleccion de un delegado sindical la comunicacién antedicha no debe ser acompanada
con la némina de los socios.

2) El empleador podria, en uso de sus facultades de administracion, solicitar a la Inspeccion
del Trabajo respectiva, en caso de duda, le informe si en las faenas de la empresa laboran
socios del respectivo sindicato interempresa con el objeto de permitirle el acceso a dicho lugar
a los dirigentes de la referida organizacion sindical.

NUMERO DE DELEGADOS

El nimero de delegados a elegir depende del nimero total de trabajadores afiliados al sindicato
interempresa o de trabajadores eventuales o transitorios, que laboren en una misma empresa, es asi
que de acuerdo a lo dispuesto en el articulo 229 tendremos que:

v Si son de 8 a 50 trabajadores afiliados a la organizacion sindical eligen 1 delegado.
v Sison de 51 a 75, elegiran 2 delegados sindicales
v Si son 76 o mas trabajadores, elegiran 3 delegados sindicales

El universo que ha de considerarse para efectos de determinar cudntos delegados sindicales elegir,
esta conformado por los trabajadores de la empresa afiliados al Sindicato de que se trate, y, no por
los de un establecimiento de ella.

Ordinario N° 2416/0134, de 25.07.2002

Los trabajadores afiliados a un sindicato interempresa o de trabajadores eventuales o
transitorios se encuentran facultados para elegir delegado sindical de acuerdo con las reglas
previstas en el articulo 229 del Cédigo del Trabajo, es decir, por empresa y en un nimero no
superior al senalado en la misma norma.

Pagina 11
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En caso que el nimero de trabajadores afiliados a la organizacion sindical cambie en la empresa, por
ejemplo, disminuya, el nimero de delegados sindicales se mantiene hasta el término del mandato,
asi lo ha sostenido la Direccion del Trabajo que al respecto ha sefialado:

Ordinario N° 700, de 24.10.2024

1. La alteracion en el niumero de trabajadores de una empresa afiliados a un sindicato
interempresa, no modificard el nimero de delegados sindicales, el que deberd adecuarse en
la proxima eleccion de dichos representantes gremiales.

2. No se ajusta a derecho el registro por esta Direccion de un delegado sindical cuya eleccion
sellevé a efecto en contravencion a lo dispuesto en el articulo 229 inciso quinto del Cédigo del
Trabajo.

Asimismo, cabe sefalar que en aquellas empresas donde los afiliados al sindicato superen los ocho
trabajadores, resulta improcedente la figura de agruparles en dos o mas conjuntos de ocho
trabajadores, para asi llegar a designar una cantidad superior de delegados sindicales, de los
expresamente sefalados por la ley.

Ordinario N°3730/131, de 08.09.2003

1.- Los trabajadores de una empresa, dafiliados a una misma organizacion sindical, sea
sindicato interempresa o de trabajadores eventuales o transitorios, constituyen la base del
quorum para elegir uno o tres delegados sindicales, no pudiendo subdividirse artificialmente
para elegir mds representantes de los que expresamente senala el articulo 229 del Cédigo del
Trabajo.

2.- Ladeclaracion de nulidad de una actuacion sindical no compete a la Direccion del Trabajo,
sino que debe ser conocida y resuelta por los Tribunales de Justicia, sin perjuicio de la facultad
de los Tribunales Electorales Regionales para conocer las reclamaciones que se interpongan
con motivo de las elecciones de cardcter gremial.

Ordinario N° 1229/63, de 08.03.1999

De la norma legal antes transcrita se colige que el legislador ha facultado para designar un
delegado sindical a los trabajadores de una empresa que sean socios de un sindicato
interempresa o de trabajadores eventuales o transitorios, siempre que sean 8 o mds y que no
se hubiere elegido a uno de ellos como director del sindicato respectivo.

Asimismo, de la referida norma se desprende que por expreso mandato del legislador, tales
representantes gozan de fuero laboral en los términos del articulo 243 del Cédigo del Trabajo,
esto es, desde la fecha de su eleccion y hasta 6 meses después de haber cesado en el cargo,
salvo los casos de excepcion previstos en el inciso 1° del mismo articulo.

Ahora bien, del claro tenor del precepto en comento, es dable inferir que la facultad de
designar delegado sindical que asiste a los trabajadores que retinan los requisitos que en el
mismo se sefialan ha sido circunscrita por el legislador a sélo uno de dichos representantes,
circunstancia que, a la vez, autoriza para sostener que no resulta procedente la designacion
de un nimero superior a aquél en una misma empresa.



La conclusion anterior se corrobora si se tiene presente que el legislador, al regular la
institucion del delegado de personal ha contemplado expresamente la posibilidad de que en
una misma empresa existan uno o mds segtin determinen agruparse los propios trabajadores
de acuerdo al niimero y porcentaje de representatividad que para tal efecto prevé el articulo
302 del Codigo del Trabajo, lo que, como se dijera, no sucede con el delegado sindical a que se
refiere el articulo 229 del mismo cuerpo legal, antes transcrito y comentado.

Cabe hacer presente que las razones expuestas por los consultantes en cuanto a que las
diferentes caracteristicas de la pesca de cerco y la pesca de arrastre ameritarian tener un
delegado sindical independiente para cada una de estas artes de pesca, no son suficientes
para alterar lo expresado en los pdrrafos que anteceden, atendido el claro tenor literal del
articulo 229 del Cédigo del Trabajo.

En consecuencia, sobre la base de la disposicion legal citada y de las consideraciones
formuladas, cimpleme informar que no resulta juridicamente procedente que en Pesquera
cessesessesessessess S.A. S€ proceda ala designacion de un delegado sindical para la pesca de cerco
y otro para la pesca de arrastre, sin perjuicio de la designacion de uno solo para ambas artes
de pesca, en conformidad a lo prevenido en el articulo 243 del Cédigo del Trabajo.

Ordinario N°2793/136, de 05.05.1995

De la norma legal antes transcrita se colige que el legislador ha facultado para designar un
delegado sindical a los trabajadores de una empresa que sean socios de un sindicato
interempresa o de trabajadores eventuales o transitorios, siempre que sean ocho o mds y que
no se hubiere elegido a uno de ellos como director del sindicato respectivo.

Asimismo, de la referida norma se desprende que por expreso mandato del legislador, tales
representantes gozan de fuero laboral en los términos del articulo 243 del Cédigo del Trabajo,
esto es, desde la fecha de su eleccion y hasta seis meses después de haber cesado en el cargo,
salvo los casos de excepcion previstos en el inciso 1° del mismo articulo.

Ahora bien, en la situacion en consulta cabe sefnalar que de acuerdo a la informacién
proporcionada, en cada una de las empresas que constituyen la base del sindicato
interempresa, ha sido elegido entre sus trabajadores un director de dicho sindicato, de
manera tal que, de conformidad con la norma legal antes transcrita y comentada, no es
procedente, en la especie, la eleccion ademds de un delegado sindical.

A mayor abundamiento, cabe agregar que, atin cuando no se diere el supuesto antes referido,
igualmente no resultaria juridicamente procedente elegir un delegado sindical por nave toda
vez que ello significaria mds de un delegado sindical en la respectiva empresa.

En efecto, del claro tenor del precepto del articulo 229, en comento, es dable inferir que la
facultad de designar delegado sindical que asiste a los trabajadores que retinan los requisitos
que en el mismo se sefialan, ha sido circunscrito por el legislador a sélo uno de dichos
representantes, en otros términos, solo puede existir un delegado sindical por empresa.

Lo anterior se corrobora si se tiene presente que el legislador, al regular la institucion del
delegado de personal ha contemplado expresamente la posibilidad de que en una misma
empresa existan uno o mds, segtin determinen agruparse los propios trabajadores de acuerdo
al nimero y porcentaje de representatividad que para tal efecto prevé el articulo 227 del
Codigo del Trabajo, lo que como se dijera no sucede con el delegado sindical a que se refiere
el articulo 229 del mismo cuerpo legal, antes transcrito y comentado.
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Sin perijuicio de lo anterior, nada obsta a que los trabajadores elijan un delegado por barco,
pero éste ya no serd el instituido en el articulo 229 del Cédigo del Trabajo y no tendrd, por
ende, ninguna de las prerrogativas propias de él.

Si el trabajador se encuentra afiliado a mas de un sindicato de trabajadores eventuales o
interempresa, podra ejercer su derecho a elegir delegado sindical en cada una de las empresas
donde se desempefie y, para ante los distintos sindicatos a que pertenezca.

Si con posterioridad a la eleccion de los delegados sindicales en una empresa, se hubiere elegido
como director sindical uno o dos de ellos, los trabajadores mantienen su derecho a reemplazar uno
o dos delegados sindicales, respectivamente

Si, por el contrario, en forma posterior a la eleccién de uno o mas delegados sindicales, uno o mas
trabajadores distintos a estos resultan electos como dirigentes de la organizacion, se entendera que
dichos delegados mantienen su fuero como tales, conforme al articulo 243 del Cédigo del Trabajo,
debiendo ajustarse en el nimero en la préxima eleccién de delegados de conformidad a lo
contemplado en el articulo 229 del cuerpo legal ya sefalado.

Los delegados sindicales gozan de los siguientes derechos ante su empleador:

Los delegados sindicales, en materia de horas de trabajo sindical, gozan del mismo nimero horas 'y
en los mismos términos que los directores sindicales, segun se especifica en los articulos 249 a 252
del Cédigo del Trabajo.

Es por lo anterior que los delegados sindicales gozan de un minimo de 6 horas de trabajo sindical a
la semana para realizar sus actividades sindicales.

Tales horas de trabajo sindical pueden ser acumuladas y cedidas a uno o mas de los restantes
delegados de una misma empresa, en todo o parte, previo aviso escrito al empleador. Asimismo,
resulta juridicamente procedente, que, al coexistir en una empresa delegados y directores sindicales
afiliados a un mismo sindicato interempresa, puedan cederse, entre ellos, el tiempo de los permisos
que les correspondiere, también previo aviso escrito al empleador.

La cesion entre delegados y dirigentes, no es posible, tratdndose de delegados y dirigentes que
pertenecen a una organizacion sindical distinta, aun cuando tuvieran un empleador comun. Por
ultimo, no cabe la cesién de permisos de un delegado a un dirigente sindical de una misma
organizacién pero que dependen de un empleador distinto.

Ordinario N° 197/15, de 14.01.2004

.1.- Los delegados sindicales se encuentran juridicamente facultados para acumular los
permisos semanales y cederlos a uno o mds de los restantes delegados de la misma empresa,
en todo o en parte, previo aviso escrito al empleador.
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2.- Resulta juridicamente procedente, de acuerdo con los elementos contenidos en el cuerpo
del presente informe, que al coexistir en una empresa delegados y directores sindicales
dfiliados a un mismo sindicato interempresa puedan cederse, entre ellos, el tiempo de los
permisos que les correspondiere, previo aviso escrito al empleador.

3.- No resulta juridicamente procedente que el o los delegados sindicales de la empresa
respectiva cedan, en todo o en parte, sus horas de permiso sindical a dirigentes que
pertenecen a una organizacion sindical distinta, aiin cuando tuvieran un empleador comiin,
atendido que las horas de permiso de que se trata deben ser utilizadas en labores propias del
sindicato respectivo.

4.- No resulta legalmente acertado aplicar la figura de la cesion de la totalidad o parte del
tiempo de permiso sindical respecto de un delegado a un dirigente sindical de su misma
organizacion pero que dependen de un empleador distinto, puesto que dicha situacion
importaria imponer a éste ultimo una carga, por concepto de horas de permisos, superior al
legal, por el sélo acuerdo de voluntades del delegado y dirigente respectivo, pacto que le seria
inoponible.

Conforme lo prescribe el citado articulo 229 del Cédigo del Trabajo, el delegado sindical "gozard de/
fuero a que se refiere el articulo 243', por tanto, el delegado sindical se encuentra amparado por
fuero laboral, desde la fecha de su eleccién y hasta 6 meses después de haber cesado en el cargo,
salvo las situaciones de excepcion que en el inciso primero del articulo 243, ello implica que el
empleador no puede poner término a su contrato de trabajo, mientras dure su mandato y, hasta 6
meses después de cesar éste, salvo que la cesacién en él se hubiere producido por censura de la
asamblea, por sancidn aplicada por el tribunal competente en cuya virtud deban hacer abandono
del mismo, o por término de la empresa.

De acuerdo a lo dispuesto en el inciso tercero del articulo 243 del cédigo del Trabajo, el empleador
no puede ejercer las facultades que le otorga el articulo 12 del Cédigo del Trabajo, esto es la facultad
unilateral del empleador de cambiar el lugar de trabajo al trabajador y/o sus labores y funciones,
salvo caso fortuito o fuerza mayor.

En relacién con los trabajadores con este tipo de contratos es necesario distinguir:
a) Delegados sindicales de sindicatos de trabajadores eventuales o transitorios:

En lo que se refiere a estos trabajadores, la prerrogativa del fuero los ampara sélo durante el periodo
de vigencia del contrato de trabajo, no requiriéndose, en consecuencia, solicitar la autorizacién
judicial previa a que alude el articulo 174 del Cédigo del Trabajo, esto de conformidad a lo dispuesto
en el inciso final del articulo 243 del Cédigo del Trabajo que dispone:

“Sin perjuicio de lo sefialado en este articulo, tratdndose de directores de sindicatos de
trabajadores eventuales o transitorios o de los integrantes aforados de los Comités Paritarios
de Higiene y Seguridad cuyos contratos de trabajo sean a plazo fijo o por obra o servicio
determinado, el fuero los amparard, sélo durante la vigencia del respectivo contrato, sin que
se requiera solicitar su desafuero al término de cada uno de ellos.”
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La Direccién del Trabajo sobre el particular ha sefialado:
Ordinario N°3837/191, de 18.11.2002

Asimismo, se colige que el legislador en el inciso final de la norma en andlisis, ha establecido
limitaciones al fuero que asiste a los directores de los sindicatos eventuales o transitorios
cuyos contratos sean de plazo fijo o por obra o servicio determinado, al consignar que tales
dirigentes estdn amparados por dicha prerrogativa sélo durante el periodo de vigencia del
respectivo contrato de trabajo.

Finalmente, se desprende que por expreso mandato de la ley, contenido en el inciso tercero
del precepto en comento, los delegados sindicales gozan de fuero sindical en los términos
previstos en el inciso primero de la norma en referencia.

Pues bien, el legislador al extender el derecho a fuero a los delegados sindicales no se
pronuncio expresamente respecto del sistema de contratacion a que deben encontrarse
afectos los mencionados delegados para gozar del citado beneficio en los términos a que hace
referencia la norma pertinente. Tampoco es posible determinar a través de la aplicacion del
articulado correspondiente la intencion que ha tenido al respecto.

De este modo, para resolver la situacion de los trabajadores contratados a plazo fijo o por
obra o servicio determinado que han sido elegidos como delegados sindicales ante un
sindicato de trabajadores eventuales o transitorios, en relacion con el tiempo durante el cual
se encuentran protegidos por el fuero sindical, se hace necesario recurrir a los principios de
interpretacion de la ley, y, dentro de ellos, el denominado de analogia o "a pari", que se
expresa en el aforismo que senala "donde existe la misma razon debe existir la misma
disposicion",

En efecto, de acuerdo con la doctrina predominante, la "analogia" consiste en resolver,
conforme a las leyes que rigen casos semejantes o andlogos, uno no previsto por la ley en su
letra ni en su espiritu a uno previsto pero cuya ley aplicable no tiene un sentido claro a su
respecto.

Ahora bien, si aplicamos la regla de interpretacion esbozada en el pdrrafo anterior al caso que
nos ocupa, es preciso convenir que, si el legislador establecio que respecto de los directores
sindicales de sindicatos de trabajadores eventuales o transitorios cuyos contratos de
trabajado sean a plazo fijo o por obra o servicio determinado, el fuero los ampara sélo
durante la vigencia del respectivo contrato, sin que se requiera solicitar el desafuero al
término del mismo, no existe inconveniente juridico para que, dentro del mismo dmbito, se
defina que en el caso de aquellos trabajadores sujetos a contrato de plazo fijo que sean
designados o elegidos como delegados sindicales en representacion de trabajadores afiliados
asindicatos de trabajadores eventuales o transitorios, la prerrogativa comentada les proteja
unicamente durante el tiempo en que se encuentre vigente su contrato, no requiriéndose, en
consecuencia solicitar su desafuero, cuando su contrato individual expire.

A mayor abundamiento y complementando la conclusion anterior cabe senalar que una
interpretacion distinta implicaria que los delegados sindicales, contratados a plazo fijo o por
obra o servicio determinado, elegidos para representar a trabajadores dfiliados a un
sindicato de trabajadores eventuales o transitorios, quedarian con una mayor proteccion que
los propios directores sindicales de las citadas organizaciones cuyos contratos de trabajo
hubieren sido pactados en situacion similar.
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Ahora bien, cabe serialar que el inciso final del articulo 243, del Cédigo del Trabajo, transcrito
anteriormente, solo ha establecido limitaciones al fuero que asiste a los directores de los
sindicatos eventuales o transitorios cuyos contratos sean de plazo fijo o por obra o servicio
determinado, al consignar que tales dirigentes estdn amparados por dicha prerrogativa sélo
durante el periodo de vigencia del respectivo contrato de trabajo, no se ha incluido, por tanto,
en esta limitacion a los dirigentes de los sindicatos interempresa, a quienes les es aplicable
plenamente el inciso 1° de la norma en comento.

Por consiguiente, en esta situacion corresponde, armonizando lo dispuesto en los incisos 1°y
3¢ del articulo 243 del Cédigo del Trabajo, también transcrito en el cuerpo del presente
informe, afirmar que el fuero de los delegados sindicales, contratados a plazo fijo o por obra
o servicio determinado, que actuan frente a un sindicato de trabajadores interempresa, se
extiende desde la fecha de su eleccion y hasta seis meses después de haber cesado en el cargo,
salvo las situaciones de excepcion que en el citado inciso 1° se consignan.

Ahora bien, la conclusion anterior permite establecer que tanto los dirigentes sindicales del
sindicato interempresa como los delegados sindicales que actuan frente a él, sin distingos de
ninguna naturaleza, se encuentren en igualdad de condiciones ante el ejercicio del derecho a
fuero sindical.

En consecuencia, sobre la base de las disposiciones legales citadas y consideraciones
expuestas, ciimpleme informar a Ud., lo siguiente:

1. - Reconsidérase parcialmente la doctrina contenida en el Ordinario N° 1357/80, de 29 de
marzo de 1993, emanada de esta Direccion del Trabajo., en el sentido indicado en el punto N°
2.

2. - A los delegados sindicales de un sindicato de trabajadores eventuales o transitorios,
contratados a plazo fijo o por obra o servicio determinado, el fuero sélo les ampara durante
el tiempo en que se encuentre vigente su contrato.

Por su parte, el fuero de los delegados sindicales, contratados a plazo fijo o por obra o servicio
determinado, que actiuan frente a un sindicato de trabajadores interempresa, se extiende
desde la fecha de su eleccion y hasta seis meses después de haber cesado en el cargo, salvo las
situaciones de excepcion que se consignan en el inciso 1°, del articulo 243 del Cédigo del
Trabajo.

b) Delegados sindicales de sindicatos interempresa:

Conforme a la jurisprudencia vigente, contenida en dictamen N° 1357/080 de fecha 29 de marzo de
1993, el fuero de los delegados sindicales de los sindicatos interempresa, se extiende desde la fecha
de su eleccién y hasta seis meses después de cesado en el cargo, cualquiera sea la duracién de su
contrato de trabajo, esto es, indefinido, de plazo fijo, o bien por obra o servicio determinado, sin que
les resulte aplicable la norma contenida en el inciso final del articulo 243 del Cédigo del Trabajo.

Al respecto la Direccién del Trabajo ha sefalado:
Ordinario N° 2.500, de 19.05.2015:

Precisado lo anterior, cabe hacer presente que sobre el particular, este Servicio, mediante
dictamen N° 3839/193, de 18.11.2002, sostuvo que, si bien, la norma recién transcrita y
comentada utiliza en el primer caso el vocablo «designar» y en el segundo la expresion
«elegir», para aludir al acto a través del cual los dfiliados a un sindicato interempresa como el
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de la especie deben manifestar su preferencia por uno de los socios del mismo para ocupar el
cargo de delegado sindical enlaempresa en que laboran, concluye sefialando que la intencion
del legislador ha sido la de establecer como tinico procedimiento para ello, la eleccion en
ambos casos.

En consonancia con dicha doctrina administrativa, y de acuerdo a lo informado mediante
pase citado en el antecedente 1), por el Departamento de Relaciones Laborales de esta
Direccion, el Sindicato Interempresa de Trabajadores del Comercio y Servicios «Valparaiso»
deposito, con fecha 28.11.2014, en la Inspeccién Provincial del Trabajo de Valparaiso, el acta
de 25.11.2014, en el que consta que fue elegido como delegado sindical, el Sr. Federico Javier
Ruiz Espindola y que el sindicato comunicé el hecho a la empresa, mediante correo certificado
de 27.11.2014, dando de ese modo cumplimiento a lo previsto en el articulo 225 del Cédigo
del Trabajo.

Consta, igualmente, del informe en referencia, que como resultado de la revisiéon formal que,
conforme a las instrucciones vigentes, deben efectuar las inspecciones del trabajo una vez
efectuado el depésito de los antecedentes que dan cuenta de la eleccion de uno o mds
delegados sindicales, la aludida Inspeccion Provincial del Trabajo de Valparaiso, constato
que en el padron electoral, certificado por el Presidente y Secretario del Sindicato, se
consignaba que el nimero de socios de la organizacion ascendia a ocho, todos los cuales
aparecian en la nomina adjunta al acta, a excepcion del delegado sindical electo, Sr. Ruiz
Espindola.

En atencion a lo anterior, mediante Ordinario N° 2706, de fecha 31.12.2014, la citada
Inspeccion informé a la organizacion sindical acerca de la improcedencia de otorgar al Sr.
Ruiz la calidad de delegado sindical aforado, en conformidad a la disposicion del articulo 229
del Codigo del Trabajo, salvo que la organizacion hubiese cometido un error en la
certificacion del numero de dfiliados a la misma que laboraban en la empresa Transportes
Alberto Diaz Parraguez E.I.R.L. a la fecha del acto eleccionario en comento.

Con fecha 07.01.2015, los dirigentes del Sindicato Interempresa de Trabajadores del
Comercio y Servicios «Valparaiso», depositaron en la misma Inspeccion un certificado suscrito
por su directorio, mediante el cual dan cuenta de que a la fecha de la eleccién del delegado
sindical de que se trata, el sindicato registraba un total de nueve socios en la empresa
respectiva, entre ellos, el Sr. Ruiz Espindola, quien no habria sido incorporado como tal en la
nomina por no haber concurrido ala votacion en la que resulté electo como delegado sindical;
en virtud de dicha informacion, el aludido representante sindical fue registrado por esta
Direccion en el sistema informadtico existente al efecto.

En lo concerniente a la interrogante por Ud. planteada acerca de la existencia de socios del
sindicato respectivo en la empresa que representa, cabe hacer presente que, en virtud de la
derogacion porla Ley N° 19.759, de 2001, de las normas del Cédigo del Trabajo que conferian
a esta Direccion facultades para fiscalizar a las organizaciones sindicales —otorgdndose asi
pleno reconocimiento al principio de autonomia sindical consagrado en el articulo 19 N° 19
de la Constitucion Politica de la Republica y en los convenios internacionales 87 y 98 de la OIT,
ratificados por Chile—, las inspecciones del trabajo se limitan a llevar a cabo revisiones
formales del acto de eleccion de delegado sindical, que se traducen en exigir que el sindicato
certifique el niimero de socios con que contaba a la fecha de la eleccién y si en la empresa
respectiva laboran o no dirigentes sindicales; ello en orden a poder determinar el numero
mdximo de delegados que pueden resultar electos en conformidad a la ley. En este contexto,
bien puede ocurrir que el nimero de socios sea mayor al de los participantes en el acto
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eleccionario, no obstante lo cual, la entrega por el sindicato de la nomina integra de sus
dfiliados no es exigida como requisito para proceder al registro de un delegado sindical.

En este orden de consideraciones es ttil precisar que todo acto que realicen las organizaciones
en referencia debe ajustarse a la ley y a sus estatutos, de manera que su incumplimiento
puede acarrear la nulidad de dichas actuaciones. En otros términos, si un sindicato no cumple
con tales disposiciones nace para los afectados el derecho a impugnar la validez de los actos
realizados en contravencion con aquellas, ya sea en las instancias previstas en la estructura
de las entidades analizadas o mediante acciones interpuestas ante los Tribunales de Justicia.

Cabe agregar al respecto que cualquier vicio o irregularidad de que adolezca un proceso
eleccionario ya consumado, excede la competencia de este Servicio toda vez que exige
pronunciarse acerca de la validez o nulidad del acto respectivo, materia cuyo conocimiento y
resolucion corresponde a los Tribunales Electorales Regionales; ello atendido lo dispuesto en
el articulo 10 nimero 2° de la ley N° 18.593, en cuya virtud corresponde a dichos érganos
jurisdiccionales: «conocer de las reclamaciones que se interpongan con motivo de las
elecciones de cardcter gremial y de las de cualquiera otros grupos intermedios...»; asimismo,
en conformidad al articulo 16 de la ley precedentemente citada, «Las reclamaciones a que se
refiere el nimero 2° del articulo 10, deberdn ser presentadas dentro del plazo de diez dias
contado desde la fecha del ultimo escrutinio de la eleccion respectiva, por cualquier persona
que tenga interés directo en ellas».

La conclusion precedente concuerda con lo sostenido por esta Direccion en dictamen N°
1979/174, de 17.05.2000.

Finalmente, en lo que respecta al fuero que ampara a los delegados sindicales, cabe remitirse
a lo dispuesto en el articulo 229 del Cédigo del Trabajo, antes transcrito y comentado, segin
el cual, dichos representantes gremiales gozan del fuero previsto en el articulo 243 del mismo
cuerpo legal. Por su parte, los incisos 1°, 2°y 3° de esta ultima disposicion legal, prevén:

Los directores sindicales gozardn del fuero laboral establecido en la legislacion vigente, desde
la fecha de su eleccion y hasta seis meses después de haber cesado en el cargo, siempre que la
cesacion en él no se hubiere producido por censura de la asamblea sindical, por sancion
aplicada por el tribunal competente en cuya virtud deban hacer abandono del mismo, o por
término de la empresa.

Asimismo, durante el lapso a que se refiere el inciso precedente, el empleador no podrd, salvo
caso fortuito o fuerza mayor, ejercer respecto de los directores sindicales las facultades que
establece el articulo 12 de este Cédigo.

Las normas de los incisos precedentes se aplicardn a los delegados sindicales.

De este modo, de los preceptos transcritos es posible inferir, en lo que interesa, que los
delegados sindicales estdn amparados por el fuero en los mismos términos que los directores
sindicales y, por tanto, gozan de dicha prerrogativa legal a partir de la fecha de su eleccion y
hasta seis meses después de haber cesado en el cargo, con las excepciones alli previstas.



De no darse cumplimiento a los requisitos establecidos en el articulo 229 del Cédigo del Trabajo en
la designacién y/o eleccién de un delegado sindical, debe entenderse que dicho acto no se ha
ajustado a derecho'y, por ende, el trabajador designado y/o elegido no se encontraria afecto al fuero
consignado en la disposicién ya mencionada.

La conclusién anterior se contiene en los siguientes pronunciamientos de la Direccién del Trabajo:
Ordinario N° 3285/241, de 20.07.1998

Los hechos expuestos permiten sefialar, en opinion de la suscrita, que la designacion de don
cersesessescesessesesses COMO delegado sindical, no se ajusté a derecho, toda vez no se dio
cumplimiento a lo dispuesto en el articulo 229 del Cédigo del Trabajo, de donde se sigue que
no estuvo afecto al fuero consignado en dicha disposicion legal para quienes detentan la
aludida calidad y el empleador pudo poner término a su contrato de trabajo en virtud de Ia
causal prevista por el articulo 159 N° 4 del Cédigo del Trabajo, sin necesidad de obtener la
autorizacion judicial previa a que se refiere el articulo 174 inciso 1° del mismo cuerpo legal.

Ordinario N° 841/39, de 09.03.2001

Para que un trabajador designado delegado sindical goce del fuero establecido en el articulo
243 del Cédigo del Trabajo, es fundamental cumplir en su eleccion con los requisitos
establecidos en el articulo 229 del mismo cuerpo legal, esto es, la concurrencia de ocho o mds
trabajadores de una empresa dfiliados a un sindicato interempresa o de trabajadores
transitorios, y que ninguno de ellos hubiere sido elegido director del sindicato de que se trate.

La Direccion del Trabajo ha establecido en sus pronunciamientos que en caso de un delegado
sindical que hubiese sido desvinculado de la empresa, para acreditar la calidad de delegado sindical
frente a la Inspeccion del Trabajo que debe ver su reincorporacion, exigirse a los recurrentes la
némina firmada por cada uno de los trabajadores que, en su oportunidad, eligieron al delegado
sindical afectado por el despido, constancia de la fecha en que se efectud la eleccién y el resultado
de la misma, exhibiciéon del documento que acredita la comunicacién que, de acuerdo con el inciso
final del articulo 225 del Cédigo del Trabajo, debe efectuarse al empleador informéndole de la
eleccion del delegado sindical respectivo.

Es importante tener en cuenta lo sefalado por la Direcciéon del Trabajo, ya que esto puede ser
solicitado al fiscalizador que concurra a la empresa con el fin de que se acredite efectivamente que
la persona goza de fuero laboral por tener la calidad de delegado sindical que se ordena
reincorporar.

Al respecto la Direccién del Trabajo ha sefalado:
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Ordinario N° 3839/193, de 18.11.20023

Para acreditar la calidad de delegado sindical frente a la Inspeccion del Trabajo,
especialmente para efectos de la reincorporacion de un trabajador despedido que alega dicha
investidura, se deberd exigir a los recurrentes la nomina firmada por cada uno de los
trabajadores que, en su oportunidad, eligieron el delegado o delegados sindicales afectados
por el despido; constancia de la fecha en que se efectué la eleccion y el resultado de la misma.
Asimismo, se deberd exigir la exhibicion del documento que acredita la comunicacion que, de
acuerdo con el inciso final del articulo 225 del Cédigo del Trabajo, debe efectuarse al
empleador informdndole de Ila eleccion del delegado sindical respectivo, comunicacion que
debe llevarse a cabo dentro de los tres dias hdbiles laborales siguientes de su eleccion.

CAUSALES DE CESACION EN EL CARGO Y PERDIDA DEL
FUERO

Los delegados sindicales, de acuerdo a lo dispuesto en el articulo 243 del Cédigo del Trabajo pueden
cesar en sus cargos por:

v Por censura de la asamblea sindical
v Por sancién aplicada por el tribunal competente en cuya virtud deba hacer abandono del
cargo

4 Por renuncia al sindicato

AN

Por término de la empresa

4 En caso que caduque la personalidad juridica del sindicato por aplicacién de lo dispuesto en
el inciso tercero del articulo 223 o en el inciso segundo del articulo 227 del Cédigo del Trabajo

El Articulo 243 del Cédigo del Trabajo en su inciso primero dispone:

Los directores sindicales gozardn del fuero laboral establecido en la legislacion vigente desde
la fecha de su eleccion y hasta seis meses después de haber cesado en el cargo, siempre que la
cesacion en él no se hubiere producido por censura de la asamblea sindical, por sancion
aplicada por el tribunal competente en cuya virtud deba hacer abandono del cargo, por
renuncia al sindicato o por término de la empresa. Asimismo, el fuero de los directores
sindicales terminard cuando caduque la personalidad juridica del sindicato por aplicacion de
lo dispuesto en el inciso tercero del articulo 223 o en el inciso segundo del articulo 227.

POR CENSURA:

Para la censura del delegado sindical se deben cumplir con los requisitos y formalidades establecidas
en el articulo 244 del Cédigo del Trabajo que regula la censura del directorio de una organizacion
sindical, norma que dispone:

Articulo 244: Los trabajadores dfiliados al sindicato tienen derecho de censurar a su
directorio.

Pagina 21



£

En la votacion de la censura podrdn participar sélo aquellos trabajadores que tengan una
antigiiedad de dfiliacién no inferior a noventa dias, salvo que el sindicato tenga una
existencia menor.

La censura afectard a todo el directorio, y deberd ser aprobada por la mayoria absoluta del
total de los afiliados al sindicato con derecho a voto, en votacion secreta que se verificard ante
un ministro de fe, previa solicitud de, a lo menos, el veinte por ciento de los socios, y a la cual
se dard publicidad con no menos de dos dias hdbiles anteriores a su realizacion.

La direccién del Trabajo en sus pronunciamientos nos indica que en la censura de un delegado
sindical, solo podan participar los trabajadores afiliados a la organizaciéon sindical que eligieron al
delegado sindical y que trabajen la respectiva empresa.

Sobre este punto la Direccién del Trabajo ha sefialado.

Ordinario N° 2929/59, de 28.12.2021

De los preceptos recién transcritos se infiere que, salvo que acontezca alguno de los eventos
sefalados por la ley -entre estos la censura de la asamblea sindical-, los directores sindicales
gozan de fuero laboral desde la fecha de su eleccion y hasta seis meses después de su cesacion
en el cargo.

Asimismo, salvo caso fortuito o fuerza mayor, el empleador no podrd ejercer a su respecto las
facultades que establece el articulo 12 del mismo Cédigo.

Se colige, ademds, del inciso 3° de la norma en estudio, que las reglas contenidas en los incisos
precedentes se aplicardn a los delegados sindicales, de forma tal que, por expresa remision de
la ley, los aludidos delegados de los sindicatos interempresa, o de trabajadores eventuales o
transitorios, en su caso, estdn amparados igualmente por el referido fuero; por la prohibicion
de ejercer a su respecto -salvo caso fortuito o fuerza mayor- las facultades previstas en el
articulo 12 del mismo Cédigo, y afectos a las causales de cese de dicho fuero alli
contempladas.

Enlo que respecta a la pregunta especifica formulada, que dice relacion con la procedencia de
hacer aplicable a los delegados sindicales la causal de cese del fuero por censura de la
asamblea, cabe senalar que, la expresa remision efectuada por el legislador en el inciso 3°
tercero del articulo 243 en comento, a través de la cual hace aplicable a los delegados
sindicales, entre otras causales de término del fuero, la de censura del directorio sindical, no
admite distingo alguno al respecto, de modo que esta rige también respecto de los delegados
en referencia.

A igual conclusion es posible arribar si se recurre a la regla prdctica de interpretacion
denominada «argumento de no distincion», que se expresa en el aforismo juridico: «donde Ila
ley no distingue no es licito al intérprete distinguir».

En mérito de lo expuesto, cumplo con informar a Ud. que, la censura del directorio sindical
establecida en el articulo 244 del Cédigo del Trabajo resulta aplicable a los delegados
sindicales, por expresa remision de la ley en tal sentido.

Corresponde referirse a continuacion a la consulta destinada a determinar si resulta
procedente censurar a un delegado sindical a cuyo respecto pretende aplicarse la medida
disciplinaria de expulsion y si ello supone que la censura afectaria a todos los delegados de
las empresas en que laboren socios del respectivo sindicato.



Al respecto, cabe recurrir, en primer término, a la norma del articulo 244 del Cédigo del
Trabajo, que regula las condiciones y procedimiento exigidos para tal efecto, en los siguientes
términos:

"Los trabajadores dfiliados al sindicato tienen derecho de censurar a su directorio.

La censura afectard a todo el directorio, y deberd ser aprobada por la mayoria absoluta del
total de los afiliados al sindicato con derecho a voto, en votacion secreta que se verificard ante
un ministro de fe, previa solicitud de, a lo menos, el veinte por ciento de los socios, y a la cual
se dard publicidad con no menos de dos dias hdbiles anteriores a su realizacion."

De la norma preinserta se colige que el legislador ha establecido expresamente el mecanismo
por el cual los socios de una organizacion sindical pueden manifestar su disconformidad con
las actuaciones de uno o mds de sus directores, procedimiento que debe cumplir con las
formalidades que la misma disposicion legal que la contempla se encarga de sefialar.

Se infiere igualmente que la censura aprobada en conformidad con la ley genera la pérdida
de la calidad de director sindical, no solo respecto de uno o mds de los dirigentes afectados,
sino de todo el directorio.

Tal disposicion se sustenta en lo preceptuado en el articulo 234 del Cédigo del Trabajo, con
arreglo al cual, a dicho directorio, concebido como un cuerpo colegiado, se le ha otorgado la
representacion judicial y extrajudicial de la respectiva organizacion; es asi que, en razon de
habérsele conferido tal cardcter, le corresponde, en general, dar cumplimiento a los fines
asignados a los sindicatos, entre estos -acorde con lo previsto en el articulo 220 del citado
cédigo-, representar a los dfiliados en las diversas instancias de la negociacion colectiva y
hacer valer los derechos que emanen de los instrumentos colectivos y los contratos
individuales de trabajo a los que se encuentran afectos los socios respectivos.

En relacion con esta materia, mediante Dictamen N°5887/372 de 02.12.1999, este Servicio ha
sefialado que no resulta juridicamente procedente la expulsion de un socio de un sindicato
que tiene, a su vez, la calidad de director de dicha organizacion, sin que haya sido
previamente censurado por la asamblea, por cuanto, el legislador ha establecido
expresamente el mecanismo por el cual los socios de una organizacion sindical pueden
manifestar su disconformidad con la actuacion de uno o mds de sus directores, procedimiento
que debe cumplir con las formalidades establecidas por la ley para el acto de censura.

Pues bien, atendido que los delegados sindicales gozan del fuero previsto por la ley para los
directores sindicales y pueden ser igualmente censurados, ha de aplicarse a su respecto la
misma doctrina contenida en el pronunciamiento citado en el pdrrafo anterior.

Lo expuesto permite concluir que, no resulta juridicamente procedente la expulsion de un
socio de un sindicato que ostenta, ademads, la calidad de delegado sindical y que no ha sido
previamente censurado por la asamblea, por cuanto el legislador ha establecido
expresamente el mecanismo a través del cual los socios de una organizacion sindical pueden
manifestar su disconformidad con la actuacion de uno o mds de sus delegados, procedimiento
que debe cumplir con las formalidades previstas por la ley para el acto de censura.

Establecido lo anterior, cabe referirse a la consulta formulada con el objeto de que se
determine por esta Direccion si corresponderia censurar a todos los delegados sindicales
elegidos por los socios que laboran en las empresas base del sindicato interempresa de que se
trata.
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Al respecto, debe tenerse en consideracion que los delegados sindicales no son electos como
un cuerpo colegiado con facultades de representacion del respectivo sindicato interempresa,
odetrabajadores eventuales o transitorios, en su caso, sino que sus funciones se circunscriben
a la representacion de los socios de la organizacion que prestan servicios en alguna de las
empresas base del sindicato, por tanto, solo corresponderia someter a dicho proceso al o los
delegados elegidos por los socios de la empresa, que hayan tenido relacion con los hechos que
pudieren dar lugar a su censura.

Finalmente, en cuanto a la interrogante planteada acerca de quiénes de los socios de un
sindicato interempresa pueden solicitar y votar la censura de un delegado sindical, vale decir,
si corresponderia participar a todos ellos o solo a los dependientes de la empresa que lo
eligieron como delegado para que los represente ante la organizacion, cimpleme informar
que, en concordancia con lo ya expresado, inicamente estos ultimos pueden participar con su
voto en dicho proceso.

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

1. La censura del directorio sindical establecida en el articulo 244 del Codigo del Trabajo
resulta aplicable a los delegados sindicales, por expresa remision de la ley en tal sentido.

2. No resulta juridicamente procedente la expulsion de un socio de un sindicato que ostenta,
ademds, la calidad de delegado sindical y que no ha sido previamente censurado por la
asamblea, por cuanto el legislador ha establecido expresamente el mecanismo a través del
cual los socios de una organizacion sindical pueden manifestar su disconformidad con la
actuacion de uno o mds de sus delegados, procedimiento que debe cumplir con las
formalidades previstas en la ley para el acto de censura, y que se llevard a efecto en los
términos expuestos en el presente informe.

Conforme al Principio de Libertad Sindical, el delegado sindical es libre para poner término a su
mandato cuando lo estime conveniente, como para presentar la renuncia a su calidad de trabajador
de la empresa, sin embargo, en este Ultimo caso, se entendera que renuncia también a su calidad de
delegado sindical, lo cual importa el cese del fuero. Ello en consideracién a que el delegado sindical
cumple el rol de intermediario entre los socios del sindicato, trabajadores de una empresa
determinada, con su organizacién, de manera que es requisito esencial que el delegado mantenga
un vinculo laboral tanto con la empresa como con los trabajadores que lo eligieron.

Del tenor del mismo articulo 229 del Cédigo del Trabajo, se desprende claramente que quien sea
elegido como director sindical no podra actuar como delegado sindical.
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CUESTIONARIO LABORAL JUNIO 2025
EL REGLAMENTO INTERNO DE ORDEN HIGIENE Y SEGURIDAD

1.  {Qué es el Reglamento Interno de Orden, Higiene y Seguridad?

El Reglamento Interno es una especie de ley que rige en la empresa y cuyo objeto es establecer las
obligaciones y prohibiciones a que deben sujetarse los trabajadores, en relacién con sus labores,
permanencia y vida en las dependencias de la respectiva empresa o establecimiento. Es el
empleador quién debe confeccionarlo.

2.  ;Qué empleadores se encuentran obligados a tener reglamento de higiene y
seguridad?

Todos los empleadores deben tener este reglamento, independiente del nimero de trabajadores
que tengan en la empresa y el tipo de contrato que tengan.

3. (Qué empleadores deben tener Reglamento Interno de Orden higiene y
seguridad?

Todos los empleadores que cuenten con 10 o mas trabajadores permanentes en la empresa.

El Reglamento de Higiene y Seguridad debe existir con 1 trabajador.

4, ;Cuales son las estipulaciones minimas del Reglamento Interno de Orden
Higiene y Seguridad?

El reglamento interno debe contener, a lo menos:

a. Las horas en que empieza y termina el trabajo y las de cada turno.

b. Los descansos.

C. Los diversos tipos de remuneraciones.

d. El lugar, dia y hora de pago.

e. Las obligaciones y prohibiciones a que estén sujetos los trabajadores.

f. La designacién de los cargos ejecutivos o dependientes del establecimiento ante quienes los
trabajadores deben plantear sus peticiones, reclamos, consultas y sugerencias.

g. Las normas especiales pertinentes a las diversas clases de faenas, de acuerdo con la edad y
sexo de los trabajadores y los ajustes necesarios y servicios de apoyo que permitan al
trabajador con discapacidad un desempefio laboral adecuado.

h. La forma de comprobacion del cumplimiento de las leyes de previsidn, de servicio militar

obligatorio, de Cédula de Identidad y, en el caso de menores, de haberse cumplido la
obligacién escolar.
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i. Las normas e instrucciones de prevencién, higiene y seguridad que deban observarse en la
empresa o establecimiento.

j. Las sanciones que podran aplicarse por infraccion a las obligaciones que sefale este
reglamento, las que sélo podran consistir en amonestacion verbal o escrita y multa de hasta
el veinticinco por ciento de la remuneracion diaria.

k. El procedimiento a que se sometera la aplicacion de las sanciones referidas en el nimero
anterior,

l. El protocolo de prevencién respecto del acoso sexual, laboral y la violencia en el trabajo, y el
procedimiento al que se someteran los trabajadores en caso una investigacién y sancién del
acoso sexual, laboral y la violencia en el trabajo, en conformidad a lo dispuesto en el Titulo IV
del Libro Il del Cédigo del Trabajo, el procedimiento debe considerar las medidas de
resguardo que se adopten respecto de los involucrados y las sanciones que se aplicaran.

m. El procedimiento a que se someteran los reclamos por infraccién al articulo 62 bis del Codigo
del Trabajo, cuyo reclamo y la respuesta del empleador deberdn constar por escrito y estar
debidamente fundados, cuya respuesta debe ser entregada en un plazo no mayor de treinta
dias de efectuado el reclamo por parte del trabajador.

Las obligaciones y prohibiciones a que hace referencia en la letra e) y, en general, toda medida de
control, sélo podran efectuarse por medios idoneos y concordantes con la naturaleza de la relacién
laboral y, en todo caso, su aplicacidon deberd ser general, garantizandose la impersonalidad de la
medida, para respetar la dignidad del trabajador.

5. ¢{Puede el empleador modificar el Reglamento Interno de Orden, Higiene y
Seguridad?

Si, cumpliendo con el procedimiento sefalado en los articulos 153 y 156 del Cédigo del Trabajo,
siendo este:

a. Una vez elaborado, debe colocarse en conocimiento de los trabajadores, a lo menos, con 30
dias de anticipacion a la fecha en que entre en vigencia.

b. Debe ponerse en dos sitios visibles de la empresa con la misma anticipacion.

C. Entregarse copia de texto a los sindicatos, delegados de personal y comités paritarios
existentes en la empresa.

d. Entregarse copia a todos los trabajadores.

e. El empleador debe remitir copia al Ministerio de Salud y a la Direccién del Trabajo, en el plazo

de cinco dias, desde la fecha en que comienza a regir.

6. (Qué debe contemplar el Reglamento Interno en materia del principio de
igualdad de remuneraciones?

Las denuncias invocando el articulo 62 bis, se substanciaran en conformidad al Parrafo 6° del
Capitulo Il del Titulo | del libro V del Cédigo del Trabajo. Vale decir, siguiendo el procedimiento de
Tutela Laboral. Una vez que se haya concluido el procedimiento de reclamacion previsto en el
reglamento interno de la empresa.

Por ello, el Reglamento Interno debe contener respeto de este tema lo siguiente;
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a. El Principio de igualdad invocado expresamente.

b. Las diferencias objetivas de discriminacion en las remuneraciones, que se funden
expresamente en: capacidades, calificaciones, experiencia, idoneidad, responsabilidad o
productividad, negociacién colectiva, entre otras.

C. El Procedimiento de Reclamacién Interno siendo este escriturado y de pronta respuesta por
parte del empleador al trabajador (a).

7. ;Qué debe contemplar el Reglamento Interno en materia de relativa al acoso
sexual?

El Reglamento Interno debe contener respeto de éste tema lo siguiente;

a. El procedimiento al que se someterdan las eventuales denuncias por acoso sexual.
b. Las medidas de resguardo en favor de la persona afectada.
C. Las sanciones que se aplicaran al acosador si se comprueban los hechos que fueron

denunciados.

8.  ¢(En quién recae la obligacion de confeccionar el Reglamento Interno de Orden,
Higiene y Seguridad?

La ley impone al empleador la obligacion de confeccionarlo.

9. {Qué debe entenderse por la expresion "trabajadores permanentes"?

El legislador, al emplear la expresion "trabajadores permanentes” lo ha hecho en contraposicién a
aquellos trabajadores que prestan sus servicios en forma transitoria o esporadica a una empresa.

10. Unaempresa que contrata solo personal para desempenarse en obras o faenas
determinadas, ;Tiene obligacion de confeccionar el Reglamento Interno?

No, por cuanto, esta obligacion se ha impuesto a las empresas que ocupen trabajadores
permanentes.

11. ¢Las Notarias deben confeccionar un Reglamento Interno de Orden, Higiene y
Seguridad?

Las Notarias se encuentran obligadas a confeccionar el Reglamento Interno de Orden, Higiene y
Seguridad previsto en el articulo 153 del Cédigo del Trabajo.

12. ;Una empresa que ocupa menos de 10 trabajadores, ;Se encuentra obligada a
confeccionar un Reglamento Interno de Higiene y Seguridad?

Aquellas empresas que no estén afectas a la obligacion de confeccionar un Reglamento Interno de
Orden, Higiene y Seguridad por contar con menos de 10 trabajadores, se encuentran igualmente
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obligadas a establecer un Reglamento Interno de Higiene y Seguridad, en virtud de lo dispuesto por
los articulos 67 de la Ley N° 16.744 sobre Accidentes del Trabajo y Enfermedades Profesionales, y
articulo 58 del Decreto N° 44-2023.

13. (¢Cual es el objetivo de este Reglamento?

El Reglamento Interno, tiene por objeto regular las condiciones, requisitos, derechos, beneficios,
obligaciones, prohibiciones y, en general las formas y condiciones de trabajo, orden, higiene y
seguridad de todos los trabajadores que laboran en la empresa.

14. ;El Reglamento Interno puede formar parte del Contrato de Trabajo?

Si, para lo cual se requiere que en el contrato de trabajo o en anexo se acuerde tal circunstancia.

15. EnelReglamento Interno, ;Puede el empleador disponer que formara parte del
contrato de trabajo?

No, porque el Reglamento Interno es la manifestacion unilateral de la voluntad del empleadory para
gue se produzca ese efecto, es necesario el acuerdo del trabajador.

16. ;Qué efecto produce la circunstancia que el Reglamento Interno integre el
contrato de trabajo?

Al integrar el Reglamento Interno el contrato de trabajo, cada vez que se infrinja el Reglamento
Interno, en definitiva, se estard incumpliendo el contrato de trabajo.

17. {Qué otro efecto genera la incorporacion del Reglamento Interno al contrato de
trabajo?
Produce el importante efecto que cada vez que se modifique el Reglamento Interno, en definitiva,

se estard modificando el contrato de trabajo, por lo cual se requerira el acuerdo o consentimiento
de cada uno de los trabajadores.

18. ;Qué ocurre si un trabajador se niega a aceptar la modificacion del Reglamento
Interno que forma parte del contrato de trabajo?

A ese trabajador la modificacion no le afectard, por lo cual, no podra exigirse el cumplimiento de la
modificacién.

19. (;Es necesario dejar constancia de la entrega del Reglamento Interno?

Es importante dejar constancia que el trabajador ha recepcionado el Reglamento Interno, ya sea, en
el contrato de trabajo, en un anexo de contrato o en cualquier documento en el que conste tal
circunstancia.
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20. Los edificios y condominios regidos por la Ley N° 19.537, ;Se encuentran
obligados a confeccionar un Reglamento Interno de Higiene y Seguridad?

La obligacion de confeccionar un Reglamento Interno de Higiene y Seguridad, alcanza a los edificios
o condominios regidos por la Ley N° 19.537, de 1997, de Copropiedad Inmobiliaria, por cuanto dicha
obligacién recae sobre toda empresa o entidad, con prescindencia del nimero de trabajadores que
en ella existan o de las especiales caracteristicas del empleador de que se trate.

No resultando obligatorio a su respecto la confeccion del Reglamento Interno de Orden, Higiene y
Seguridad regulado por el articulo 153 del Cédigo del Trabajo.

21. ;Qué exigencias impone la ley para el establecimiento de obligaciones y
prohibiciones?

Las obligaciones y prohibiciones que deben consignarse en el Reglamento Interno y, en general,

toda medida de control, sélo podran efectuarse por medios idéneos y concordantes con la

naturaleza de la relacién laboral y, en todo caso, su aplicacidon deberd ser general, garantizandose la
impersonalidad de la medida, para respetar la dignidad del trabajador.

22. El Reglamento Interno de Orden, Higiene y Seguridad, ;Puede contener otras
menciones o disposiciones?

La ley enumera las menciones minimas que debe contener todo Reglamento Interno, por lo cual, no
existe inconveniente para que se agreguen otras menciones en la medida que no infrinjan la ley y
los derechos de los trabajadores.

23. Al establecerse sanciones en el Reglamento Interno, ;Qué debe indicarse?

Es necesario que se especifique la sancidon que se aplicara a una determinada infraccion y el
procedimiento a través del cual se aplicaran tales sanciones.

24, Cuadl debe ser el orden de prelacion al establecerse sanciones en el Reglamento
Interno, ;Qué debe indicarse?

Las faltas pueden ser sopesadas por el grado de incumplimiento del Reglamento Interno siendo
concordante con la sancién, pudiendo ser estas leves, reiteradas, graves, gravisimas.

a. Amonestacion verbal y/o escrita.
b. Multas.
C. Causales de despido: en sintonia con las disposiciones del Cédigo del Trabajo.

25, ;Cuadl es el monto de las multas que pueden estipularse en el Reglamento
Interno de Orden, Higiene y Seguridad?

En los casos en que las infracciones por parte de los trabajadores a las normas del Reglamento
Interno se sancionen con multa, ésta no podra exceder de la cuarta parte de la remuneracion diaria
del infractor.
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26. ;Puede reclamar el trabajador de la aplicacion de una multa?

De su aplicacién podra reclamarse ante la Inspeccidn del Trabajo que corresponda.

27. ;Cudl es el destino de las multas que se apliquen por infraccion a las
disposiciones del Reglamento Interno de Orden, Higiene y Seguridad?

Las multas seran destinadas a incrementar los fondos de bienestar que la empresa respectiva tenga
para los trabajadores o de los servicios de bienestar social de las organizaciones sindicales cuyos
afiliados laboren en la empresa, a prorrata de la afiliacién y en el orden sefialado.

28. ;Cudl es el destino de las multas en el caso de no existir fondos de bienestar?

A falta de los fondos o entidades indicados en la respuesta anterior el producto de las multas pasara
al Servicio Nacional de Capacitacién y Empleo, y se le entregara tan pronto como hayan sido
aplicadas.

29. En el evento que en la empresa exista bienestar de la empresa y de los
trabajadores, ;A quién se destina la multa?

Si en una misma empresa coexisten en forma paralela un servicio de bienestar social que la misma
tiene para sus trabajadores y una entidad de tal caracter de un sindicato, las multas que se apliquen
por infraccién al Reglamento Interno deben destinarse a incrementar el fondo de bienestar de la
empresa.

30. Loindicado en las respuestas precedentes, ;Se aplica a la infraccion de normas
de higiene y seguridad?

El ambito de aplicaciéon de las normas relativas a multas y destinacién de las mismas, que se
impongan por infraccién al Reglamento Interno, estd referido solamente a las normas de orden que
dicho instrumento contempla y no se atiende a aquéllas relativas a prevencién, higiene y seguridad
que deben observarse en la empresa o establecimiento.

31. ¢Puede regularse en el Reglamento Interno el uso del correo electrénico,
internet y redes sociales?

De acuerdo a las facultades con que cuenta el empleador para administrar su empresa, puede
regular las condiciones, frecuencia y oportunidad de uso de los correos electronicos de la empresa,
internet y redes sociales.

Respecto del acceso a los correos electronicos de la empresa asignados a los trabajadores, estos
podran ser revisados en la medida que sean considerados como herramientas de trabajo y el
trabajador sepa de antemano de este tipo de control y el uso del correo asignado sea regulado
adecuadamente, tanto en el contrato de trabajo con en las disposiciones del reglamento interno, la
respecto la Direccién del Trabajo en Ordinario N° 5342/031, de 15.11.2019, ha sefhalado:
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“Este concepto recientemente mencionado - la expectativa de privacidad-, es el elemento clave para

poder dirimir cuando la gestion y revision del producto de una herramienta tecnoldgica por parte
del empleador se ajustard o no a derecho, siendo menores las facultades de revision del empleador
mientras mds altas sean las legitimas expectativas de privacidad del trabajador. En términos
abstractos, de no existir requlacion alguna sobre el uso de la casilla de correo electronico de la
empresa, y de ésta no ser utilizada en forma colaborativa o conjunta, el trabajador cuenta con una
alta expectativa de privacidad sobre el contenido de su casilla de correo electronico corporativa,
expectativa la cual puede ser modificada por una requlacion en contrario, de la misma forma que e/
receptor o emisor de una llamada telefonica tiene una alta expectativa de privacidad respecto de/
contenido de la conversacion mientras no sea informado de que el contenido de la misma sera
grabado. En concordancia con lo anterior, la revision de un correo electronico estard permitida en la
medida que dicha revision sea previamente conocida por el trabajador y proporcional a las legitimas
expectativas de privacidad que el trabajador tenga respecto de su casilla de correo electronico
corporativo, materia la cual este Servicio debera siempre determinar en forma casuistica.

Ahora bien, lo anterior no implica que el empleador podra acceder a todo mensaje del correo
electronico corporativo del trabajador simplemente informando o notificando que €ste no debe de
tener expectativas de privacidad sobre el producto de dicha herramienta de trabajo, toda vez que
ello significaria poder disponer libremente de la garantia del articulo 719 N° 5 de la Constitucion
Politica de la Republica, lo cual es evidentemente contrario a nuestro ordenamiento juridico, asi
como tampoco podria el empleador modificar unilateralmente la requlacion de esta herramienta de
trabajo, en atencion a que el contenido del Reglamento Interno puede ser impugnado por cualquier
trabajador de la empresa, y que cualquier modificacion al contrato de trabajo requiere del
consentimiento del trabajador. En este sentido, se recalca el hecho de que, producto del acelerado
avance de las tecnologias de la informacion, la expectativa de privacidad que el trabajador tiene
respecto de su casilla de correo electronico corporativa u otras herramientas o medios de
comunicacion y gestion de informacion puede disminuir considerablemente, lo cual incide
directamente en las facultades legales del empleador en materia de revision y gestion de productos
del trabajo.

Sin perjuicio de lo anterior, aun cuando en ausencia de toda regulacion el trabajador puede tener
una alta expectativa de privacidad sobre el contenido de su casilla de correo electronico corporativa,
su expectativa de privacidad tampoco puede catalogarse como absoluta, al tratarse de una
herramienta de trabajo proporcionada por el empleador dentro del marco de una relacion laboral
que no puede homologarse a una casilla de correo electronico personal o privada. Asi, serd desde
este punto de partida que el trabajador podrad ver disminuida su expectativa de privacidad en base
al uso que se le da en la empresa a dicha herramienta; particularmente, cuando el trabajador se
encuentra debidamente informado de los limites y condiciones de uso que el empleador le ha dado
a la casilla de correo electronico corporativa, y cuando tal herramienta esta concebida como una
herramienta de trabajo grupal y no meramente individual, disefiadas para el trabajo colaborativo
dentro de una misma organizacion. Esto también resulta aplicable respecto de otras tecnologias de
la informacion que hoy en dia pueden ser puestas a disposicion de los trabajadores como elementos
de trabajo de propiedad del empleador, y que permiten un trabajo colaborativo y mancomunado,
tales como carpetas, calendarios y mensajes compartidos, chats internos, documentos en linea para
su modiificacion por mds de un usuario, gestores de tareas pendientes, entre otros.”

32. ;Qué exigencias deben cumplir, segun la Direccién del Trabajo, las medidas de
revision y control?

Las medidas de control que la ley autoriza deben cumplir con las siguientes condiciones:
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a. Las medidas de revisidon y control de las personas, de sus efectos privados o de sus casilleros,
al importar un limite a la privacidad y la honra de las personas, debe necesariamente
incorporarse en el texto normativo que la ley establece para el efecto, esto es, el Reglamento
Interno de Higiene y Seguridad de la empresa dictado en conformidad a la ley.

b. Las medidas de revision y control deben ser idéneas a los objetivos perseguidos como son el
mantenimiento del orden, la higiene y la seguridad de la empresa y sus trabajadores, no
debiendo importar actos ilegales o arbitrarios por parte del empleador, seguin lo sefala la
Constitucion en su articulo 20, como por ejemplo, la seleccidn discrecional de las personas a
revisar o la implementacién de medidas extrafias e inconducentes a los objetivos ya
senalados.

C. Las medidas, ademas, no deben tener un caracter prepolicial, investigatorio o represivo frente
a supuestos o presuntos hechos ilicitos dentro de la empresa, sino un caracter puramente
preventivo y despersonalizado, siendo requisito "sine qua non" para la legalidad de estas
medidas su ejecucién uniforme respecto de todo el personal de la empresa o, en caso de
seleccion, la aleatoriedad de la misma.

d. Las condiciones arriba sefaladas, importan que si las medidas de revision y de control deben
ser operadas a través de un sistema de seleccidn, sus caracteristicas fundamentales deberan
ser la universalidad y la aleatoriedad de las revisiones.

De este modo, las medidas de control de las personas que seran objeto de la revisién pueden
licitamente implementarse a través de dos modalidades: en primer lugar, hacer recaer la
revision sobre todo el personal de la empresa o seccion, o en segundo lugar establecer un
mecanismo de seleccidn que garantice la aleatoriedad de la misma, a través de un sistema de
sorteo que la empresa debe explicitar en el Reglamento sefialado.

33. ;Pueden establecerse en el Reglamento Interno causales de término de
contrato de trabajo?

El Reglamento Interno puede establecer situaciones que a juicio de la empresa configuren causales
de término de contrato, pero la determinacién de si ellas encuadran o no en las causales previstas
por la ley, compete, en definitiva, a los Tribunales de Justicia.

34. ;En qué casos puede omitirse la indicacion de la jornada de trabajo en el
contrato individual de trabajo?

El legislador ha permitido, en forma excepcional que una cldusula minima del contrato de trabajo,
cual es la relativa a la duracién y distribucion de la jornada de trabajo, sea omitida en el supuesto
gue en la empresa exista un sistema de trabajo por turnos y, que estos se encuentren establecidos
en el respectivo Reglamento Interno.

35. ;Puede prohibirse en el Reglamento Interno que el trabajador ejecute negocios
del mismo giro de su empleador?

Si, toda vez que no existe impedimento legal para que el empleador prohiba a sus trabajadores, en
el Reglamento Interno, efectuar negociaciones dentro del giro o actividad de la empresa.
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36. (Es posible prohibir en el Reglamento Interno de Orden, Higiene y Seguridad
relaciones de parentesco entre los trabajadores?

No, toda vez que este tipo de prohibiciéon no se ajusta a derecho, por lo que resulta improcedente
que el Reglamento Interno de Orden, Higiene y Seguridad se condicione el ingreso y permanencia
en el empleo de un trabajador a la inexistencia de relaciones de parentesco con otros dependientes
de la empresa.

37. ;Qué obligaciones pueden considerarse en el Reglamento Interno de Orden,
Higiene y Seguridad?

A modo de ejemplo pueden indicarse las que se exponen enseguida:

a. Realizar personalmente la labor convenida en su contrato de trabajo, segun las normas e
instrucciones del empleador y correspondiente Jefe de éarea.

b. Ser respetuosos con sus superiores y observar las 6rdenes que estos impartan en orden al
buen servicio y/o intereses de la Empresa. Desempefar las labores con los estandares
normales de eficiencia que exige el puesto de trabajo.

C. Los trabajadores de la Empresa tendrdn que abstenerse de transmitir o traspasar a otras
Empresas del rubro, informacién de caracter privado o cualquier acto que pueda
denominarse o catalogarse como sabotaje, que atenten contra los bienes o patrimonio de la
Empresa.

d. Dar aviso oportuno al supervisor directo o Jefe de area que corresponda, en caso de ausencia
o falla debidamente justificada en forma personal o por medio de un tercero autorizado por
el trabajador acompanando la documentacién correspondiente.

e. Los trabajadores que marquen tarjeta deberan hacerlo personalmente, y a la hora efectiva de
ingreso y salida del establecimiento, para garantizar el debido cémputo de la jornada
ordinaria y extraordinaria de trabajo. Se considerara falta grave que un trabajador timbre
indebidamente tarjetas de otros dependientes.

f. Los trabajadores deberdn mantener en el ejercicio de sus labores una conducta de sobriedad
y correccién, a fin de evitar ambientes de conflicto o de tension.

g. Preocuparse del orden, limpieza del lugar de trabajo, maquinas y elementos que tengan a su
cargo.

h. Mantener en todo momento un ambiente de cordialidad hacia sus compaieros de trabajo,

evitando principalmente el uso de términos vulgares o groseros y discriminatorios de indole
religiosa, sexual, de género, etc.

i Realizar siempre todo tipo de trabajo con las medidas de seguridad, prevencion e higiene
pertinentes, evitando asi accidentes, pérdidas y costos innecesarios. (Un trabajo mal realizado
o irresponsable genera gastos por: lentitud, accidentes, pérdidas o mermas, el rehacer por
ineficiencias etc.).

j. Cumplir con los requerimientos que exige la Empresa respecto a trabajos de indole similar,
apegandose a lo establecido en las labores indicadas en su correspondiente contrato de
trabajo.
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Comunicar oportunamente a su empleador, toda modificacién en sus antecedentes
personales, de salud, seguridad social (previsién) u otros pertinentes, que obren en poder de
la Empresa, a fin de evitar futuros problemas.

Ante pérdidas, mermas o detrimento de los activos o del patrimonio de la empresa, se
considerard pecuniariamente responsable al o los funcionarios que participaron en los
hechos que condujeron a tales males. Pudiendo perseguir en el tribunal que corresponda la
cancelaciéon de los costos de reposicién de los bienes afectados por quienes resulten
responsables.

Disposicién para ser revisados al ingreso y a la salida de la Empresa después de terminada la
jornada laboral, por parte del personal de seguridad o Jefes de area correspondientes. De ser
sorprendida cualquier persona con alguna especie que no pueda justificar con la boleta
correspondiente o algo que acredite que es de su propiedad, estara sujeto a que se tomen las
medidas legales necesarias para tal caso.

Las trabajadoras que gozan de fuero maternal, deberan cumplir con sus labores en forma
normal, segun lo dispuesto en su contrato de trabajo. El fuero maternal, no autoriza fallas
injustificadas. Quedando, estas trabajadoras, obligadas a dar aviso dentro de las 24 horas en
caso de inasistencia por enfermedad u otra causa que le impida concurrir transitoriamente a
su trabajo. Cuando la ausencia por enfermedad se prolongue por mas de dos dias, la empresa
exigira la presentacion de licencia médica para tramitar el subsidio.

Los funcionarios que tengan cargos de supervisiéon, como los Jefes o Supervisores de areas,
deberdn constantemente velar por la seguridad y funcionalidad de los trabajadores y areas
gue estén a su cargo. Procurar que las labores se realicen del modo y en el tiempo adecuado,
preocupandose siempre de que se respeten las medidas de seguridad y eficiencia tanto en
forma interna como para con terceros, a modo de no incurrir en costos ni en riesgos
innecesarios.

{Qué prohibiciones pueden consignarse en el Reglamento Interno de Orden,
Higiene y Seguridad?

A modo ejemplar pueden resenarse las siguientes:

a.

Adulterar el registro o tarjeta de asistencia en el reloj control u otro que se lleve, sea
modificando la hora de ingreso o salida propia o de otro trabajador o hacer marcar su tarjeta
por un tercero.

Faltar o abandonar al trabajo, sin previo aviso y autorizacién de gerencia o de algun
supervisor administrativo competente para este caso. No podran en ningin caso acumular
fallas por cuatro medios dias dentro del mes calendario, sean continuados o parcializados.

Atrasarse mas de cinco minutos, cuatro o mas dias en el mes calendario. Los atrasos no
podran compensarse con los horarios de salida.

Preocuparse, durante las horas de trabajo, de negocios ajenos a la empresa o de asuntos
personales, o atender a personas que no tengan vinculacion con sus funciones, o
desempenfar otros cargos en empresas que desarrollen labores similares a las de esta
empresa.

Desarrollar, durante la jornada de trabajo y dentro de las oficinas o locales de la empresa
actividades sociales, politicas o sindicales.

Dormir en recintos de la Empresa
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g. Tomar bebidas, comer o fumar dentro de los lugares de trabajo en que esta expresamente
prohibido. En la hora de descanso sélo podra hacerse en los lugares destinados a este objeto.

h. Presentarse al trabajo en condiciones fisicas y mentales poco aptas para desempefar su
labor, sean estas por cansancio excesivo por realizar trabajos particulares en horarios distintos
a los de la Empresa o por la influencia de algun tipo de droga, estupefaciente o alcohol.

i Introducir, vender o consumir cualquier tipo de productos propios, dentro del horario y
recinto de trabajo correspondiente.

j. Utilizar la infraestructura, maquinarias u otros activos o capitales de la Empresa, en beneficio
personal suyo.

k. Agredir de hecho o de palabra a Jefes, supervisores, compareros de trabajo, clientes o
cualquier persona interna o externa a la Empresa, de igual forma el alentar o provocar rifias
entre ellos.

l. Efectuar trabajo lento o actuar en alguna otra forma que afecte a la produccion.

m. Sacar, sustraer o retirar herramientas, maquinarias, mercaderias, valores, materiales de
trabajo o cualquier otro activo perteneciente a la Empresa, fuera de Ella y sin la autorizacion

competente.

n. Portar cualquier tipo de armas dentro del horario de trabajo y recintos de la Empresa, salvo
expresa autorizacion de gerencia y por alguna razéon muy justificada.

o. Causar intencionalmente o por negligencia expresa, cualquier tipo de dafos, tanto a las
magquinarias como a otros activos de la Empresa.

p. Practicar juegos de azar o de cualquier otra indole, en horarios y dependencias de la Empresa.

q. Negociar cualquier regalia en especie o inmueble que le otorgue la Empresa como beneficio
con terceros, a fin de obtener lucro por este concepto.

r. Ingresar bolsos, maletines o paquetes de gran tamafio al interior de la Empresa, no
permitiendo ser revisados a la entrada ni a la salida por personal de seguridad o Jefes
respectivos.

s. Los abusos constante y persistente de tiempos ociosos dentro del horario de trabajo.

t. Trabajar sobretiempo o en turnos que no le corresponda sin la previa autorizacién de la

gerencia administrativa o de su Jefe directo.

u. Ejercer trafico de drogas y sustancias ilicitas, sin perjuicio de las sanciones estipuladas en la
ley 20.000 de 16 de febrero de 2005.

V. Revisar, descargar y difundir desde Internet dentro de la empresa y/o computadores
corporativos, contenidos prohibidos tales como: Pornografia y Pornografia Infantil,
terrorismo, racismo entre otras.

w. Hacer caso omiso de las disposiciones que exige e indica el Contrato de Trabajo y
correspondiente Reglamento Interno que rige a ésta Empresa.

X. Esta estrictamente prohibido para el personal de LA EMPRESA, realizar cualquier acto que
atente contra la dignidad de otros trabajadores, sean subordinados, pares o superiores
jerdrquicos, como asi también aquellos que sean de empresas relacionadas, empresas
colaboradoras, contratistas o subcontratistas, empresas mandantes o trabajadores de
empresas de servicios transitorios, en particular, sin ser una enumeracién taxativa, estan
prohibidas:
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v La violencia de género, entendiéndose por tal cualquier accién u omisiéon que cause
muerte, dafio o sufrimiento a la mujer en razén de su género, o una amenaza de ello.
Se entendera también como violencia de género aquella ejercida contra nifias, nifios
y adolescentes, con el objeto de dafiar a sus madres o cuidadoras.

v El acoso sexual, entendiéndose por tal el que una persona realice, en forma indebida,
por cualquier medio, requerimientos de caracter sexual, no consentidos por quien los
recibe y que amenacen o perjudiquen su situacion laboral o sus oportunidades en el
empleo.

4 El acoso laboral, entendiéndose por tal toda conducta que constituya agresion (sea
fisica, verbal o por otros medias) u hostigamiento ejercidas por el empleador o por uno
o mas trabajadores, en contra de otro u otros trabajadores, por cualquier medio, ya sea
gue se manifieste una sola vez o de manera reiterada, y que tenga como resultado para
el o los afectados su menoscabo, maltrato o humillacién, o bien que amenace o
perjudique su situacion laboral o sus oportunidades en el empleo.

Estdn estrictamente prohibidos los actos que puedan constituir alguna forma de
discriminacién, sea por raza, color, sexo, género, maternidad, lactancia materna,
amamantamiento, edad, estado civil, sindicacion, religién, opinién politica, nacionalidad,
ascendencia nacional, situacién socioeconémica, idioma, creencias, participacion en
organizaciones gremiales, orientacién sexual, identidad de género, filiacién, apariencia
personal, enfermedad o discapacidad, origen social o cualquier otro motivo.

iDonde se regulan las normas relativas a la higiene y seguridad que deben
formar parte del Reglamento Interno de Orden, Higiene y Seguridad?

Las normas relativas a prevencion, higiene y seguridad que debe contener todo, Reglamento Interno
se encuentra en:

a.

40.

Ley No 16.744 sobre seguro Social contra Accidentes del Trabajo y Enfermedades
Profesionales de 01 de febrero de 1968.

Decreto N° 44 de 2023 en su articulo 58 establece el contenido minimo de los reglamentos
de higiene y seguridad.

El Decreto Supremo N° 594, de 15 de Septiembre de 1999, que aprueba el Reglamento sobre
Condiciones Sanitarias y Ambientales en los Lugares de Trabajo, publicado en el Diario Oficial
del 29 de Abril de 2000, reemplazé el Reglamento sobre la misma materia contenido en el
Decreto Supremo Ne 745, de 1992.

Decreto N° 44 de 2023, en materia de constitucién y funcionamiento del Comité Paritario de
Higiene y Seguridad.

(El empleador debe elaborar el Reglamento Interno en conjunto con los
trabajadores?

No. La ley entrega al empleador la facultad de elaborar en forma unilateral el Reglamento Interno
de Orden, Higiene y Seguridad, sin que sea obligacién consultar a los trabajadores. Sin perjuicio de
consulta y/o asesoria a los trabajadores.
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41. ;Qué debe hacerse una vez que el empleador confecciona el Reglamento
Interno de Orden, Higiene y Seguridad?

Una vez elaborado, debe colocarse en conocimiento de los trabajadores, a lo menos, con 30 dias de
anticipacion a la fecha en que entre en vigencia.

42. ;Qué otra medida de publicidad exige la ley?

El Reglamento Interno de Orden, Higiene y Seguridad debe ponerse en dos sitios visibles de la
empresa con 30 dias de anticipacion a la fecha en que entre en vigencia.

43. Luego, de publicado Reglamento Interno de Orden, Higiene y Seguridad, ;Qué
debe hacer el empleador?

El empleador debe remitir copia al Ministerio de Salud y a la Direccién del Trabajo.

44, ;Cual es el plazo para remitir las copias a los organismos sefalados en la
respuesta anterior?

La remision de las copias debe efectuarse en el plazo de cinco dias, desde la fecha en que comienza
aregir.

45. ;Quiénes pueden objetar el Reglamento Interno de Orden, Higiene y

Seguridad?
Pueden objetar o impugnar las disposiciones del Reglamento Interno por no ajustarse a la ley:
a. Las organizaciones sindicales.
b. Cualquier trabajador de la empresa.

46. ;Ante quién se realiza la impugnacion del Reglamento Interno de Orden,
Higiene y Seguridad?

La impugnacion se efectia mediante presentacién a la autoridad de salud o del trabajo, segun la
materia impugnada.

47. ;Con qué atribuciones cuentan los organismos ante los cuales se efectua la
impugnacion al Reglamento Interno de Orden, Higiene y Seguridad?

La Direccion del Trabajo y la Autoridad Sanitaria, tienen facultades para exigir modificaciones a las
disposiciones ilegales del Reglamento Interno. Asimismo, estas Instituciones podran requerir a la
empresa la incorporacion al Reglamento Interno, de las disposiciones que deben formar parte del
mismo, de conformidad al articulo 154 del Cédigo del Trabajo.
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48. ;Cual es procedimiento que debe observarse para modificar el Reglamento
Interno de Orden, Higiene y Seguridad?

Cuando se efectien modificaciones al Reglamento Interno deben observarse todas las etapas y
obligaciones consignadas en las respuestas de los numeros precedentes.

49. ;Qué objetivo persiguen las formalidades que se exigen para modificar el
Reglamento Interno de Orden, Higiene y Seguridad?

Las modificaciones al Reglamento Interno estan sujetas a una serie de formalidades destinadas a
asegurar la legalidad de éste, otorgandose a los trabajadores y sus organizaciones la oportunidad
de conocer sus normas e impugnar aquellas que se estimen ilegales ante la autoridad de salud o la
Direcciéon del Trabajo.

50. ;Se encuentra facultado el empleador para modificar el sistema de turnos,
contenido en el Reglamento Interno de Orden, Higiene y Seguridad sin cumplir
las formalidades que la ley establece para modificar el Reglamento Interno?

Resulta legalmente improcedente el cambio unilateral de los turnos por la empleadora por la via de
una mera circular interna y sin observar las formalidades sefaladas precedentemente.

51. ¢La Direccion del Trabajo debe autorizar las modificaciones al Reglamento
Interno de Orden, Higiene y Seguridad?

Las modificaciones Reglamento Interno pueden efectuarse cumpliendo las medidas de publicidad
ya mencionadas y no se requiere la autorizacidn de la Direccion del Trabajo.

52. ;Puede el empleador amonestar por escrito al trabajador ante una accion de
éste que él considere como impropia, improcedente o indebida?

Considerando que la amonestacién es una sancion, ésta serd aplicable en la medida que el
empleador esté facultado para ello. Al respecto se debe mencionar que segun el articulo 154, N° 10,
del Cédigo del Trabajo, el reglamento interno de orden, higiene y seguridad, que las empresas estan
obligadas a tener si cuentan con 10 o mas trabajadores, debe hacer referencia a las sanciones que
pueden aplicarse por infraccion a las obligaciones que sefale el propio reglamento interno, las que
s6lo pueden consistir en amonestacion verbal o escrita y multa de hasta 25% de la remuneracion
diaria del infractor.

Solamente si el empleador tiene un reglamento interno de orden, higiene y seguridad y en él esta
contemplada la posibilidad de sancionar a un trabajador por infraccién a las disposiciones de dicho
reglamento, podra el empleador amonestar al trabajador, ya sea verbalmente o por escrito.

Por el contrario, si en el mencionado reglamento no existe la amonestacion, seria improcedente por
cuanto no existiria disposicion legal que la sustente.
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53. ;Puede verse modificada una clausula del contrato individual por haberse
modificado el reglamento interno de la empresa?

El reglamento interno puede ser modificado por el empleador sin necesidad de contar con el
acuerdo de los trabajadores, ajustdndose a la normativa legal. En cambio, los contratos de trabajo,
individuales o colectivos nacen en virtud del acuerdo de voluntades de las partes contratantes, de
manera tal que su modificacién solamente es posible en la medida que concurra el mutuo
consentimiento de las mismas en aquellas materias en que han podido convenir libremente.

54, ;Cudles son las disposiciones minimas que debe contener el reglamento
interno de higiene y seguridad?

El contenido minimo del reglamento interno en materia de normas de higiene y seguridad lo
encontramos en el articulo 58 del Decreto N° 44, que establece que el Reglamento Interno debera
contener como minimo:

1. Un preambulo, en el que se indique el objetivo que persigue el reglamento, su alcance, y se
debe hacer una mencién al contenido esencial del articulo 67 de la ley N° 16.744 y al articulo
154 del Cédigo del Trabajo.

2. Un capitulo sobre disposiciones generales, que debe considerar como minimo:

a) Los procedimientos para exdmenes médicos o psicotécnicos del personal, ya sean pre-
ocupacionales, ocupacionales o aquellos que se realicen al término de la relacién
laboral o al término de exposicidn a un riesgo que requiere vigilancia de la salud, segun
se establezca en el respectivo protocolo dictado por el Ministerio de Salud o en la
forma que determine el respectivo organismo administrador de la Ley N° 16.744.

b) Procedimientos de notificacion e investigacion de los accidentes o enfermedades
profesionales.

Q) Facilidades para el funcionamiento del Comité Paritario y del Departamento de
Prevencién de Riesgos.

d) Las responsabilidades de las distintas jefaturas y lineas operativas en el cumplimiento
de las normas y medidas en materia de prevencion de riesgos laborales.

e) Procedimientos para la seleccion, uso y mantencién de los elementos de proteccion
personal, de conformidad con este reglamento y demas disposiciones legales.

f) Procedimiento a seguir cuando en el lugar de trabajo sobrevenga un riesgo grave e
inminente para la vida y salud de las personas trabajadoras.

g) Procedimiento para cumplir el plan de gestion de emergencias, catastrofes o
desastres.

h) Procedimientos para formular propuestas de mejoramiento y reclamos relacionados

con las condiciones y entorno de trabajo que puedan afectar la seguridad y salud de
las personas trabajadoras, asi como del cumplimiento de las normas, protocolos e
instrucciones relacionados con tales materias.

i) Establecimiento de mecanismos que favorezcan la colaboracion de la entidad
empleadora y de las personas trabajadoras en la prevenciéon de riesgos, y que
otorguen un reconocimiento al Comité Paritario, a alguna dependencia de la entidad
empleadora o a las personas trabajadoras que formulen propuestas destacadas o
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relevantes para el mejoramiento de las condiciones de trabajo y del cumplimiento de
las medidas preventivas.

j) Los protocolos de prevencidn del acoso sexual, laboral y violencia en el trabajo, asf
como los procedimientos de investigacion y sancién de tales conductas, conforme se
establece en el Cédigo del Trabajo y normativa complementaria.

En los articulos 59 y 60 del Decreto N° 44, se establecen obligaciones y prohibiciones a las que
estaran afectos los trabajadores de la entidad empleadora, en particular se establecen las siguientes:

v

Obligaciones de los trabajadores

En el Reglamento Interno se debe establecer un capitulo sobre las obligaciones en seguridad y salud
en el trabajo, que debe considerar todas aquellas normas o disposiciones que deban cumplir las
personas trabajadoras para prevenir los riesgos laborales, debiendo incluirse aquellas de caracter
general establecidas en el articulo 5 y las fijadas en el articulo 59 del decreto 44, siendo estas las
siguientes:

Las fijadas en el articulo 5:

1.

Cumplir las instrucciones, reglamentos y demas medidas de seguridad y salud establecidas
legalmente y colaborar con el empleador en la gestién de los riesgos laborales.

Participar en las actividades preventivas de la entidad empleadora.

Observar una conducta de cuidado de su propia seguridad y salud en el trabajo, procurando
con ello evitar que el ejercicio de su actividad laboral pueda afectar a las demas personas
cercanas a su puesto de trabajo.

Participar en las elecciones para la constitucion del Comité Paritario y en las actividades que
este programe. En caso de resultar electo, asistir a las reuniones y cumplir las funciones como
integrante del Comité, salvo excusa justificada.

Participar en los programas de capacitacién y formacién para la prevencion de los riesgos
laborales que organice el empleador, el Comité Paritario, el organismo administrador de la
ley N° 16.744 o la autoridad competente.

Someterse al o los exdmenes y evaluaciones médicas que se establezcan en el Reglamento
Interno del empleador, de acuerdo a los programas de vigilancia de la salud indicados en el
articulo 67 del Decreto 44, para lo cual el trabajador podra manifestar, de acuerdo a la
normativa vigente, su consentimiento libre e informado para realizarse dicho examen o
evaluacioén, cuando estos se encuentren establecidos en los protocolos del Ministerio de
Salud o en los programas de los organismos administradores del seguro de laley N° 16.744 y,
en defecto de los anteriores, solo si el examen o evaluacion estan dirigidos a establecer que
la persona trabajadora retine las condiciones fisicas o psiquicas necesarias para desarrollar
trabajos o faenas calificados como peligrosos, con la Unica finalidad de proteger su vida y
salud o la de otras personas trabajadoras, debiéndose resguardar, en todo caso, las garantias
de intimidad, confidencialidad y no discriminacion.

Las fijadas en el articulo 59:

1.

Cumplir con las instrucciones, reglamentos y demds medidas de seguridad y salud
establecidas legalmente y colaborar con la entidad empleadora en la gestion de los riesgos
laborales.
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2. Participar en las actividades preventivas de la entidad empleadora.

3. Cooperar y participar en la investigacion de los accidentes del trabajo y enfermedades
profesionales dispuesta por la entidad empleadora, el Departamento de Prevencién de
Riesgos, el Comité Paritario, el organismo administrador de la ley N° 16.744 o las entidades

competentes.

4. Proteger y cuidar los elementos y equipos de proteccién que se le proporcionen de
conformidad a la normativa vigente.

5. Usar correctamente y conservar los equipos de trabajo entregados para uso de las personas
trabajadoras.

6. Comunicar los peligros presentes en el lugar de trabajo, como todo desperfecto en los

medios de trabajo que afecten la seguridad de las personas trabajadoras.

7. Informar, dentro del mas breve plazo, la ocurrencia de situaciones de riesgo grave e
inminente por las que haya debido interrumpir sus labores.

8. Informar oportunamente todos los sintomas o dolencias que sufran y que puedan originarse
en el gjercicio de sus labores y en las condiciones y entornos de trabajo.

9. Observar las disposiciones de las normas del transito, cuando con motivo de su desempefo
laboral deban conducir vehiculos motorizados, especialmente aquellas normas referidas a la
velocidad maxima y a la observancia de las sefiales de seguridad vial. Asimismo, el
Reglamento Interno establecerd las obligaciones de las personas encargadas de velar por el
estado mecdnico de los vehiculos motorizados antes de iniciar la conduccion.

10.  Colaborary observar las politicas de prevencion y control de los factores de riesgos asociados
al consumo de alcohol y drogas en los lugares de trabajo, que la entidad empleadora haya
implementado de acuerdo a la normativa vigente.

v Prohibiciones de los trabajadores

En el Reglamento Interno se debe establecer un capitulo sobre las prohibiciones en el que se debe
enumerar todos aquellos actos o acciones que no se permitiran a los trabajadores en su lugar de
trabajo, por envolver riesgos para si mismas u otras o para los medios de trabajo, dependiendo de
las caracteristicas del empleador, entre las cuales se deben indicar lo menos indicadas en el articulo
60 del Decreto N° 44, las cuales son:

1. Ejecutar toda forma de violencia o acoso en el trabajo.

2. El consumo de alcohol y de drogas, estupefacientes o sustancias sicotrépicas ilicitas o la
ejecucién de las labores bajo los efectos del alcohol o drogas.

La manipulacién indebida de los dispositivos de seguridad y de proteccion.

4. La destruccidn, retiro o dejar inoperantes sefales, elementos y dispositivos de seguridad e
higiene instalados por la entidad empleadora.

5. La operacion o intervenciéon de maquinarias o equipo sin autorizacién.

6. El consumo de alimentos en los lugares de trabajo no autorizados.

7. Fumar en aquellos lugares y espacios de trabajo no habilitados para tal fin de conformidad a
la ley.
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8.

Otras prohibiciones relacionadas con los riesgos especificos existentes en la entidad
empleadora.

Asi mismo se deben mencionar todos aquellos actos que sean considerados como faltas graves que
constituyan una negligencia inexcusable.

v

Sanciones a los trabajadores que incumplan las disposiciones referidas a higiene y
seguridad en el trabajo

El decreto 44 sobre esta materia establece que en el reglamento interno debe indicarse:

v
v

Las sanciones a los trabajadores que infrinjan sus disposiciones

Para la aplicacién de las sanciones, se requiere la instruccién del correspondiente
procedimiento disciplinario. Si bien no se define en el mencionado Decreto N° 44 que se
entiende por procedimiento disciplinario, podemos sefalar que un procedimiento
disciplinario es un conjunto de trdmites que se siguen para sancionar a personas que estan
vinculadas a una institucién por una relaciéon laboral o contractual. El objetivo de este
procedimiento es corregir o restablecer la disciplina cuando se ha visto vulnerada.

Las sanciones solo pueden ser la amonestacion escrita o la multa en dinero, las que seran
proporcionales a la gravedad de la infraccién, pero no podrdn exceder de la 25% de la
remuneracion diaria del infractor.

De la aplicacion de la sancion se puede reclamar ante la Inspecciéon del Trabajo que
corresponda de conformidad a lo dispuesto en el articulo 157 del Codigo del Trabajo.
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NORMATIVAY JURISPRUDENCIA RELEVANTE JUNIO 2025
PRONUNCIAMIENTOS DE LA DIRECCION DEL TRABAJO

Ordinario N° 360, de 29-05-2025

1. No se observa impedimento para que la socia, dofia XXXXXX, sea trabajadora bajo vinculo de
subordinacién y dependencia de la Sociedad Médica .................... SpA., RUT
[\ , dadas las razones expresadas en el presente informe.

2. No resulta procedente que la socia, dofia XXXXXXX, mantenga una relacion laboral bajo
vinculo de subordinacién o dependencia con la Sociedad Médica .................. SpA., RUT
[N , por los argumentos anotados en el cuerpo de este pronunciamiento.

Ordinario N° 357, de 29-05-2025

1) Las disposiciones minimas que debe contemplar todo reglamento interno no deben
entenderse como taxativas, pues tal afirmacién atentaria contra la garantia de un ambiente
laboral digno y de mutuo respeto entre los trabajadores sefialada en el inciso segundo del
articulo 153 como un objetivo de su contenido.

2) No corresponde que esta Direccién sefale, taxativamente, el contenido normativo del
Reglamento Interno de Orden, Higiene y Seguridad, sin perjuicio de disponer, de oficio o a
peticion de parte, las modificaciones de aquellas normas reglamentarias que sean contrarias
a la legislacion y reglamentacion laboral.

Ordinario N° 355, de 29-05-2025

1) No existe inconveniente juridico en que el empleador evalle periédicamente si los
trabajadores que han accedido al trabajo a distancia o teletrabajo de acuerdo a la Ley N°
21.645, contindan cumpliendo los requisitos legales, especialmente que la naturaleza del
cargo que sea compatible con el cambio de modalidad de trabajo.

2) Los criterios establecidos unilateralmente por la Corporacién Nacional Forestal en la pauta de
aplicacién, para la combinacién de tiempos de trabajo presencial y a distancia, no se ajustan
a derecho, por cuanto atentan contra la posibilidad de que la persona trabajadora realice una
propuesta que se ajuste a sus necesidades, de acuerdo con su responsabilidad de cuidado no
remunerado al tenor de lo dispuesto en el articulo 152 quéter O bis del Codigo del Trabajo.

3) La circunstancia prevista en el inciso segundo del numeral primero del articulo 152 quater O
ter, en cuanto a que la naturaleza de las funciones de la persona trabajadora no le permite
acceder a la modalidad de trabajo a distancia o teletrabajo, debe ser examinada en cada caso
segun la realidad del puesto de trabajo, de tal manera que, tratandose de las jefaturas de la
empresa, se desprenda efectivamente la necesidad organizativa de coordinar, guiar y
supervisar el trabajo de su equipo de forma presencial y, de la misma manera, que se requiere
de manera fehaciente contar con los trabajadores en el porcentaje establecido por el
empleador para cada equipo de trabajo.
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4) El derecho a desconexion contemplado en el articulo 152 quater J del Cédigo del Trabajo
resulta plenamente aplicable en el caso de los trabajadores con responsabilidades familiares,
segun lo disponible el inciso final del articulo 152 quéter O ter del Cédigo del Trabajo.

5) No resulta concordante con la normativa prevista en el articulo 152 quater O ter del Cédigo
del Trabajo que la persona trabajadora declare que conoce y acepta las condiciones
establecidas unilateralmente por el empleador para acceder al beneficio de forma previa a su
propuesta.

Ordinario N° 345, de 27-05-2025

Resulta procedente otorgar el beneficio de descanso reparatorio de la Ley N° 21.530 s6lo a aquellos
trabajadores que se desempenan en aquellos establecimientos de salud privada, segun lo expuesto
en el presente informe.

Ordinario N° 344, de 27-05-2025

Durante el periodo en que la trabajadora hace uso de licencia médica por enfermedad tiene derecho
a percibir, ademas del subsidio que le garantiza la ley, los montos que por concepto de comisiones
desfasadas o indirectas corresponda pagar en el mes en que hace uso de dicha prerrogativa.

Ordinario N° 341, de 27-05-2025

La imputacién de los dias de descanso compensatorio a los denominados "dias Blanco", efectuada
por la empresa durante el mes de abril del afio 2024, al haberse realizado de manera intempestiva y
en contravencion a la practica sostenida en el tiempo, vulnera lo dispuesto en el articulo 152 ter C
del Codigo del Trabajo, afectando tanto el principio de certeza que dicha norma consagra como la
buena fe contractual que rige las relaciones laborales.

Ordinario N° 329, de 16-05-2025

1) El beneficio denominado "Incentivo de Produccién”, pactado en el contrato colectivo,
constituye una remuneracion variable, por lo que no puede ser incluido en la base de calculo
prevista en el inciso tercero del articulo 32 del Cédigo Del Trabajo, que corresponde percibir
a los trabajadores afectos a dicho instrumento por la realizaciéon de horas extraordinarias.

2) Por el contrario, la "Bonificacién Trabajo Nocturno", tiene el caracter de sueldo y, por lo tanto,
debe ser considerada para los efectos del calculo de la remuneracidn por horas
extraordinarias.

Ordinario N° 324, de 13-05-2025

No resulta procedente otorgar el beneficio de descanso reparatorio concedido por la Ley N° 21.530
respecto del personal que se desempena en clinicas odontolégicas.
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Ordinario N° 322, de 13-05-2025

Los trabajadores de la empresa de transportes ................... , tienen el derecho a recibir un
aumento de su sueldo base en conformidad a los incrementos del ingreso minimo mensual que
disponga la ley, sin que sea procedente enterar el aumento con cargo a la "bonificacién por tareas
auxiliares".

Ordinario N° 320, de 13-05-2025

En aquellos casos en que sea necesario concurrir a una emergencia que afecte la integridad del hijo
menor de edad con trastorno del espectro autista en el establecimiento educacional respectivo, el
padre, madre, progenitor o persona que tenga a cargo su cuidado se encuentra facultado, por el
solo ministerio de la ley, para ausentarse de sus labores por el tiempo durante el cual se enfrente a
dicha circunstancia, esto es, aquel que medie entre que reciba la comunicacidn de la emergencia
que afecta al menor y en que el menor de edad salga del estado en que se encontraba, quedando a
salvo su integridad.

Ordinario N° 312, de 07-05-2025

1. La calificacion de beneficios histéricos de aquellos pactados en el contrato colectivo supone
entender que los mismos fueron otorgados a los trabajadores no sindicalizados antes de la
celebracion del contrato colectivo y que el derecho a continuar percibiéndolos tiene su
origen en un acuerdo expreso o tacito de cada trabajador con el empleador, o en politicas
propias de la empresa o que han sido histéricamente aplicadas a los trabajadores, pero no
reconoce como origen de los mismos al contrato colectivo, como ocurre con la cldusula 26
del contrato colectivo, en la que se acuerda continuar otorgando los beneficios de
escolaridad, aporte a perfeccionamiento y capacitacion, y seguro de salud, segun el contrato
colectivo, cldusula cuyo contenido se opone a lo que se entiende por beneficio histérico.

2. Para determinar la existencia de hechos que podrian constituir una practica antisindical se
requiere de un proceso de investigacioén previa, por tanto, corresponde que usted presente
la denuncia ante la Inspeccién del Trabajo respectiva.

3. La Direccion del Trabajo carece de facultades para resolver si una conducta determinada
podria ser calificada o no como practica antisindical o desleal en virtud de lo dispuesto en el
inciso 4° del articulo 292 del Cédigo del Trabajo, materia cuyo conocimiento y resolucién
corresponde a los Tribunales de Justicia.

Ordinario N° 308, de 05-05-2025

1. La entrega de las planillas de remuneraciones de sus afiliados a los sindicatos constituidos en
las grandes empresas no es una obligaciéon impuesta a estas ultimas, en los términos previstos
en el articulo 315 inciso segundo del Codigo del Trabajo, por cuanto, en conformidad con
dicha disposicion legal, la obligacion que recae en las aludidas empresas, a que se refiere el
articulo 1° de la Ley N° 18.045 -cuyo no es el caso de las sociedades de responsabilidad
limitada, como la de la especie-, es la de entregar anualmente a los sindicatos de empresa,
ademas de la documentacion a que se refiere el inciso primero del citado articulo 315, toda
otra informacion de caracter publico que, acorde con la legislacion vigente, deban poner a
disposicion de la Comisién para el Mercado Financiero (antes Superintendencia de Valores y
Seguros).
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2. Con todo, en caso de que la organizacidn sindical de que se trata cuente con autorizacién
expresa de sus afiliados, personalmente o a través de sus estatutos, podra requerir a la
empresa la entrega de informacion relativa a la planilla de remuneraciones de aquellos, de
acuerdo con lo establecido en el articulo 316 del Cédigo del Trabajo, segun da cuenta el
presente informe.

Ordinario N° 307, de 05-05-2025

3. La acumulacién de feriado sélo puede abarcar hasta un maximo de dos periodos por acuerdo
de las partes, al cabo de los cuales debera otorgarse el primer feriado, antes de completarse
el afno que da derecho a un nuevo periodo de descanso anual.

4, En caso de producirse la acumulacidon de dos o mas periodos de feriado, la ley hace recaer
sobre el empleador la obligacién de otorgarlo antes de completarse un nuevo periodo para
feriado legal.

5. El trabajador que ha acumulado mas de dos periodos consecutivos de feriado, no se

encuentra afecta a renuncia o pérdida de uno o mas de dichos periodos; conservando su
derecho a impetrar la totalidad de los dias comprendidos en la acumulacién.

6. No existe inconveniente juridico alguno para que el trabajador, que ain no ha cumplido un
ano de servicio, haga uso anticipado del feriado legal, siempre que exista acuerdo con el
empleador sobre la materia.

Ordinario N° 300, de 05-05-2025

En caso de trabajadores que, durante la vigencia de un instrumento colectivo vigente se han
desafiliado de la organizacién sindical que lo ha suscrito, corresponde que el empleador realice el
descuento del aporte que ellos deben efectuar por el 100% de la cuota ordinaria sindical vigente, de
acuerdo con el valor a que ascendia dicha cuota al inicio de la negociacién colectiva en que
participaron.

Ordinario N° 298, de 05-05-2025

Los trabajadores que se desafiliaron de su sindicato con posterioridad a la negociacién colectiva
iniciada por dicha organizacién, estan obligados a cotizar a favor de esta la cotizacion ordinaria
mensual, segun el valor que hubiere tenido al momento de la presentacion del respectivo proyecto
de contrato colectivo, sin que sea juridicamente procedente considerar sus posteriores variaciones.

Ordinario N° 293, de 02-05-2025

1. Resulta juridicamente procedente autorizar a las partes el pago de un bono compensatorio
del beneficio de sala cuna en beneficio de la trabajadora Sra.xxxxXXXXxXxxx mientras no se
haga uso de ese derecho por medio de una de las alternativas previstas en el articulo 203 del
Cddigo del Trabajo y se mantengan las condiciones descritas en el presente informe, esto es,
ausencia de establecimiento particular que ofrezca el servicio de sala cuna autorizada por el
Ministerio de Educacién en la comuna de Natales.
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2. No resulta procedente autorizar a las partes el pago de un bono compensatorio del beneficio
de sala cuna, mientras no se adjunte el acuerdo suscrito sobre la materia con la trabajadora
Sra.XXXXXXXXX.

Ordinario N° 283, de 29-04-2025

El trabajador que se encuentra acogido a licencia médica o hace uso de ella durante el periodo que
comprende el descanso compensatorio, no pierde su derecho a este Ultimo beneficio y, por ende,
puede hacer uso de él una vez expirada aquella o en la oportunidad que las partes convengan.

Ordinario N° 282, de 29-04-2025

De esta manera, es posible observar de los antecedentes aportados por el propio empleador, y a la
luz de las normas legales y doctrina administrativa analizada, que los trabajadores que desarrollan
las labores de "vendedores" para la empresa .............ceevenenn.n. , ho poseen facultades propias de
los cargos de confianza, y ademas, no existen antecedentes que permitan suponer que se trate de
aquellos trabajadores que ejerzan sus labores sin fiscalizacién superior inmediata debido a la
naturaleza de las labores desempenadas, sino, todo lo contrario a lo exigido por el incise 2° del
articulo 22 del Codigo del Trabajo, por lo que es necesario concluir que las funciones de
"vendedores" desarrolladas por dichos dependientes enlaempresa .........cccvvvvvvviiiinninnnnnnn, , N0
pueden ser clasificados dentro de las excepciones contempladas por la misma disposicién, por lo
que deben sujetarse, necesariamente, a la regla general del inciso 1° del mismo precepto.

Finalmente, es necesario recordar que la norma analizada, establece que en caso de controversia ya
peticion de cualquiera de las partes, el Inspector del Trabajo respective resolverd si esa determinada
labor se encuentra en alguna de las situaciones descritas. De su resolucion podra recurrirse ante el
juez competente dentro de quinto dia de notificada, quien resolvera en Unica instancia, sin forma
de juicio, oyendo a las partes.

De este modo, si se produjera una diferencia respecto de la aplicacion o procedencia de una causal
de exclusion de limitacion de jornada para un determinado cargo o funcién, cualquiera de las partes
podra dirigirse a la oficina comunal o provincial que corresponda de acuerdo con el lugar de
prestacion: de los servicios, a fin de que el respective Inspector del Trabajo resuelva el conflicto.

En conclusion, sobre la base de las normas legales citadas, jurisprudencia administrativa invocadas
y consideraciones formuladas, cumplo con informar a usted que, dados los antecedentes revisados,
las funciones desarrolladas por los trabajadores que se desempenan como "Vendedores" en la
Empresa .....c.coevvvenenn, , no pueden quedar exceptuadas de jornada de acuerdo lo dispuesto en el
cuerpo del presente informe.

Ordinario N° 280, de 29-04-2025

Esta Direccion carece de competencia para pronunciarse acerca de la procedencia de proveer el
cargo vacante de director de un sindicato, toda vez que, en virtud de la autonomia sindical de que
gozan las organizaciones sindicales como la de la especie, son estas las facultades para determinar
si, en conformidad con los estatutos que las rigen, corresponde o no efectuar dicha provisién del
cargo. Ello sin perjuicio de que, cualquier controversia que pudiere generarse sobre el particular al
interior de la organizacién, debera ser sometida a conocimiento de los Tribunales de Justicia.
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Ordinario N° 278, de 29-04-2025

1. La obligacion de tener sala cuna anexa e independiente del lugar de trabajo corresponde a
toda empresa que ocupe veinte o mas trabajadoras, cualquiera sea su edad o estado civil.

2. Excepcionalmente se permite el pacto de un bono compensatorio del beneficio de sala cuna,
en las situaciones expuestas en el cuerpo del presente informe.

Ordinario N° 275, de 29-04-2025

De las normas antes transcritas se desprende que los choferes y auxiliares de lalocomocién colectiva
interurbana y de servicios interurbanos de transporte de pasajeros, por expresa disposicion legal se
encuentran actualmente, sujetos a una jornada ordinaria maxima de ciento ochenta horas
mensuales.

Asimismo, se colige que, para calcular la referida jornada de 180 horas mensuales, no debe
considerarse el tiempo correspondiente a los descansos a que tienen derecho los referidos
trabajadores, como tampoco aquel correspondiente a las esperas que deban cumplir entre turnos
sin realizar labor, sin perjuicio de que dichos periodos deben ser retribuidos o compensados
conforme al acuerdo que sobre el particular convengan las partes contratantes.

Es decir, para enterar la jornada ordinaria de 180 horas, mensuales, del personal de choferes y
auxiliares de la locomocién colectiva interurbana y de servicios interurbanos de transporte de
pasajeros, no procede considerar el tiempo correspondiente a los descansos de 8 horas
ininterrumpidas dentro de 24 horas ni de 2 horas después de cada 5 horas de manejo continua,
come tampoco el periodo de espera que debe cumplirse entre turnos laborales sin realizar labor.

De ello se sigue, que constituye jornada de trabajo todo el tiempo durante el cual los choferes en
referencia conducen los vehiculos respectivos, coma también, el periodo en que dichos
dependientes realizan otras labores especificadas en el contrato de trabajo, como por ejemplo
aquellas que tienen por objeto preparar o alistar el vehiculo y en general todo aquel tiempo en que
los referidos dependientes deben ejecutar labores propias o inherentes a las modalidades del
servicio prestado.

A via ejemplar, respecto del transporte de carga, el Dictamen N° 1944/0091 de 29.05.2001, entiende
por tareas auxiliares todos aquellos periodos en que los choferes ejecutan labores de alistamiento o
preparacién de la maquina o funciones que son inherentes a la vigilancia, embarque y desembarque
de la carga que transportan de acuerdo a las modalidades propias del transporte que efectiany, por
ende, la jornada de trabajo de tales dependientes se inicia desde el momento en que estos
comienzan a ejecutar alguna de las referidas labores.

En consecuencia, la doctrina de esta Direccidn respecto de las tareas auxiliares a la conduccién
senala que corresponde a todas aquellas labores especificadas en el contrato de trabajo, que tienen
por objeto preparar o alistar el vehiculo y en general todo aquel tiempo en que los dependientes
deben ejecutar labores propias o inherentes a las modalidades del servicio prestado, las cuales
deben ser consideradas para computar la jornada laboral, dando inicio a la jornada de trabajo. Lo
anterior, sin perjuicio de lo que se verifique bajo la observacién de circunstancias facticas concretas
a través de un procedimiento de fiscalizacién.
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Ordinario N° 257, de 23-04-2025

1) Los trabajadores de los Cuerpos de Bomberos que vivan en dependencias de su empleador
les resulta aplicable el régimen definido en el articulo 149 inciso 2° del Cédigo del Trabajo,
por el cual no se encuentran sujetos a horario, pero sin embargo tienen derecho a un
descanso absoluto minimo de 12 horas diarias, con un descanso ininterrumpido de al menos
de 9 horas entre el término y el inicio de cada jornada laboral.

2) Los trabajadores cuarteleros conductores de los Cuerpos de Bomberos que no viven en
dependencias de su empleador se encuentran sujetos a un horario de inicio y término de la
jornada laboral, franja de tiempo que no puede exceder de 12 horas diarias, contemplandose
en ellas al menos el tiempo de 1 hora destinado a descanso. En tal entendido, tales
dependientes se encuentran afectos a las reglas generales de distribucién de la jornada de
trabajo, no pudiendo laboral mas alla del maximo legal o de su jornada pactada si fuere
inferior a ella, que en la actualidad es de 44 horas distribuidas en no menos de 5 ni en mas de
6 dias a la semana.

3) No resulta juridicamente procedente acordar una compensacién distinta de aquella
establecida por el legislador por la interrupcién del descanso diario que consagra el articulo
152 bis del Cédigo del Trabajo, por los motivos expresados en el presente informe.

Ordinario N° 253, de 23-04-2025

Los asistentes de la educacion que laboran en establecimientos de educacion basica, parvularia y
media o su equivalente, particulares subvencionados regidos por el D.F.L N° 2, de 1998, Ministerio
de Educacion, tienen derecho a que sus contratos de trabajo vigentes al mes de diciembre se
prorroguen por los meses de enero y de febrero, en el evento de reunirse los requisitos copulativos
que la ley establece.
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LA RECONSIDERACION DE DOCTRINA NO SE HACE VIA
COMUNICADOS DE PRENSA

La Direccién del Trabajo en su afan protector de los trabajadores, en su sitio web, nos entrega la
siguiente informacion:

https://www.dt.gob.cl/portal/1627/w3-article-127906.html

No puede haber sanciones

El diirector (s) del Trabajo se refirio también a la situacion de los trabajadores y trabajadoras que no
puedan concurrir a sus centros de labores, sea porque estin damnificados o por cortes en los
trayectos lo impidan o les hagan llegar con atrasos.

Al respecto, menciond que la causal de fuerza mayor, en este caso por el sistema frontal que afecta
a vastas zonas del pais, impide a los empleadores despedir o descontar remuneraciones a
trabajadores y trabajadoras, y que las denuncias serdn resueltas caso a caso.

Es importante tener presente, que nuestra legislacion laboral, no regula la interrupcién o suspensién
de los efectos del contrato de trabajo ante situaciones como son el caso fortuito o la fuerza mayor,
de ahi que reiteradamente la Direccién del Trabajo en sus pronunciamientos ha sefalado que dado
que el contrato de trabajo, es un bilateral, en cuanto genera obligaciones reciprocas para las partes,
contratantes, en el caso del empleador, sus principales obligaciones consisten en proporcionar al
dependiente el trabajo convenido y pagar por estos servicios la remuneracién pactada y por otra
para el trabajador su principal obligacién es la de prestar los servicios para los cuales fue contratado.

De este modo, si el trabajador no cumple la obligacidn propia de prestar servicios, por una causa
que le sea imputable, el empleador se encuentra liberado de su obligacién de pago de
remuneracién, atendido el concepto y naturaleza del contrato de trabajo, por otra parte, si la causa
u origen de la no prestacién de servicios emana del empleador este se vera obligado al pago de la
remuneracién convenida, toda vez que estariamos en presencia de la denominada jornada pasiva
que le da derecho al trabajador a percibir sus remuneraciones.

El articulo 1545 del Cédigo Civil, prescribe que "Todo contrato legalmente celebrado es una ley
para los contratantes, y no puede ser invalidado sino por su consentimiento mutuo o por causas
legales".

De la disposicion legal citada se desprende que una vez celebrado vélidamente un contrato las
obligaciones que de él emanan tienen fuerza de ley para las partes contratantes, salvo que las
mismas lo dejen sin efecto de mutuo acuerdo, o que concurra alguna causa legal.

Sin embargo, existen situaciones en las cuales el empleador no se encuentra posibilitado de cumplir
con su obligaciéon de proporcionar trabajo, por causas que no le son imputables, al respecto la
jurisprudencia emanada de la Direccion del Trabajo ha sostenido reiteradamente, el caso fortuito o
la fuerza mayor suspenden los efectos del contrato de trabajo.
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Es importante tener presente que el empleador no puede exonerarse de las obligaciones de
proporcionar el trabajo convenido y de remunerarlo, si no en el evento de fuerza mayor o caso
fortuito, ya que es esta una de las causas legales que puede incidir en el cumplimiento de un
contrato de trabajo.

El articulo 45 del Cédigo Civil, define fuerza mayor o caso fortuito de la siguiente forma, “Se llama
fuerza mayor o caso fortuito el imprevisto a que no es posible resistir, como un naufragio, un
terremoto, el apresamiento de enemigos, los actos de autoridad ejercidos por un funcionario
publico, etc.".

De la definicion precedentemente anotada se deduce que para que se configure la fuerza mayor o
caso fortuito es necesario, que el hecho que se invoca relina copulativamente los siguientes
requisitos:

a) Que sea inimputable, es decir, que provenga de una causa enteramente ajena a la voluntad
de las partes, en el sentido que estas no hayan contribuido en forma alguna a su ocurrencia;

b) Que sea imprevisible, vale decir, que no se haya podido prever dentro de calculos ordinarios
o corrientes, y

c) Que sea irresistible, es decir que no se haya podido evitar, ni aun en el evento de oponer
defensas idoneas para lograr tal objetivo.

En base a lo anterior la Direccién del Trabajo ha emitido en el transcurso de los afos los siguientes
pronunciamientos.

Ordinario N° 0875/023 de 04.03.2003:

Ahora bien, la calificacion antes efectuada, permite concluir que en el caso de los trabajadores
de cuya situacion se trata que a raiz del fenomeno climdtico ocurrido en la Cuarta Region no
hubieren podido subir a la faena y hubieren permanecido en sus lugares de hospedaje, como
también de aquellos que no obstante haber permanecido en el lugar de la faena estuvieren
impedidos por tal causa de prestar los servicios convenidos, la empresa y tales dependientes
han quedado exonerados del cumplimiento de sus obligaciones laborales reciprocas. De esta
suerte, si la empresa ha pagado normalmente sus remuneraciones a los trabajadores que se
encontraron en tal situacion, no estando legalmente obligada a ello, cabe sostener que no
existe requerimiento o reparo alguno que formular en su contra.

Ordinario N° 2371, de 01.06.2017

Lareiterada y uniforme jurisprudencia administrativa de este Servicio, contenida, entre otros,
en dictdamenes N°s. 7173/361 y 2968/117, de 24.11.1997 y 20.05.1996, respectivamente, el
empleador no puede exonerarse de las obligaciones principales que nacen del contrato de
trabajo, esto es, proporcionar la labor convenida y pagar la correspondiente remuneracion,
sino en el evento de existir fuerza mayor o caso fortuito u otra causa eximente de
responsabilidad.
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De esta suerte, analizado el caso en consulta a la luz de lo expuesto en pdrrafos que
anteceden, resulta posible convenir que las condiciones climdticas adversas retinen los
elementos para configurar una situacion de caso fortuito o fuerza mayor, lo cual impide al
empleador cumplir con su obligacion de proporcionar el trabajo convenido y pagar la
remuneracion acordada, del mismo modo como el trabajador se encuentra liberado de su
obligacion de prestar los servicios para los que fue contratado.

Con todo, lo anterior debe ser entendido en todos aquellos casos en que el trabajador no ha
concurrido a su lugar de trabajo atendido el impedimento que le afecta, pues, en caso
contrario, esto es, si las inundaciones, falta de transporte piblico o anegamientos,
provocados por las condiciones climdticas, han tenido lugar estando los trabajadores a
disposicion del empleador, esto es, habiendo concurrido a su lugar de trabajo o faena, preciso
es convenir que el periodo de inactividad que les afectaria, constituiria jornada laboral, dado
que encontrdndose a disposicion del empleador Ia no realizacion de labor no seria imputable
a éstos, y de este modo deberia ser remunerada.

Las condiciones climdticas adversas que han afectado a la region de Coquimbo, retinen los
elementos para configurar una situacion de caso fortuito o fuerza mayor, lo cual impide al
empleador cumplir con su obligaciéon de proporcionar el trabajo convenido y pagar la
remuneracion acordada, del mismo modo como el trabajador se encuentra liberado de su
obligacion de prestar los servicios para los que fue contratado.

Ordinario N° 0569/06, de 11.02.2019:

1.- Suspension de las obligaciones principales que emanan del contrato de trabajo, por
acontecer fuerza mayor o caso fortuito.

El articulo 45 del Cédigo Civil senala que "Se llama fuerza mayor o caso fortuito el imprevisto
a que no es posible resistir como un naufragio, un terremoto, el apresamiento de enemigos,
los actos de autoridad ejercidos por un funcionario publico, etc."

Para que se configure la fuerza mayor o caso fortuito, deben cumplirse los siguientes
requisitos conjuntamente:

a. Que el hecho o suceso que se invoca sea inimputable, esto es, que provenga de una causa
enteramente ajena a la voluntad de las partes;

b. Que el referido hecho o suceso sea imprevisible, esto es, que no se haya podido prever
dentro de los cdlculos ordinarios o corrientes; y

c.Que el hecho o suceso seairresistible, o sea, que no se haya podido evitar, ni aun en el evento
de oponerle las defensas idéneas para lograr tal objetivo.

Con esto, resulta del todo claro y evidente que respecto de los hechos objeto de consultay que,
ademds, son de notorio y publico conocimiento, se configurarian en general los requisitos
para estar en presencia de fuerza mayor o caso fortuito, lo que permitiria sostener -de acuerdo
a la doctrina vigente de este Servicio- que, ante esta situacion y respecto de las zonas
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afectadas, se suspenden las principales obligaciones que emanan del contrato de trabajo, por
encontrarse impedidas las partes de cumplirlas. Esto es:

. Para el empleador: se suspende la obligacion de proporcionar el trabajo convenido y
pagar la remuneracion acordada; y

. Para el trabajador: se suspende Ila obligacion de prestar los servicios para los que fue
contratado.

Con todo, se requerird de un andlisis caso a caso para determinar la especiales circunstancias
y efectos legales y contractuales concretos aplicables a cada relacién laboral.

2.- Excepcion. El trabajador se encuentra a disposicion del empleador.

Sin embargo, y de acuerdo a lo que ha resuelto este Servicio en situaciones similares, si las
lluvias, inundaciones, ausencia de transporte, cortes de caminos y otros efectos provocados a
causa de condiciones meteoroldgicas adversas, han tenido lugar estando los trabajadores en
su lugar de trabajo, éstos se encontrarian a disposicion de su empleador sin realizar labor por
estas causas que no les son imputables. Con esto, estariamos en presencia de la figura
regulada en el inciso segundo del articulo 21 del Cédigo del Trabajo, denominada en doctrina
como "jornada pasiva de trabajo", la que corresponde ser remunerada por el empleador.

Por tanto y respecto de las zonas afectadas, en caso de que los trabajadores se encuentren o
hayan encontrado a disposicion de sus empleadores por haber concurrido a su lugar de
trabajo o faena, pero sin realizar labor por las causas sefialadas, no imputables a ellos,
estariamos en presencia de la figura descrita, debiendo ser estos trabajadores debidamente
remunerados en conformidad a sus contratos de trabajo.

Ordinario N° 3592/0266 de 28.08.2000:

Enlasituacion que origina la consulta, a los trabajadores que cumplian jornada bisemanal en
el lugar de las faenas estaban impedidos de regresar a puerto, y los dependientes del turno
que debian reemplazarlos no pudieron llegar al lugar del trabajo, a raiz de un acto de
autoridad ejercido por un funcionario publico, especificamente, el Gobernador Maritimo de
.... quien, en el ejercicio de sus facultades legales y a través del Ord. N° 12.600/77 de
28.04.2000, ordenara la suspension del trdnsito maritimo atendidas las condiciones
climdticas que suponen un riesgo potencial para los tripulantes y sus embarcaciones usuarios
de ese trdnsito.

Ello indica que en las circunstancias anotadas concurren copulativamente los requisitos
constitutivos de fuerza mayor, esto es, se trata de un hecho no imputable a la empresa ni a los
trabajadores, es claramente imprevisible en los cdlculos ordinarios o corrientes, y resulta
particularmente irresistible para las partes de esa relacion laboral que ninguna posibilidad
tenian de evitar ni oponerse al acto de autoridad ejercido por el Gobernador Maritimo de.......,
mucho menos a las razones invocadas por esta autoridad para ordenar la suspension del
trdansito maritimo.
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Ordinario N° 4093, de 05.08.2016.

En efecto, en opinion de este Servicio, el fenémeno climdtico provocado por las intensas
lluvias entre los dias 16 al 18 de abril, que significaron un corte de agua generalizado en gran
parte de las comunas de la Region Metropolitana, por parte de laempresa Aguas Andinas, que
no estaba programado, y por tanto, comunicado con anterioridad, provocado por aludes y
aluviones que decantaron un gran nimero de particulas y sedimentos en el agua, -lo que
determiné que no era apta para el consumo humano; y que origin6 una emergencia que
significo, entre otras alteraciones, la suspension de clases el dia 18 de abril, en todos los
colegios de las comunas afectadas, asi como el establecimiento de distintos puntos de
abastecimiento de agua potable, para que las personas pudieran proveerse de este vital
elemento-, constituye un hecho que puede ser calificado como inimputable, imprevisible e
irresistible en los términos antes analizados, ya que dentro de los cdlculos ordinarios y
corrientes no es posible predecir que una determinada lluvia, en una zona especifica
producird, tal enturbiamiento del agua que provoque un corte prolongado, producto de los
aluviones y aludes que afectaron su propia composicion.

En el mismo sentido, tampoco era posible evitar las consecuencias del mismo, por cuanto no
era posible determinarlo y evitarlo.

Lo anterior, a su vez, permite sostener que el aluvion y alud ocurrido en las aguas de los rios
Mapocho y Maipo, producto de intensas lluvias, y que provocé el corte del suministro de agua
potable, por parte de Aguas Andinas el dia 18 de abril, ocurrido a raiz de dicho fenémeno,
reviste el cardcter de caso fortuito o fuerza mayor.

Al tenor de lo expuesto, dable es sostener que, en la situacion planteada, el fenémeno de que
se trata ha podido producir el efecto de liberar a las partes de la relacion laboral del
cumplimiento de sus obligaciones contractuales.

Por tltimo, en relacién a la procedencia o no de descuentos de las remuneraciones, de los
trabajadores de la empresa indicada, cabe hacer presente que, segtin la consulta formulada,
el empleador habria pagado a sus trabajadores la parte fija de los emolumentos
correspondientes al periodo en consulta, de suerte tal, que en la eventualidad de que se
evaluara efectuar el descuento de los respectivos montos, por la empresa, debe contar con el
consentimiento de los dependientes, manifestado en un acuerdo escrito entre las partes, y las
deducciones no deben exceder el 15% de la remuneracion bruta total mensual de los
afectados, ello, a la luz de lo dispuesto en el articulo 58 del Cddigo del Trabajo y conforme lo
precisado por este Servicio, entre otros, mediante Dictamen N°7051/332 de 19.12.1996.

En consecuencia, sobre la base de las disposiciones legales citadas y consideraciones
formuladas, cumplo con informar a Ud. que, en el caso consultado, al constituirse el dia 18 de
abril de 2016 un hecho atribuible a caso fortuito o fuerza mayor, que obligé a la empresa
cersesessescnsessesessessnsessesseses LEAA. a mantener su establecimiento cerrado por no contar con
agua potable, producto de la decision de corte de agua de la empresa Aguas Andinas,
originado en la turbiedad de aquella, por el sedimento arrastrado por los aludes y aluviones
que originaron las intensas lluvias de esos dias, no existe obligacion para el empleador de
cumplir con sus obligaciones de proporcionar el trabajo convenido y de pagar la
remuneracion acordada y por su parte, los trabajadores no estdn obligados a desarrollar las
labores pactadas.
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Como podemos apreciar, ante situaciones climaticas que han producido algun impedimento para
que el personal pueda prestar servicios, se aplica la suspensién del contrato de trabajo por caso
fortuito, lo que genera que el trabajador este impedido de prestar servicios y el empleador de pagar
la remuneracién convenida.

Concordamos plenamente con lo sefalado con la Direccién del Trabajo en cuanto que el ausentismo
de los trabajadores por estas circunstancias no puede ser utilizado para invocar el término de la
relacién laboral invocando por ejemplo las ausencias injustificadas, ya que las ausencias que se
produzcan estdan mas que justificadas.

Sin embargo, respecto al pago de remuneracidn por estas situaciones, diferimos de lo sefialado por
la Direccion del Trabajo, toda vez que la suspensidn del contrato no obliga al empleador a pagar
remuneraciones, conforme la definicion de contrato de trabajo contenida en el articulo 7 del Codigo
del Trabajo, por lo que el Director del Trabajo, puede recomendar a los empleadores no realizar
descuentos por los dias no trabajados, pero exigir que se paguen las remuneraciones convenidas
exceden sus facultades legales.

Es importante tener presente que en derecho administrativo, reconsiderar una doctrina significa
cambiar la interpretacién o aplicacidn de una norma o principio administrativo previamente
establecido por la propia administracién, lo que en caso alguno puede hacerse via un simple
comunicado o noticia como pretende hacerlo el actual Director del Trabajo, si no que requiere, un
pronunciamiento o acto de igual o similar naturaleza al acto que ha establecido la doctrina que
pretende dejarse sin efecto o a reconsiderar.

Los d6rganos de la administracién publica, al analizar nuevamente una cuestion, puede optar por
modificar su postura anterior, ya sea porque la jurisprudencia ha evolucionado, han surgido nuevas
circunstancias o se ha detectado un error en la interpretacién original.

Sirecurrimos a Google y su Visién general creada por |A, sobre como debe reconsiderarse la doctrina
administrativa, nos encontramos con la siguiente informacion.

Para reconsiderar una doctrina, generalmente se siguen estos pasos:
3. Reconocimiento de la necesidad de revision:

Se identifica que la doctrina anterior puede no ser la mas adecuada o acorde a la legalidad
vigente, a nuevas circunstancias o a la jurisprudencia actualizada.

4. Anadlisis profundo:

Se realiza un estudio exhaustivo de la situacion, considerando la doctrina existente, la legislacion
aplicable, la jurisprudencia relevante y los argumentos a favor y en contra de la reconsideracion.

5. Emision de una nueva doctrina:

Sise determina que la reconsideracion es procedente, la administracion publica emite una nueva
doctrina, que puede ser una resolucion, un concepto, una circular o cualquier otro acto
administrativo que establezca la nueva interpretacion o aplicacion de la norma.

6. Publicacion y divulgacion:
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La nueva doctrina se publica y se difunde entre los interesados para garantizar su conocimiento
y aplicacion.
Es importante destacar que la reconsideracion de la doctrina administrativa no implica

necesariamente la revocacion de actos administrativos individuales que se hayan dictado con base
en la doctrina anterior. Sin embargo, si puede afectar la aplicacion futura de la misma doctrina a

casos similares.
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CARTOLA ESTADISTICA

DATOS BASICOS
DATOS ESTADISTICOS GENERALES |
UTM | 68.785
1.P.C 10,2
INDICE L.P.C ' 108,12
RBMN BASICA 1 19.329
RBMN MEDIA | 20.337

FACTORES DE INCREMENTO DE REMUNERACIONES (1)

EMPART | Régimen general | 1,182125
S.S.S | Régimen general | 1,2020
A.F.P | Sistema general | 1,1757

SUBSIDIO A LA CONTRATACION DE LA MANO DE OBRA DE ZONAS EXTREMAS
LEY N° 19.853/2003 (D.L. 889/1975)

$271.686

Monto por trabajador: $ 46.187
A contar enero- diciembre 2025
Circular N°2de 11.01.202 TGR

INGRESO MiNIMO MENSUAL

VIGENCIA REGIMEN | MAYORES DE 65 FINESNO | CASA

ANO MES GENERAL | MENORES DE 18 REMUN. PARTICULAR

2025 ENERO 510.636 | 380.923 329.151 510.636

2024 JULIO 500.000 |372.989 322.295 500.000

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
SUELDO VITAL MENSUAL | SUELDO VITAL ANUAL

ENERO 2025 $ 73.321 $ 879.852
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TOPES IMPONIBLES

‘ VALOREN UF ‘ VALOR EN PESOS | VALOR EN PESOS
ANO 2025 MAYO 2025 JUNIO 2025
Tope imponible AFP ' 87.8 | 3.440.834 | 3.447.649
Tope imponible IPS (EX INP) | 60 | 2.344.525 | 2.351.367
Tope imponible AFC 1319 | 5.169.088 | 5.179.327

GRATIFICACION LEGAL ARTICULOS 47 Y 50 DEL CODIGO DEL TRABAJO

Monto tope mensual $202.127
EJEMPLO TRABAJADORES CON INGRESO MINIMO

Sueldo $510.636
25% Gratificacion $127.659

CARGAS FAMILIARES A CONTAR DEL 01 DE JULIO DEL 2024

A | INGRESO HASTA | | | $598.698 | $21.243
B | INGRESO HASTA | $598.699 | Hasta | $874460 | $13.036
C | INGRESOHASTA §$874.461 | Hasta | $1.363.858 | $4.119
D | INGRESO HASTA | $ 1.363.859 | | 0

VALOR MINIMO TIEMPO DE ESPERA ARTICULO 25 BIS CODIGO DEL TRABAJO
DESDE 01.09.2023

VALOR FORMULA HORA ESPERA | 510.636 * 1.5 / 180
VALOR HORA ESPERA | $4.255,30
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UNIDAD DE FOMENTO (UF)

Dia Mes Valor () ‘ Dia ‘ Mes Valor () ‘
10 |Junio 2025 |39.136,44 21 Junio 2025 |39.164,20
11 |Junio2025 |39.138,96 22 |Junio 2025 |39.166,72
12 |Junio 2025 |39.141,49 23  |Junio 2025 |39.169,25
13 |Junio 2025 |39.144,01 24 |Junio 2025 |39.171,77
14 |Junio 2025 |39.146,53 25 |Junio 2025 |39.174,30
15 |Junio 2025 |39.149,06 26 |Junio 2025 |39.176,82
16 |Junio2025 |39.151,58 27 |Junio 2025 |39.179,35
17 |Junio 2025 |[39.154,10 28 |Junio 2025 |39.181,87
18 |Junio 2025 |39.156,63 29 |Junio 2025 |39.184,40
19 |Junio 2025 |39.159,15 30 |Junio 2025 |39.186,92
20 |Junio 2025 39.161,67 31 39.189,45

Dia Mes Valor ()
Julio 2025 | 39.191,97
Julio 2025 | 39.194,50

Julio 2025 |39.197,03
Julio 2025 | 39.199,55
Julio 2025 | 39.202,08
Julio 2025 |39.204,61
Julio 2025 |39.207,13
Julio 2025 | 39.209,66
Julio 2025 |39.212,19

O (0 ([N |y |1 | W (N =

UNIDAD TRIBUTARIA MENSUAL Y UNIDAD TRIBUTARIA ANUAL

WIES UTM ($) UTA ($)
Enero 2025 67.429 809.148
Febrero 2025 67.294 807.528
Marzo 2025 68.034 816.408
Abril 2025 68.306 819.672
Mayo 2025 68.648 823.776
Junio 2025 68.785 825.420
Julio 2025 68.923 827.076

Para tener informacion 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 2025

REVISTA | MES TITULO
I ENERO «  RESPUESTAS Y SOLUCIONES LABORALES - TOMO |

Il FEBRERO |- RESPUESTASY SOLUCIONES LABORALES -TOMO Il

I MARZO - DETERMINACION DIFERENCIAS DE GRATIFICACION
PAGADA MENSUALMENTE POR CAMBIO DEL INGRESO
MININO MENSUAL DURANTE EL ANO 2024

v ABRIL - FERIADOS IRRENUNCIABLES DEPENDIENTES DEL
COMERCIO

Vv MAYO « LA COMPENSACION DE LOS FESTIVOS LABORADOS

\ JUNIO « LOS DELEGADOS DE SINDICATO INTEREMPRESA O DE

TRABAJADORES EVENTUALES O TRANSITORIOS
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CALENDARIO 2025
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