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CONSIDERACIONES QUE DEBEN TENERSE PRESENTE
CUANDO EL TRABAJADOR UTILIZA EL FERIADO LEGAL
(VACACIONES)

Al iniciarse el ultimo trimestre del aflo y consecuentemente el periodo estival, se hace necesario
revisar la normativa y jurisprudencia relevante que dice relacion con el derecho a feriado de los
trabajadores, lo que revisdremos en el presente tema.

El derecho a feriado del personal se encuentra regulado en los articulos 67 al 76 del Cédigo del
Trabajo, de acuerdo a dichos articulos, es posible conceptualizar el feriado como un beneficio que
por mandato legal se otorga a los trabajadores con mas de un afo de servicios, para que gocen de
un descanso con derecho a remuneracion.

Debemos tener presente que el feriado tiene como finalidad que el trabajador pueda recuperar las
energias gastadas durante el afio, asi lo ha sefalado la jurisprudencia emanada de los tribunales de
justicia que ha sefalado que "La finalidad del feriado es la reposicion de energias por parte del
trabajador, pero no que el mismo signifique una fuente de lucro indebida para éste’.

Debemos tener presente que el propdsito perseguido por el legislador al establecer este derecho,
es permitir al trabajador la recuperacién de las energias y fuerzas gastadas y resentidas por el trabajo
efectuado durante el afo, ademas, el feriado anual, busca que el dependiente obtenga recreacién,
mayor vida familiar, compartir con amigos, etc.

El feriado presenta las siguientes caracteristicas:

1. Es continuo.

2. Es irrenunciable.

3. Se computa en dias habiles.

4, No es compensable en dinero.
5. Es remunerado.
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A laluz del articulo 5°, inciso 1°, del Cédigo del Trabajo, que establece que los derechos establecidos
por las leyes laborales son irrenunciables, mientras subsista el contrato de trabajo, el feriado, como
derecho laboral, es irrenunciable, es por ello que carece de valor una cldusula en virtud de la cual el
dependiente se desista de este derecho o se establezca una duracién inferior a la legal.

El feriado bésico o legal, es como ya se indicara un derecho laboral, que se encuentra expresamente
regulado en el Cédigo del Trabajo, en atencién a este derecho lo primero que debemos revisar es el
numero de dias habiles que tiene derecho el trabajador por concepto de feriado, lo que se encuentra
regulado en el articulo 67 del Codigo del Trabajo, que dispone:

Articulo 67: Los trabajadores con mds de un aio de servicio tendrdn derecho a un feriado
anual de quince dias hdbiles, con remuneracién integra que se otorgard de acuerdo con las
formalidades que establezca el reglamento.

Igual derecho asistird al trabajador que preste servicios continuos al mismo empleador en
virtud de dos o mds contratos celebrados por obra o faena determinada y que sobrepasen el
aio. Con todo, y sélo para estos efectos, el trabajador podrd optar por que el pago de su
feriado proporcional se difiera al momento de hacerlo efectivo en las condiciones senaladas
en este inciso, debiendo dejar constancia expresa de ello en el respectivo finiquito. En caso de
que los contratos no sobrepasen el aio y el trabajador hubiere diferido el pago de los feriados
conforme lo senala este inciso, el empleador deberd pagar en el ultimo finiquito la totalidad
de los feriados adeudados.

Los trabajadores que presten servicios en la Duodécima Region de Magallanes y de la
Antdrtica Chilena, en la Undécima Region de Aysén del General Carlos Ibdfiez del Campo, y en
la Provincia de Palena, tendrdn derecho a un feriado anual de veinte dias hdbiles.

El feriado se concederd de preferencia en primavera o verano, considerdndose las
necesidades del servicio.

Del mismo modo, el feriado se concederd preferentemente durante el periodo de vacaciones
definidas por el Ministerio de Educacion, conforme al calendario del ano escolar respectivo, a
las personas trabajadoras que tengan el cuidado personal de un niiio o niia menor de catorce
anos o adolescente menor de dieciocho arios con discapacidad o en situacion de dependencia
severa o moderada, por sobre otros trabajadores sin tales obligaciones. Para estos efectos, la
persona trabajadora hard la solicitud, al menos, con treinta dias de anticipacion, y deberd
acompanar el certificado de nacimiento que acredite la filiacion respecto de un nifno o niiia; o
la resolucion judicial de un tribunal que otorga el cuidado personal de éstos o éstas; o el
certificado de inscripcion en el Registro Nacional de la Discapacidad, conforme a lo dispuesto
en la letra b) del articulo 56 de la ley N° 20.422; o el documento emitido por el Ministerio de
Desarrollo Social y Familia, conforme a la informacion contenida en el instrumento
establecido en el articulo 5° de la ley N° 20.379, o a través del instrumento que lo reemplace,
que dé cuenta de la calidad de cuidador o cuidadora, segtin corresponda.

De la norma precedentemente citada se desprende que el feriado es de 15 dias habiles con derecho
aremuneracion integra, exigiéndose como Unico requisito para que nazca el derecho que la relacion
laboral se mantenga vigente y no la efectiva prestacion de servicios por parte del trabajador.
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Para acceder a este derecho el trabajador debe tener una antigliedad minima en el empleo de 1 afo,
en materia laboral 1 afio es un periodo de 12 meses y un mes el “conjunto de dias consecutivos
desde uno senalado hasta otro de igual fecha en el mes siguiente”, por lo que, si un trabajador
ingresa a la empresa el 10 de mayo de 2025, recién tendrd un afo de servicio en ella el 10 de mayo
de 2026, naciendo a esa fecha el derecho a feriado.

El inciso segundo al articulo 67 del Cédigo del Trabajo, regula el derecho a feriado de los
trabajadores contratados por obra o faena determinada, contemplandose respecto de este derecho
lo siguiente:

v El derecho a feriado (vacaciones) para trabajadores por obra o faena que completen mas de
un afo con el mismo empleador en virtud de la contratacién sucesiva por obra o faena
determinada.

v La posibilidad de que el trabajador opte por diferir (acumule) el pago del feriado
proporcional, para poder utilizarlo cuando cumpla los requisitos legales.

El inciso 3° del articulo 67 que establece 20 dias habiles de feriado, solo rige para trabajadores que
prestan servicios en la Xl Regién de Magallanes y de la Antértica Chilena, en la Xl Regién de Aysén
del General Carlos Ibédiez del Campo, y en la Provincia de Palena.

Para que el trabajador tenga derecho a impetrar los 20 dias habiles de feriado, establecido en el
inciso tercero del articulo 67, se requiere que cumpla con 2 requisitos, los cuales son que el
trabajador resida en la zona geografica que la norma indica y que ademas preste servicios en dicha
zona, asi lo ha considerado la Direccién del Trabajo que al respecto ha sefalado:

Ordinario N° 4349/73, de 06.10.2010:

Tienen derecho al feriado anual de veinte dias hdbiles contemplado en el inciso 2° del articulo
67 del Cédigo del Trabajo los trabajadores que residiendo en la Duodécima Region de
Magallanes y de la Antdrtica Chilena, en la Undécima Region de Aysén del General Carlos
Ibdnez del Campo, y en la Provincia de Palena desempefan sus labores en dichas localidades.
Reconsidera doctrina contenida en los Oficios N°s. 1137 y 1063, de 10.03.10, y 19.03.09,
respectivamente, y se complementa, en la parte pertinente, el dictamen N° 5081/125, de
09.11.2005, en los términos indicados en el cuerpo del presente informe.

Ordinario N°5081/125, de 09.11.2005:

De la disposicion legal antes transcrita, incorporada a la norma que regula el feriado bdsico,
aparece que el legislador ha establecido en favor de los trabajadores que laboran o prestan
servicios en las localidades alli establecidas, vale decir, en las regiones undécima, duodécima
y en la provincia de Palena un feriado especial equivalente a 20 dias hdbiles.

Como es dable apreciar, la normativa que nos ocupa sélo exige que el trabajador preste
servicios en las localidades serialadas, por lo que basta tal circunstancia para que éstos
tengan derecho al beneficio que ella regula.

En relacion a lo expuesto, es necesario precisar que del inciso 1° del articulo 67 en comento se
desprende que el trabajador devenga el derecho a gozar de feriado anual al cumplir un ano
de servicios para su empleador, beneficio que de acuerdo a lo alli establecido serd otorgado
en la forma que establece el reglamento y que le da derecho a percibir remuneracion integra
durante el respectivo periodo.
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REQUISITOS PARA QUE NAZCA EL DERECHO A FERIADO

El Unico requisito como ya se dijera, para que nazca el derecho a feriado que ha establecido el
legislador es que la relacion laboral entre el empleador y el trabajador se encuentre vigente, este
derecho los tendran todos los trabajadores que cumplan con el requisito de antigiiedad en el
empleo antes mencionado, independiente del tipo de contrato que tengan es decir los trabajadores
contratados a plazo fijo y los por obra o faena también gozaran del feriado si es que completan el
ano de servicio previsto en la norma legal, asi lo ha sostenido reiteradamente la Direccién del Trabajo
que al respecto ha sefalado:

Ordinario N°4571/288, de 07.09.1993.

A los trabajadores de la construccion, contratados para la ejecucion de una obra o faena
determinada, a cuyos contratos de trabajo se les pone término por la causal del N° 5 del
articulo 1° de la Ley 19.010 no les asiste el derecho a la indemnizacién por aiios de servicio
prevista en el articulo 5° del citado texto legal.

Cuando la obra o faena para la cual fueron contratados los referidos trabajadores excede de
un ano, estos tienen derecho al feriado bdsico de 15 dias hdbiles con remuneracion integra.
Por el contrario, si la obra tiene una duracién inferior a dicho lapso de tiempo, el beneficio en
cuestion debe ser indemnizado en proporcion al tiempo que medie entre su contratacion y el
término de sus funciones.

Ordinario N° 1.111, de 24.05.1982:

Todo trabajador que cumple con el requisito establecido por la ley para hacer uso de su
feriado, esto es, haber estado al servicio de su empleador durante mds de un ano, tiene
derecho a 15 dias de descanso, con remuneracion integra.

Asimismo, se infiere que el titular de derecho a feriado es el trabajador, de tal manera que,
una vez cumplida la condicion exigida por la disposicion en estudio le asiste la facultad de
hacerlo efectivo en cualquier momento, sin perjuicio de que el empleador, aduciendo
necesidades de la empresa, condicione su otorgamiento.

Ordinario N°4962/152, de 16.07.1991:

El trabajador acogido a licencia médica por un lapso de cuatro afios podrd exigir
retroactivamente, una vez reincorporado a la Empresa, el otorgamiento del feriado por todo
el periodo acumulado, siempre que tal beneficio lo impetre dentro del plazo de dos arios
contados desde su reincorporacion.

Para los efectos del derecho a feriado, la ley no exige trabajo efectivo sino solamente la
vigencia del contrato durante un ario.

Ordinario N° 2568/98, de 06.05.1992:

El periodo de permiso sin goce de remuneracion concedido a un trabajador debe considerarse
para los efectos del derecho del feriado legal e indemnizacion por aiios de servicio.
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Ordinario N°4199/192, de 19.07.1994:

Si se tiene presente que conforme al precepto en andlisis el tiempo de la huelga sélo suspende
el contrato de trabajo, pero deja subsistente su vigencia, posible es sostener que el tiempo de
duracion de esta es computable para los efectos del feriado de los trabajadores involucrados.

El lapso en que los trabajadores por los cuales se consulta se mantuvieron en huelga debe ser
considerado para los efectos del descanso anual que les corresponde y, de consiguiente, no
procede que el empleador les otorgue en forma proporcional dicho beneficio, mdxime si se
considera que conforme a lo previsto por el articulo 73, inciso 3°, del Cédigo del Trabajo, el
feriado proporcional sélo corresponde a aquellos trabajadores cuyo contrato expira antes de
completar el ano de servicios que da derecho a feriado, lo que no acontece en la especie.

Ordinario N°2023/133, de 07.05.1998:

El feriado legal no estd condicionado a la prestacion efectiva e ininterrumpida de los servicios,
sino que, por el contrato, para gozar de este beneficio al trabajador le basta la subsistencia de
la relacion laboral durante el lapso de un afio.

Ordinario N° 4343/166, de 20.10.2003:

3) El trabajador no pierde su derecho a feriado por el hecho de haber estado un aiio y cuatro
meses acogido a licencia médica, el que puede invocar una vez reincorporado al trabajo.

4) Los tres arios de jubilacion transitoria por invalidez no tendria efecto limitante alguno
respecto del derecho a feriado, el que igualmente corresponde exigirlo cumplidos los
requisitos legales, ya sea que se haya laborado efectivamente o no durante tal periodo de
pension de invalidez siempre que haya estado vigente el contrato de trabajo.

Si bien el derecho a feriado nace cuando el trabajador cumple un afo de servicio, no existe
inconveniente alguno en que el trabajador haga uso de este beneficio antes de enterar un afo de
servicio en la empresa, en la medida que exista acuerdo entre las partes y que este acuerdo no
implique una transgresién a las normas sobre cémputo y fraccionamiento del feriado establecidas
en el Codigo del Trabajo.

Debemos tener presente que cuando se le otorga el feriado en forma anticipada, al momento de
terminar la relacién laboral, el empleador podra descontar las sumas que correspondan a los dias de
feriado otorgados en forma anticipada que no alcanzaron a devengarse en la medida que se haya
pactado dicho descuento entre las partes contratantes y que el trabajador al momento de ratificar
el finiquito lo autorice, de no darse estas circunstancias simplemente el empleador no podria hacer
descuento alguno.

Sobre este punto la Direccién del Trabajo ha sefialado:
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Ordinario N°3515/188, de 10.06.1997:

Cabe precisar que si bien la norma en referencia exige como requisito para tener derecho a
feriado, haber estado al servicio del empleador, mds de un ano, la jurisprudencia de este
Servicio ha sostenido que no existe inconveniente alguno para que el trabajador haga uso
anticipado de dicho beneficio siempre que exista acuerdo de ambas partes sobre la materia.

Precisado lo anterior, cabe hacer presente que la circunstancia de hacer uso del feriado en
forma anticipada, esto es, antes de tener derecho a exigir dicho beneficio, no altera para nada
los objetivos del mismo, cuales son permitir al trabajador reponerse del desgaste ocasionado
por el periodo laborado, ademds de las finalidades de distraccion, recreacion y fomento de la
vida familiar que también conlleva, mdxime si se considera que este se otorga a cuenta del
feriado legal.

Ordinario N°3951/220, de 08.07.1997:

En lo que se refiere a su consulta acerca de si existe un periodo minimo de prestacion de
servicios para que una empresa otorgue a un trabajador el beneficio del feriado, posible
resulta sostener que existiendo acuerdo entre las partes para conceder dicho beneficio en
forma anticipada no resulta obligatorio condicionar su otorgamiento a que el dependiente
haya laborado un determinado periodo de tiempo.

En efecto, los derechos que consagra el Codigo del Trabajo revisten el cardcter de beneficios
bdsicos o minimos que puede exigir el trabajador, los cuales, por lo mismo son irrenunciables,
no existiendo, en todo caso, impedimento juridico alguno para que las partes, en virtud del
principio de autonomia de la voluntad, reconocido en materia laboral en el inciso 2° del
articulo 5°del mismo Cédigo, acuerden beneficios que excedan los minimos garantizados, sea
por la via de la negociacion individual o colectiva.

Ordinario N°5.194, de 23.12.2014

De la norma legal precedentemente transcrita se infiere que todo trabajador que cuente con
mds de un ario de servicios para un empleador tiene derecho a que éste le conceda un feriado
anual de quince dias habiles o de veinte dias hdbiles, segtin sea el caso, con remuneracion
integra, el que deberd ser otorgado, de preferencia en primavera o verano, segun las
necesidades del servicio.

De lo anterior se desprende, entonces, que la ley exige como requisito para hacer uso del
referido beneficio que la relacion laboral haya estado vigente entre las partes por mds de un
ano.

No obstante lo expuesto, este Servicio reiteradamente ha sostenido, entre otros en dictamen
2474/57, de 30.06.2003, cuya copia se adjunta, que no existe inconveniente legal alguno para
que las partes, en virtud del principio de la autonomia de la voluntad, acuerden el anticipo de
dicho feriado.

Precisado lo anterior, cabe sefialar, por su parte que el articulo 70 del mismo cuerpo legal, en
suinciso 1¢, dispone:

“El feriado deberd ser continuo, pero el exceso sobre diez dias hdbiles podrd fraccionarse de
comun acuerdo”.
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De la disposicion legal transcrita se infiere que no obstante que el feriado debe ser continuo,
el legislador faculta a las partes para estipular, de comiin acuerdo, el fraccionamiento del
exceso sobre diez dias hdbiles.

Lo anterior permite afirmar que el dependiente, en su calidad de titular del beneficio de que
se trata, se encuentra facultado para solicitar que su empleador le otorgue de una sola vez los
quince dias habiles que por tal concepto establece la ley, salvo que, por acuerdo de ambos se
haya fraccionado el mismo, en los términos establecidos en la norma legal antes transcrita y
comentada, esto es, sélo respecto de lo que exceda de los diez dias hdbiles.

Ahora bien, en lo que respecta a la oportunidad en que el trabajador hard uso de feriado en
forma fraccionada, esto es, si antes o después de los dias de feriado continuo, cabe sefialar
que el legislador no ha establecido ninguna regulacion al respecto, de manera tal que
conforme al aforismo juridico segtn el cual cuando el legislador no distingue no es licito al
interprete distinguir, posible resulta afirmar que las partes de la relacion laboral, de comin
acuerdo, pueden fijar que el trabajador hard uso de feriado en forma fraccionada, con
anterioridad al otorgamiento del periodo de 10 dias hdbiles continuos que por tal concepto
establece la ley, o bien con posterioridad a éste.

En tal sentido se ha pronunciado este Servicio en dictamen N° 4617/52, de 02.12.2013, cuya
copia se adjunta.

De este modo, consecuente con lo expuesto, preciso es sostener que el anticipo de feriado
puede corresponder a los diez dias hdbiles continuos o bien a uno o mds de los dias de feriado
fraccionado.

En consecuencia, sobre la base de la disposicion legal citada y comentada, cumplo en
informar a Ud. que empleador puede convenir con su trabajador el anticipo de dias de feriado
legal, no obstante no haber cumplido éste tltimo el ano de vigencia de la relacion laboral que
legalmente se exige para el ejercicio de tal derecho, pudiendo dicho anticipo corresponder a
los diez dias hdbiles continuos de feriado o bien a uno o mds de los dias de feriado fraccionado.

Ordinario N° 307, de 05.05.2025

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° 5033/59, de 30.09.2015.

1. Resultaria juridicamente procedente anticipar, en la especie, el otorgamiento del feriado a
los trabajadores que prestan servicios en la industria del cultivo de ostiones —la cual ha debido
paralizar sus actividades a raiz del temporal que afecto a la region de Coquimbo en el mes de
agosto del presente afio-, atin cuando los mismos no hayan iniciado la anualidad que da
derecho a dicho descanso, caso en el cual el limite para ello serd de hasta dos periodos
consecutivos.

2. En el evento que el trabajador, a quien se le haya otorgado el feriado de manera anticipada,
en una o dos anualidades, deje de pertenecer a la empresa antes de cumplir el o los periodos
que daban derecho al mismo, el empleador estard facultado para descontar del finiquito las
diferencias que resulten por dicho ejercicio anticipado, en la proporcién que corresponda a
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aquellos dias que no alcanzaron a devengarse, siempre que exista un pacto en tal sentido,
debiendo el trabajador, en todo caso, autorizar expresamente dicho descuento al momento
de ratificar el finiquito.

COMPUTO DE LOS DIiAS DE FERIADO

El feriado esta establecido en dias habiles, pero en su cémputo es de suma importancia el articulo
69 del Codigo del Trabajo que establece:

Articulo 69: Para los efectos del feriado, el dia sdbado se considerard siempre inhdbil.

Debemos tener presente que el dia sabado es inhabil para los efectos del feriado, por lo cual al
momento de que el trabajador haga uso de su feriado el cémputo de los dias solo comprendera los
dias hdbiles de lunes a viernes, debiendo eso si entenderse incorporados a este periodo de
vacaciones los dias inhdbiles que serdn los dias domingos, festivos y los sabados, que incidan en el
periodo de feriado que el trabajador este utilizando.

Si un trabajador solicita hacer uso de su feriado (vacaciones) de 15 dias habiles desde el 2 de febrero
de 2026 hasta el 20 de febrero de 2026, se debe determinar el nimero de dias habiles e inhabiles
que este periodo de feriado comprende, siendo en este ejemplo 15 dias hébiles de feriado y 4 dias
inhabiles, dando un total de dias de feriado o vacaciones de 19 dias, es importante tener muy claro
que para efecto del pago de la denominada remuneracién integra se deben pagar no tan solo los
dias habiles sino que también los dias inhabiles comprendidos dentro del periodo que el trabajador
hace uso de su feriado.

Por el contrario, si el trabajador solicita hacer uso de su feriado de 15 dias héabiles desde el 4 de
febrero de 2026 hasta el 24 de febrero de 2024, este periodo de feriado comprende 15 dias habiles
de feriado y 6 dias inhabiles, siendo el total de dias de feriado o vacaciones de 21 dias.

La forma de computar o contar los dias de feriado en cuanto a que es en dias hdbiles de lunes a
viernes es aplicable cualquiera sea el tipo de jornada que este afecto el trabajador, por lo que este
computo se aplicara respecto de los trabajadores que tiene su jornada distribuida de lunes a viernes,
lunes a sdbado, los exceptuados del descanso dominical, los afectos a jornadas excepcionales y
bisemanales y los trabajadores a tiempo parcial, no existiendo una situacion especial respecto del
computo del feriado que diga relacion con la jornada convenida.

Respecto de este punto la Direccion del Trabajo ha sefalado:
Ordinario N°7669/319, de 21.11.1995:

A partir del 1° del noviembre de 1993, fecha en que comenzé a regir la norma de sobre
computo del feriado que actualmente se contiene en el articulo 69 del Cédigo del Trabajo, no
resulta juridicamente procedente convenir un feriado superior al legal, considerando el dia
sdbado como hdbil para los efectos de determinar su duracion.

Ordinario N°7549/314,de 17.11.1995:;

El dia sdbado se considerard siempre inhdbil, no debiendo computarse para los efectos de
determinar la duracién del feriado.
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Ordinario N°0109/10, de 09.01.1998:

Conforme a la doctrina vigente de este Servicio, para determinar la duracién del feriado
convencional pactado a contar del 1° de noviembre de 1993, fecha de entrada en vigencia de
la norma de cémputo de feriado que actualmente se contiene en el articulo 69 del Cédigo del
Trabajo, el dia sdbado siempre se considerard inhdbil, aiin en el evento que el beneficio
convenido represente un niimero de dias por concepto de feriado superior al establecido en la
ley.

Ordinario N°5472/295, de 12.09.1997:

Del precepto legal anotado se colige que para calcular el nimero de dias que por concepto de
feriado corresponde impetrar a un trabajador, el dia sdbado, cualquiera que sea el niimero de
dias en que se encuentre distribuida la jornada de trabajo, debe considerarse inhdbil, esto es,
no debe computarse para determinar la duracion del aludido beneficio.

De ello se sigue que la regla antes enunciada sélo rige y resulta aplicable para los efectos del
computo del beneficio en referencia, pero no asi, para determinar el pago de la remuneracion
que corresponde percibir por los dias sabado que inciden en el periodo que este comprende.

Ordinario N° 1533/87, de 23.03.1999:

El periodo de feriado comprende, sin solucién de continuidad, tanto los dias hdbiles cémo los
domingos o festivos que incidan en dicho lapso, toda vez que de no ser asi perderia su cardcter
continuo, por lo que, en esta ultima hipodtesis, habria que entender que el beneficio se
interrumpe durante los domingos y festivos, criterio que no sélo vulnera el claro sentido de la
ley, sino que resulta contrario a la I6gica, lo que obliga a desecharlo.

Ordinario N°2616/125, de 02.05.1994:

Para calcular el feriado legal de los trabajadores afectos a una jornada bisemanal de acuerdo
al articulo 39 del Codigo del Trabajo, no deben considerarse como dias habiles los sdabados,
domingo y todos aquellos que tienen asignado por la ley el cardcter de feriado.

Ordinario N°4821/206, de 11.11.2003:

A partirdel 1 de noviembre de 1993, fecha en que comenzo a regir la norma sobre computo de
feriado actualmente contenida en el articulo 69 del Cédigo del Trabajo, no resulta
juridicamente procedente convenir un feriado superior al legal, considerando el dia sabado
como hdbil para los efectos de determinar su duracion.

Ordinario N°2616/125, de 02.05.1994:

Para calcular el feriado legal de los trabajadores afectos a una jornada bisemanal de acuerdo
al articulo 39 del Codigo del Trabajo, no deben considerarse como dias habiles los sdabados,
domingo y todos aquellos que tienen asignado por la ley el cardcter de feriado.



Ordinario N° 496, de 24.07.2025

Al respecto cumplo con informar a Ud. en primer término, que, mediante Ord. N° 2668 de
23.11.2021, esta Direccion, en concordancia con su doctrina institucional vigente y uniforme
acerca de la materia en andlisis, se pronuncié acerca de la forma en que deben computarse
los dias de feriado legal a que tienen derecho los trabajadores sujetos a un sistema
excepcional de distribucion de jornada y descansos.

En efecto, el citado Oficio, ala luz, entre otros, del Dictamen N°1420/113, de 10.04.2000, en
relacion con la forma de computar el feriado de los trabajadores afectos a sistemas
excepcionales de distribucion de jornada y descanso, seriala que, dicho cdlculo deberd
efectuarse conforme alas reglas generales sobre la materia, debiendo considerarse como
dias hdbiles dentro del respectivo periodo todos aquellos que no revisten el cardcter de
feriado, conforme con el ordenamiento juridico vigente.

La misma jurisprudencia institucional agrega que, de acuerdo con lo anterior, el feriado legal
bdsico de dichos dependientes estard constituido por 15 dias hdbiles a los cuales habrd que
agregar los dias sdbado, domingo y festivos que incidan en el periodo, debiendo. en todo
caso, iniciarse el computo correspondiente, una vez concluido el ciclo de descanso que
establece el respectivo sistema excepcional. Ello por cuanto, el derecho a gozar de dicho
descanso deriva del cumplimiento de la correspondiente jornada especial por parte de los
involucrados, por lo cual no procede imputarlo a un beneficio distinto, cual es, el de feriado
legal.

Por consiguiente, la reincorporacion a sus labores del personal de que se trata dependerd de
la situacion en que a la fecha que les corresponda reasumir sus funciones se encuentre su
respectivo turno o equipo de trabajo, debiendo reincorporarse al dia siguiente a la expiracion
del feriado si aquel se encuentra cumpliendo el periodo de trabajo, o bien, una vez cumplido
el ciclo de descanso correspondiente.

Ahora bien, acerca del uso fraccionado del feriado, el Ordinario N° 762, de 19.11.2024, ha
sefalado que, para los efectos del calcular el feriado de aquellos trabajadores que de
acuerdo al articulo 38 del Cédigo del Trabajo se encuentran exceptuados de descanso
dominical y en dias festivos, como asimismo, de los que se encuentran afectos a un sistema
excepcional de distribucion de jornada de trabajo y descansos, como en la especie, no deben
considerarse como hdbiles los dias sabados, domingos y todos aquellos que tienen asignado
por ley el cardcter de feriado.

Atendido lo expuesto, no cabe sino concluir que al personal de que se trata le asiste el derecho
de hacer uso de dias de feriado fraccionado en viernes y lunes, en cuyo caso, corresponderd
adicionar al beneficio los dias sdbado y domingo correspondientes por aplicacion de las
normas sobre computo de aquel derecho ya analizadas. Dicha conclusion guarda armonia
con la doctrina reiterada y uniforme de esta Direccion contenida, entre otros, en Dictamen N°
5884/250 de 25.10.1996.

Por otra parte, no existe inconveniente juridico en que las partes convengan en aplicacién del
articulo 70 inciso primero del Cédigo del Trabajo, el uso de dias de fraccion de feriado a que
tienen derecho los trabajadores de que se trata en dia inhdbil, como por ejemplo en un sdbado
que forma parte de un ciclo de trabajo, dicha conclusion guarda armonia con Ia
jurisprudencia vigente y uniforme de esta Direccion, contenida, entre otros en Ords. N°s 767
de 27.02.2019; 5770 29.11.2017; 1844 de 20.05.2014.
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En consecuencia, de acuerdo con la normativa legal y jurisprudencia institucional citada y
consideraciones formuladas, aclara y complementa las precisiones efectuadas mediante el
Ord. N° 2699 de 19.05.2016, signadas con los numerados 2) y 3), en el sentido analizado en
cuerpo del presente informe.

Los trabajadores a tiempo parcial gozan de los mismos derechos que los trabajadores a tiempo
completo, por lo que en materia de feriado legal se rigen por las mismas normas que los trabajadores
a tiempo completo, por lo que tendran derecho a 15 o 20 dias habiles de vacaciones, dependiendo
del lugar del territorio nacional que presten servicios, los que se cuentan al momento de utilizarlos
en dias habiles de lunes a viernes, tal como se hace con los trabajadores a tiempo completo, esto es
independiente de que el trabajador trabaje por ejemplo solo los fines de semana.

Al respecto la Direccién del Trabajo ha sefalado:
Ordinario N° 2604, de fecha 17.05.2016.
Elinciso 1°del articulo 67 del Cédigo del Trabajo precisa:

"Los trabajadores con mds de un afo de servicio tendrdn derecho a un feriado anual de quince
dias habiles, con remuneracion integra que se otorgard de acuerdo con las formalidades que
establezca el reglamento",

Asimismo, el articulo 68 del mismo cuerpo legal prescribe:

"Todo trabajador, con diez anos de trabajo, para uno o mds empleadores, continuos o no,
tendrd derecho a un dia adicional de feriado por cada tres nuevos afos trabajados, y este
exceso serd susceptible de negociacion individual o colectiva".

"Con todo sélo podrdn hacerse valer hasta diez anos de trabajo prestados a empleadores
anteriores".

A suvez, el inciso 1° del articulo 48 del Cédigo Civil establece:

"Todos los plazos de dias, meses o arios de que se haga mencion en las leyes o en los Decretos
del Presidente de la Republica, de los tribunales o juzgados, se entenderdn que han de ser
completos; y correrdn ademds hasta la medianoche del ultimo dia del plazo".

Se infiere de las normas legales precedentes, que el feriado anual de los trabajadores afectos
al Cédigo del Trabajo se otorga sobre la base de la unidad de tiempo "dias". Es dable concluir
también, que éstos son "completos"”, no pudiendo fraccionarse este beneficio bajo las
modalidades de medio, un tercio o un cuarto de dia, u otra fraccion similar, puesto que, como
es sabido, donde no distingue el legislador, le estd vedado hacerlo al intérprete.

Se advierte asimismo de las normas transcritas, que el derecho a feriado que asiste a los
trabajadores, medidos en dias completos, se encuentra asociado al nimero de anos de
trabajo y en determinados casos al lugar de desempeiio, no existiendo ningun vinculo legal
entre la magnitud o modalidad del feriado y el tipo de jornada de trabajo y carga diaria de
faena.
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En estas condiciones, la circunstancia que el dependiente se encuentre afecto a una jornada
de trabajo que implique distintas cargas horarias diarias de trabajo - como en el caso de la
especie - no modifica el otorgamiento legal y habitual de su feriado anual, ni atin si éste se
concretara de manera fraccionada.

Ordinario N°2257/100, de 14.04.1994:

El cdlculo del feriado de los trabajadores que han sido contratados para laborar sélo los dias
domingo debe efectuarse conforme a las reglas generales, esto es, agregando a los 15 dias
hdbiles que les corresponde por tal concepto, los dias sdbado, domingo y festivos que incidan
en el respectivo periodo.

Ordinario N°0339/27, de 30.01.2002

En materia de feriado anual, considerando que el Pdrrafo 5° en comento no contiene normas
especiales sobre la materia, son aplicables las normas generales que al efecto contemplan los
articulos 66 y siguientes del Cédigo del Trabajo.

Es del caso precisar al respecto, que estos trabajadores, al igual que los dependientes con
jornada completa, tienen derecho a quince dias hdbiles de feriado anual con remuneracion
integra, contabilizdndose tales dias de la misma forma que aquellos, esto es, de lunes a
viernes, agregando los dias sdbados, domingo y festivos que incidan en el periodo de
descanso, careciendo de relevancia para los efectos del computo del beneficio en comento la
circunstancia de que puedan encontrarse sujetos a una jornada distribuida en menos de cinco
dias a la semana.

A via de ejemplo, en el caso de un trabajador con una jornada distribuida en tres dias a la
semana, se deben contabilizarlos quince dias, igualmente de Ilunes a Vviernes,
correspondiéndole un total de tres semanas, si su feriado se hace efectivo a contar de un dia
lunes.

Ordinario N°3135/186, de 23.06.1993:

De esta suerte, si como en la especie los dependientes tienen convenida su jornada semanal
inferior a seis dias hdbiles, sea esta de 2, 3, 4, 0 5 dias en total, su feriado anual bdsico estard
constituido por quince dias hdbiles a los cuales habrd que agregar los dias domingos y los
festivos que eventualmente incidan, mds un dia inhdbil por cada semana comprendida en el
periodo de descanso.

En nada altera la conclusion anterior la circunstancia de que el trabajador por el cual se
consulta tenga convenida una jornada diaria parcial, toda vez que, la norma que consagra el
descanso anual, esto es, el articulo 65 del Cédigo del Trabajo, no hace ningtn tipo de
distincion en lo relativo a si para tener derecho a él, los servicios deben prestarse por jornada
completa o parcial.



Como se indicara anteriormente, el feriado se cuenta en dias habiles de lunes a viernes, por lo que
terminado o concluido el periodo de vacaciones el dependiente debe incorporarse a sus labores
inmediatamente, siendo muy importante al momento de analizar la fecha de reintegro del
trabajador la distribucién de la jornada ordinaria de trabajo que tenga pactada el trabajador en su
contrato de trabajo, es asi que si la jornada ordinaria de trabajo del dependiente esta distribuida de
lunes a viernes y el feriado concluye en dia viernes, recién volverd a trabajar el dependiente el dia
lunes, toda vez que tendria derecho a utilizar sus dias de descansos que corresponden al dia sabado
y domingo. Por el contrario, si el trabajador tiene distribuida su jornada de trabajo de lunes a sdbado
y su feriado concluye el dia viernes debera reincorporarse a su trabajo el dia sabado, que es un dia
laboral para él.

En el caso de los trabajadores que tienen distribuida su jornada ordinaria de trabajo de conformidad
a lo dispuesto en el articulo 38 esto es exceptuados del descanso en domingos y festivos, deberan
reincorporarse a sus labores una vez concluido su feriado con prescindencia si es sdbado, domingo
o festivo, en la medida que ese dia de acuerdo a la programacién de turnos de la empresa le
corresponda prestar servicios.

Respecto de este punto la Direccion del Trabajo ha sefalado:
Ordinario N°2446/113, de 25.04.1994:

Los trabajadores que tienen distribuida su jornada de trabajo de lunes a sdbado y cuyo
feriado expira un dia viernes, estdn obligados a reintegrarse a sus labores en dia sdbado.

Ordinario N°0813/34, de 06.03.2001:

Los trabajadores que tienen distribuida su jornada de trabajo de lunes a sdbado y cuyo
feriado expira un dia viernes, ya sea que se trate de feriado continuo o parcial, estdn
obligados a reintegrarse a sus labores el dia sabado.

Ordinario N°2355/111, de 18.04.1994:

El trabajador se encuentra obligado a reintegrarse a sus labores una vez expirado el feriado,
sea en dia sdbado, domingo o festivo, seglin corresponda, si estos forman parte de su jornada
habitual de trabajo.

No existe inconveniente juridico alguno para que el feriado se inicie en tales dias, si el
trabajador asi lo solicita.

Ordinario N° 5641, de 04.11.2015.

Esta Direccion, interpretando dicha norma legal, ha sostenido, entre otros, en el numeral 2)
del dictamen N° 813/34, de 06.03.01, que los trabajadores que tienen distribuida su jornada
de trabajo de lunes a sdbado, y cuyo feriado expira un dia viernes, ya sea que se trate de
feriado continuo o parcial, estdn obligados a reintegrarse a sus labores el dia sdbado.
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Ahora bien, este Servicio también reiteradamente ha sefialado que una relacion laboral
expresada a través de un contrato de trabajo escriturado, no sélo queda enmarcada dentro
de las estipulaciones del mismo sino que también deben entenderse incorporadas al
respectivo contrato las que deriven de la reiteracion de un pago u otorgamiento de
determinados beneficios, o de prdcticas relativas a funciones, jornadas, etc., que si bien no
fueron contempladas en las estipulaciones escritas, han sido constantemente aplicadas por
las partes durante un lapso prolongado, con la aceptacién diaria o periédica de las mismas,
configurando asi un consentimiento tdcito entre ellas, el cual, a su vez, determina la
existencia de la cldusula tdcita, la que debe entenderse como parte integrante del contrato
de trabajo respectivo.

De esta manera un contrato puede contener cldusulas expresas, que son aquellas
consignadas por escrito en el contrato y, por otra parte, cldusulas tdcitas, que son, como ya se
dijo, aquellas que existiendo en la realidad no aparecen consignadas en el respectivo
contrato, encontrdandose obligado el empleador a dar cabal cumplimiento a ambas. Asi se ha
pronunciado este Servicio, entre otros, en dictamen N° 1715/145, de 02.05.00.

De lo anterior se colige que si bien aquellos trabajadores con jornada distribuida de lunes a
sdbado, y cuyo feriado expira un viernes deben, por regla general, reincorporarse a sus
labores el sabado, también debe tenerse en consideracion que eventualmente podria estar
constituida una cldusula tdcita en el sentido de entender que en estos casos no se deben
reincorporar el sdbado sino que el lunes toda vez que reiteradamente la empresa ha otorgado
el feriado de esa forma. Igual situacion podria ocurrir respecto de los otros ejemplos
sefalados en su presentacion, pero ello en la medida que la cldusula tdcita ya estuviere
constituida.

Es importante destacar que la existencia de una cldusula tdcita debe revisarse caso a caso,
toda vez que ella bien puede estar sélo constituida respecto de algunos trabajadores. En la
especie, por tratarse de un beneficio que se devenga anualmente, para estimar que ya se
encuentra constituida una cldusula tdcita respecto del sistema de otorgamiento de feriado
cabria atender primeramente a la fecha de contratacion de los trabajadores. Asi por ejemplo,
en el caso de un trabajador que recién cuente con un ario de antigiiedad o menos no se podria
entender como ya constituida la cldusula tdcita a su favor, al no existir reiteracién. Por el
contrario, un trabajador que cuente con 10 aios de trabajo en la empresa, a quien siempre se
le concedié como feriado el dia sdbado, ya tendria constituida a su favor la respectiva cldusula
tdcita.

En consecuencia, sobre la base de las disposiciones legales transcritas, doctrina
administrativa citada y consideraciones formuladas, cumplo con informar a Uds. que los
trabajadores que tienen distribuida su jornada de trabajo de lunes a sdbado y cuyo feriado
expira un viernes, ya sea que se trate de feriado continuo o parcial, estdn obligados a
reintegrarse a sus labores el dia sdbado, a menos que se encuentre ya constituida a su favor
una cldusula tdcita respecto de la forma de contabilizar el dia sdbado para los efectos del
feriado, en los términos expuestos en el presente Ordinario.
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Como ya se dijera el feriado tiene como finalidad que el trabajador pueda recuperar las energias
gastadas durante el afio, por lo que ante situaciones, por ejemplo los periodos de licencia médica o
incapacidad laboral, sea por enfermedad comun o accidente comun, estas licencias significan que
el feriado que el trabajador se suspende por el periodo que abarque dicho periodo, quedando
entonces pendientes de utilizacién los dias habiles de feriado que en el periodo de licencia médica
el trabajador no pudo utilizar.

Es importante sefialar que la existencia de una licencia médica que suspende el feriado no implica
que el dependiente pueda seguir utilizando en forma integra a continuacion de la licencia sus dias
pendientes de feriado, sino que esos dias que no pudo utilizar quedaran pendientes, debiendo ser
nuevamente solicitados por el trabajador y autorizados por el empleador, ya sea a continuacién de
la licencia o en otra oportunidad.

También, como se revisé en su oportunidad, la utilizacion del permiso por muerte de hijo o conyuge
del trabajador establecido en el articulo 66 del Codigo del Trabajo, suspende el feriado.

Igual efecto, cual es la suspension del feriado, genera la huelga que se haga efectiva dentro de una
empresa en virtud de la negociacién colectiva que en ella este en curso.

Respecto de este punto la Direccién del Trabajo ha sefalado:
Ordinario N°6256/279, de 09.10.1995:

Resulta juridicamente procedente la suspension del feriado legal anual de que esté haciendo
uso un trabajador por la circunstancia de sobrevenirle durante este una enfermedad que le
confiera derecho a licencia médica.

Reconsidérase la doctrina de este Servicio contenida en el dictamen N° 2081, de 18.04.1986 y
toda aquella que sea contraria o incompatible con la que se consigna en el presente informe.

Si se considera que el objetivo principal del feriado anual es permitir al trabajador reponerse
del desgaste ocasionado por un ano de labor, sin perjuicio de las finalidades de distraccion,
recreacion y fomento de la vida familiar que también conlleva, posible resulta afirmar que el
goce del beneficio que nos ocupa debe efectuarse en condiciones que permitan el logro
efectivo de los fines perseguidos por el legislador al establecer las normas sobre descanso
anual.

Ordinario N°3515/188, de 10.06.1997:

Cabe precisar que si bien la norma en referencia exige como requisito para tener derecho a
feriado, haber estado al servicio del empleador, mds de un ano, la jurisprudencia de este
Servicio ha sostenido que no existe inconveniente alguno para que el trabajador haga uso
anticipado de dicho beneficio siempre que exista acuerdo de ambas partes sobre la materia.

Precisado lo anterior, cabe hacer presente que la circunstancia de hacer uso del feriado en
forma anticipada, esto es, antes de tener derecho a exigir dicho beneficio, no altera para nada
los objetivos del mismo, cuales son permitir al trabajador reponerse del desgaste ocasionado
por el periodo laborado, ademds de las finalidades de distraccion, recreacion y fomento de la
vida familiar que también conlleva, mdxime si se considera que este se otorga a cuenta del
feriado legal.
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Asi, si el trabajador estd enfermo, su estado de salud le impedird gozar debidamente del
descanso y esparcimiento que se persigue con el otorgamiento del feriado, sea que este se
conceda cuando corresponda o en forma anticipada, ya que, en tal caso el tiempo destinado
al descanso anual serd empleado para la recuperacion de la salud, con lo que en definitiva se
estaria privando a aquel de un beneficio que le corresponde y que le fue reconocido
expresamente por la ley.

Ordinario N°3741/36, de 27.08.2012:

El feriado anual de un trabajador durante cuyo transcurso le sobreviene la muerte de un hijo,
deberd entenderse suspendido, mientras transcurre el tiempo pertinente al permiso por
muerte que concede la ley, continuando el feriado anual una vez transcurrido el referido
permiso.

Ordinario N° 4621, de 22.09.1983:

El feriado de que estuviere disfrutando un trabajador debe entenderse suspendido por la
circunstancia de haberse hecho efectiva la huelga.

Ordinario N° 4436, de 23.08.2018

De esta formay en respuesta a sus consultas, en caso de iniciarse una huelga con anterioridad
al periodo de feriado legal solicitado por un trabajador involucrado en dicha negociacion
colectiva y aceptado por su empleador, aquel no ha hecho ejercicio de su derecho a feriado.

En este contexto, y en virtud de la doctrina sobre feriado antes citada, es dable indicar que al
ser el trabajador el titular de su derecho a feriado, él puede ejercerlo en el periodo que
necesite, sin perjuicio de que el empleador, aduciendo necesidades de la empresa, condicione
la oportunidad de su otorgamiento, en virtud de lo establecido en el articulo 44 del
Reglamento 969 antes citado.

Una situacién muy especial se da durante el descanso de postnatal parental regulado en el articulo
197 bis del Cédigo del Trabajo, el cual es de 12 semanas o bien de 18 semanas si la trabajadora lo
usa en la modalidad de media jornada, toda vez que la Direccion del Trabajo ha sefialado que en
caso de que la trabajadora se reincorpore al trabajo en modalidad de media jornada, conforme lo
establece el articulo 197 bis, durante ese periodo podra utilizar su feriado legal, el cual se computara
en medio dia habil. Al respecto la Direccién del Trabajo ha sefalado:

Ordinario N° 1704/32, de 24.03.2016:

1.- Resulta juridicamente procedente que la madre o padre trabajador, que goza de un
descanso postnatal parental en régimen de media jornada, goce simultdneamente de feriado
legal, circunstancia en la que los dias de feriado a que tiene derecho, pueden ser imputados
en bloques de medio dia.

2.- La oportunidad y forma en que la madre trabajadora puede ejercer la opcion respecto al
régimen de jornada en que hard uso de su descanso postnatal parental, se encuentra
especificamente reglamentada, razén por la que no resulta juridicamente procedente
modificar dicha decision, sobre todo cuando el referido descanso ya se ha iniciado.
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El inciso primero del articulo 67 del Codigo del Trabajo establece que el feriado “se otorgard de
acuerdo con las formalidades que establezca el reglamento”, no especificandose que reglamento
es el que rige respecto de estas formalidades, por lo que es util tener presente que el articulo 3°
transitorio del Cédigo del Trabajo dispone:

Articulo 3° Transitorio: Las disposiciones reglamentarias vigentes a la fecha de entrada en
vigor del presente Codigo, que hubieren sido dictadas en virtud de los cuerpos legales
derogados por el articulo segundo de la Ley N° 18.620 mantendrdn su vigencia, en todo lo que
fueren compatibles con aquél, hasta el momento en que comiencen a regir los nuevos
reglamentos.

En este sentido la Direccion del Trabajo ha establecido que el Reglamento 969 de 1933 en cuanto al
feriado se mantiene vigente, por lo que las formalidades que deben cumplirse en la utilizacién del
feriado son las que dicha norma reglamentaria establece.

Sobre las formalidades que deben cumplirse al momento de solicitar el feriado el reglamento 969
de 1933 dispone:

ARTICULO 43: Cada empleado solicitard por escrito su feriado, con un mes de anticipacion, a
lo menos para que el empleador determine la fecha en que lo concederd, y de lo cual éste
dejard testimonio en el duplicado de dicha solicitud, que quedard en poder del empleado.

Como se puede apreciar el trabajador cuando desee hacer uso de su feriado debe solicitarlo con al
menos 1 mes de anticipacién a la fecha en la cual desea hacer uso de él, el empleador debe
responder en el mismo formulario o solicitud si otorgara o no el feriado y se deja testimonio
obviamente del periodo que abarcara este feriado.

Es muy comun que en las empresas simplemente se suscriban los comprobantes de feriado y no se
cumpla con las formalidades establecidas en el reglamento citado, lo cual seria una infraccién a la
normativa vigente, toda vez que se establece una formalidad especifica para el otorgamiento del
feriado cual es que este se solicite por escrito por parte del trabajador.

El empleador via reglamento interno de orden higiene y seguridad regulard en su empresa la forma
y oportunidad en que se solicitaran las vacaciones por parte de su personal, estableciéndose ante
quien se piden, con que anticipacion debe hacerse y que formulario o formato de solicitud debe
utilizarse para ello.

El comprobante de feriado, cual es el documento en el cual se deja constancia de los dias de feriado
utilizados por el trabajador, igual debe generarse.

Es importante sefalar, que la solicitud de feriado y la respuesta que de él empleador perfectamente
puede realizarse por medios electrénicos, asi lo ha sostenido la Direccién del Trabajo que al respecto
ha sefalado:

Ordinario N° 821, de 06.06.2023

1.- No existen impedimentos legales o administrativos para que las solicitudes de uso de
feriado, asi como la respuesta del empleador, puedan crearse, firmarse y gestionarse por
medios electronicos.
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2.- No obstante, para proceder en la forma sefialada en el nimero anterior, la compaiia debe:

2.1.- Utilizar un sistema de registro y control de asistencia autorizado por esta Direccion, el
cual debe ajustarse a las normas que a tal efecto establece el Dictamen N° 2927/58 de
28.12.2021; 0

2.2.- Utilizar un sistema de generacion, gestion y firma de documentacion laboral que se
ajusta a las normas que a tal efecto establece el Dictamen N°0789/15 de 16.02.2015.

3.- Las normas sobre la forma y plazos para solicitar el feriado deben incorporarse al
reglamento interno de la empresa si ella tiene 10 o mds trabajadores.

El comprobante de feriado, cual es el documento en el cual se deja constancia de los dias de feriado
utilizados por el trabajador, igual debe generarse.

OPORTUNIDAD EN QUE SE DEBE UTILIZAR EL FERIADO

Elinciso cuarto del articulo 67 dispone que “el feriado se concederd de preferencia en primavera o
verano, considerdndose las necesidades del servicio”, si bien se dice que el feriado debe ser
otorgado preferentemente en primavera o verano, no existe inconveniente alguno que el trabajador
haga uso de este derecho en una estacion del afio distinta, como seria invierno u otofo, pudiendo
asi solicitarlo.

La Direccién del Trabajo ha sostenido que es el trabajador, como titular del derecho quien decide la
oportunidad en que hara uso de él, pudiendo citarse al respecto los siguientes dictamenes:

Ordinario N° 2093/88, de 18.05.2004:

La determinacion de la oportunidad para hacer uso del feriado legal corresponde tnica y
exclusivamente al trabajador, no siendo vdlida la cldusula que otorgue dicha potestad al
empleador.

Ordinario N°0573/14, de 31.01.2003:

La cldusula nimero 8 del contrato de trabajo suscrito entre la empresa Imprenta Caballero
Limitada y sus trabajadores, donde se faculta al empleador a “imputar los dias no trabajados
a cuenta de las vacaciones anuales” no se ajusta a derecho, no produciendo efecto juridico
alguno respecto del derecho de los respectivos trabajadores a gozar del total de sus dias de
feriado anual en conformidad a la ley.

Ordinario N°5382/324, de 05.10.1993:

El empleador estd impedido de alterar la oportunidad indicada por el trabajador para hacer
uso de su feriado anual si no se dan las condiciones sefaladas por el D.S. N° 969 de 1933, del
Ministerio del Trabajo, como necesarias para mantener el servicio.

Asimismo, no se ajusta a derecho la medida adoptada por el empleador de condicionar el
otorgamiento de feriado a la designacion por el trabajador de un reemplazante.
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Elinciso 2°del articulo 65 del Codigo del Trabajo en comento, al seiialar que el referido feriado
se concederd de preferencia en primavera o verano, no excluye la posibilidad que el mismo se
otorgue en cualquiera otra estacion del ano, a eleccién del trabajador, puesto que en su favor
se ha establecido que el feriado se conceda de preferencia en las estaciones mencionadas, por
lo que de solicitarlo en otra época resulta igualmente licito si es de su conveniencia.

El trabajador, en su calidad de titular del beneficio de feriado, es quien determina en primera
instancia la fecha en que lo hard efectivo, con la sola excepcion del caso de feriado colectivo
contemplado en el articulo 75, inciso 1°, del citado Cédigo, en el cual el empleador puede
determinar libremente la oportunidad en que lo concederd.

El ultimo dictamen citado establece que, si bien el trabajador solicita su feriado en la oportunidad
que el estime conveniente, al momento de concederlo por parte del empleador, se debe tener en
consideracion las necesidades de mantener el servicio, es decir en adecuados niveles de operacion
la empresa y las consideraciones que el Reglamento 969 de 1933 establece.

DERECHO PREFERENTE PARA HACER USO DEL FERIADO
LEGAL DURANTE LAS VACACIONES DEFINIDAS POR EL
MINISTERIO DE EDUCACION CONFORME AL CALENDARIO
ESCOLAR A FAVOR DE LOS TRABAJADORES QUE TENGAN
EL CUIDADO PERSONAL DE UN NINO O NINA MENOR DE
CATORCE ANOS O ADOLESCENTE MENOR DE 18 ANOS CON
DISCAPACIDAD O SITUACION DE DEPENDENCIA SEVERA O
MODERADA

El inciso final del articulo 67 del Codigo del Trabajo incorporado por la Ley N° 21.645, vigente desde
el 29.01.2024, se establece que, durante el periodo de vacaciones escolares definido por el Mineduc,
tendran preferencia para hacer uso de su feriado en dicho periodo los trabajadores que tengan el
cuidado personal de un menor de 14 afos o adolescente menor de 18 afios con discapacidad o en
situacién de dependencia severa o moderada, por sobre otros trabajadores que no tengas dichas
obligaciones.

Pata ejercer este derecho el trabajador debe hacer su solicitud de feriado con al menos 30 dias de
anticipacion a la fecha que desea utilizar su feriado, acompanando a esta el certificado de
nacimiento que acredite la filiacion respecto de un menor ; o la resolucién judicial de un tribunal
que otorga el cuidado personal; o el certificado de inscripcién en el Registro Nacional de la
Discapacidad; o el documento emitido por el Ministerio de Desarrollo Social y Familia, conforme a la
informacion contenida en el instrumento establecido en el articulo 5° de la ley N° 20.379, que dé
cuenta de la calidad de cuidador o cuidadora, segun corresponda.

Sobre el particular la Direccién del Trabajo ha sefialado:
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Ordinario N°67/1, de 26.01.2024

Conforme al nuevo inciso final del articulo 67 del Codigo del Trabajo, agregado mediante la
Ley N°21.645, se establece un derecho preferente para hacer uso del feriado legal durante las
vacaciones definidas por el Ministerio de Educacion conforme al calendario escolar.

Ahora bien, dado que el legislador establece este derecho preferente para hacer uso del
feriado respecto de una época determinada, esto es, el periodo de vacaciones definidas por el
Ministerio de Educacién, conforme al calendario escolar respectivo, es dable tener presente
que, de acuerdo al articulo 8 del Decreto Supremo N° 289 de 2010 que Fija normas generales
sobre calendario escolar, corresponde a las Secretarias Regionales Ministeriales de Educacion
aprobar la elaboracion de un calendario regional, sobre la base de las normas generales
contenidas en dicho decreto; considerando las particularidades de la region respectiva.

Agrega el precitado articulo que: "(...) Asimismo, deberdn darlo a conocer a los
establecimientos educacionales de su region y enviar una copia a la Division de Educacion
General del Ministerio de Educacion, antes del 15 de diciembre del aiio anterior a su entrada
en vigencia".

De lo anterior se desprende que, anualmente, las Secretarias Regionales Ministeriales de
Educacion deben aprobar un calendario escolar para la region respectiva, antes del 15 de
diciembre, el que regird para el afio escolar siguiente al de su aprobacion.

Dicha prerrogativa se encuentra establecida en el articulo 36 de la Ley N° 20.370 de
02.07.2010, que Establece la Ley General de Educacion, normativa que indica que el
Ministerio de Educacion debe reglamentar la duracion minima del aiio escolar y las normas
envirtud de las cuales los organismos regionales respectivos determinen las fechas o periodos
de suspension y de interrupcion de actividades escolares.

Por su parte, el articulo 23 del D.S. N° 453 de 1991, que Aprueba Reglamento de la Ley N°
19.070, Estatuto de los Profesionales de la Educacion, indica:

"Se entiende por "ano escolar" el periodo fijado de acuerdo a las normas querige el calendario
escolar y que por regla general, abarca el periodo comprendido entre el 1°de marzoy el 31 de
diciembre de cada ano.

Se entiende por "ario lectivo" el periodo comprendido dentro del aiio escolar en el que los
alumnos concurren a clases y que, generalmente abarca 38 semanas".

Asi también, el Decreto N°289 de 2010 que Fija normas generales sobre calendario escolar,
establece en su articulo 1°, que:

"El afio escolar abarcara el periodo comprendido entre el 1 de marzo y el 31 de diciembre de
cada ano, ambas fechas inclusive. Sin embargo, para aquellos establecimientos
educacionales que por su situacion geogrdfica u otros factores no pudieran iniciar o terminar
sus actividades en las fechas indicadas, el Secretario Regional Ministerial de Educacién que
corresponda podrd fijar fechas diferentes".

Ademads, el articulo 2° de dicho decreto establece que:

"El afio escolar comprenderd todas las actividades necesarias para la planificacion,
perfeccionamiento y finalizacion de las distintas actividades que comprende el quehacer de
un establecimiento educacional, es decir, el aiio lectivo y el periodo de vacaciones".
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De acuerdo con las disposiciones legales citadas, es dable concluir que el periodo de
vacaciones escolares, para los efectos de lo dispuesto en el articulo 67 del Cédigo del Trabajo,
es aquel periodo en que los alumnos no concurren a clases, dentro del ario escolar. Ello,
considerando que este corresponde al lapso que, por regla general, abarca el periodo
comprendido entre el 1° de marzo y el 31 de diciembre de cada ano, fijado de acuerdo a las
normas que rigen el calendario escolar.

Lo anterior, también guarda relacion con la doctrina institucional vigente contenida en
Dictamen N°5263/097 de 13.12.2010 que, aplicando lo dispuesto en el articulo 23 del D.S. N°
453 de 1991, que Aprueba Reglamento de la Ley N° 19.070, Estatuto de los Profesionales de la
Educacion, seriala en lo pertinente con la materia analizada que: "|(...) los docentes de que se
trata se encuentran obligados a concurrir al establecimiento educacional a prestar servicios
no obstante haber terminado el aiio lectivo, vale decir, atin cuando los alumnos hayan dejado
de asistir a clases. Ello considerando que el feriado de los profesionales de la educacion se
inicia, solo una vez llegado el mes de enero o bien, una vez terminado el ano escolar, segin
corresponda".

Beneficiarios

Las personas trabajadoras que tengan el cuidado personal de:

a. Un nifo o nina menor de catorce arios o

b. Un adolescente menor de 18 arios con discapacidad o dependencia severa o moderada
Procedimiento

El trabajador solicitard el feriado preferente al empleador, al menos, con treinta dias de
anticipacion acompanando:

a. Certificado de nacimiento que acredite la filiacion respecto del nino o nina o resolucion
judicial de un tribunal que otorga el cuidado personal del menor, o

b. Certificado de inscripcion en el Registro Nacional de la Discapacidad o el documento
emitido por el Ministerio de Desarrollo Social y Familia o el instrumento que reemplace, que
dé cuenta de la calidad de cuidador o cuidadora.

Sin perjuicio de lo dispuesto por la nueva ley, es necesario tener presente que el articulo 44 del
Decreto N° 969 de 1933, que Aprueba el Reglamento para la aplicacion del Titulo 1V del Libro
I del Cédigo del Trabajo limita la facultad del empleador para determinar la fecha en que
concederd el feriado al trabajador que lo solicite de acuerdo al articulo 43 de la misma
preceptiva, estableciendo que:

"El feriado serd concedido preferentemente en la Primavera o en el Verano, y se distribuird
entre los empleados en forma de poder mantener en servicio, a lo menos, las cuatro quintas
partes del personal de cada departamento o seccion de un negocio que tenga mds de cinco
empleados; si tuviera menos de este nimero se distribuird de manera que, a la vez, no haya
mds de un empleado gozando de feriado".

Al respecto, valga tener presente que la jurisprudencia de este Servicio sobre el derecho a
feriado, contenida en Dictamen N° 2474/57 de 30.06.2003, establece: "No resulta
juridicamente procedente que el empleador obligue a un dependiente a hacer uso de su
descanso anual en el periodo que aquél determine, como tampoco, disponer en forma
unilateral, el otorgamiento de sélo diez dias continuos por tal concepto, toda vez que para
que opere el fraccionamiento del beneficio es necesario el mutuo acuerdo de los contratantes.
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Igualmente no resulta juridicamente procedente que el empleador obligue al trabajador a
hacer uso de un mayor nimero de dias de feriado que aquél que establece la ley, mdxime si
éstos son descontados en el correspondiente finiquito. Por el contrario, no existe
impedimento legal alguno para que las partes de la relacion laboral, de comun acuerdo,
pacten anticipar la concesion del beneficio de feriado anual o el otorgamiento de un lapso
superior a los 15 dias hdbiles que, por tal concepto, sefiala la ley, toda vez que en tal caso el
respectivo acuerdo implica un mejoramiento del beneficio legal".

Dicha doctrina ha sido reiterada, entre otros, en Ordinario N° 1914 de 24.05.2019, que indica:
"(...) El articulo 67 del Cédigo del Trabajo, en sus incisos 1°y 3°, dispone:

"Los trabajadores con mds de un afo de servicio tendrdn derecho a un feriado anual de quince
dias hdbiles, con remuneracion integra que se otorgard de acuerdo con las formalidades que
establezca el reglamento.

"El feriado se concederd de preferencia en primavera o verano, considerdndose las
necesidades del servicio."

Por su parte, el articulo 70 del mismo cuerpo legal, en su inciso 1°, dispone:

"El feriado deberd ser continuo, pero el exceso sobre diez dias hdbiles podrd fraccionarse de
comtin acuerdo”.

Del andlisis conjunto de las disposiciones legales precedentemente transcritas, se infiere que
todo trabajador que cuente con mds de un ano de servicios para un empleador tiene derecho
a que éste le conceda un feriado anual de quince dias hdbiles con remuneracion integra, el
cual deberd ser otorgado, de preferencia en primavera o verano, segtin las necesidades del
servicio.

Se infiere, asimismo, que el feriado debe ser continuo y que, por excepcion, se admite su
fraccionamiento sobre diez dias hdbiles siempre que existe acuerdo de las partes en tal
sentido.

En relacion con el beneficio en andlisis, la jurisprudencia administrativa de este Servicio,
contenida entre otros en dictamen N° 2474/57. de 30.06.2003, ha sostenido que el mismo
constituye un derecho que la ley reconoce al trabajador que cumple con el requisito de
antigiiedad antes mencionado, cuyo otorgamiento no estd sujeto a condicion alguna,
bastando por lo tanto para impetrarlo, que el trabajador cumpla con el requisito antes
mencionado.

Lo anterior permite afirmar que el dependiente, en su calidad de titular del beneficio de
feriado, se encuentra facultado para solicitar que su empleador le otorgue de una sola vez los
15 dias hdbiles que por tal concepto establece la ley, salvo evidentemente que haya pactado
el fraccionamiento del beneficio en los términos establecidos en el inciso 1° del articulo 70 del
Cadigo del Trabajo, antes transcrito y comentado.

Conforme a la misma jurisprudencia, no resulta juridicamente procedente que el empleador
obligue a un dependiente a hacer uso de su descanso anual en el periodo que él determine,
como tampoco, que disponga en forma unilateral, el otorgamiento de s6lo diez dias continuos
por tal concepto, o menos de ese tiempo, toda vez que para que opere el fraccionamiento del
beneficio es necesario, como ya se dijera, el mutuo acuerdo de los contratantes".
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Ordinario N° 554, de 14.08.2024

2) Las organizaciones sindicales podrdn acordar con su empleador que, durante el periodo de
vacaciones definido por el Ministerio de Educacion, conforme al calendario del ano escolar
respectivo, las personas trabajadoras que, durante la vigencia de la relacion laboral, tengan
el cuidado personal de un nifio o niha menor de catorce anos o que tengan a su cargo el
cuidado de una persona con discapacidad o en situacion de dependencia severa o moderada,
no importando la edad de quien se cuida, sin recibir remuneracion por dicha actividad,
puedan solicitar la reduccion transitoria de su jornada laboral durante todo o parte de dicho
periodo, volviendo a las condiciones originalmente pactadas una vez finalizado dicho
cuidado.

3) Tratdndose del derecho al trabajo a distancia o teletrabajo de las personas trabajadoras
que desempenan labores de cuidado no remunerado, del derecho preferente para que ellas
hagan uso del feriado legal durante las vacaciones definidas por el Ministerio de Educacion,
conforme al calendario escolar, y de su derecho a la modificacion transitoria de los turnos o la
distribucion de la jornada diaria y semanal, son ellas quienes se encuentran habilitadas para
requerir dichos beneficios o prerrogativas legales, sin perjuicio de la facultad de las
organizaciones sindicales a las que se encuentren afiliadas para incluir estas materias como
parte de la negociacion colectiva, al tenor de lo dispuesto en el inciso segundo del articulo 306
del Cédigo del Trabajo.

Como ya se dijera el trabajador es el titular del derecho a feriado, por lo que una vez cumplida la
anualidad el trabajador estara en condiciones de solicitarlo a su empleador, en los formularios o
solicitudes que el empleador establezca, sin embargo, siempre se debe tener presente que el mismo
articulo 67 del Cédigo del Trabajo, establece que en el otorgamiento del feriado se debe tener en
consideracioén las necesidades del servicio.

Sobre el particular la Direccién del Trabajo ha sefialado:
Ordinario N° 0005/3, de 05.01.1999:

Todo trabajador con mds de un ano de servicio tiene derecho a gozar de un descanso anual de
15 dias hdbiles con derecho a remuneracion integra, el cual se concederd de preferencia en
primavera o verano, en consideracion a las necesidades del servicio.

Ordinario N° 1979/31, de 06.05.2011:

La empresa Laboratorio Ballerina Limitada se encontrard facultada para modificar la fecha
de otorgamiento del feriado, sea anticipdndolo o postergdndolo, en la medida que dicha
decision se justifique en necesidades de la empresa, la que, de acceder a la solicitud de feriado
en periodo estival, no podria mantener en servicio a lo menos a las cuatro quintas partes de
su personal.
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Como podemos apreciar la Direccion del Trabajo reconoce la posibilidad del empleador de
modificar la fecha de otorgamiento del feriado de sus trabajadores, ya sea anticipando o
postergando la fecha en la cual el trabajador hara uso de él.

Para entender este pronunciamiento de la Direccién del Trabajo es util citar el Reglamento 969 de
1933 que dispone:

ARTICULO 43: Cada empleado solicitard por escrito su feriado, con un mes de anticipacion, a
lo menos para que el empleador determine la fecha en que lo concederd, y de lo cual éste
dejard testimonio en el duplicado de dicha solicitud, que quedard en poder del empleado.

ARTICULO 44: El feriado serd concedido preferentemente en la primavera o en el Verano, y se
distribuird entre los empleados en forma de poder mantener en servicio, alo menos, las cuatro
quintas partes del personal de cada departamento o seccién de un negocio que tenga mds de
cinco empleados; si tuviere menos de este niimero, se distribuird de manera que, a la vez, no
haya mds de un empleado gozando de feriado.

Sobre la aplicacion de los articulos citados precedentemente en el Ordinario N° 1979/31, de
06.05.2011, la Direccién del Trabajo hace el siguiente andlisis:

De las normas legales y reglamentarias transcritas, se desprende que todo trabajador que
cumpla con el requisito establecido por la ley para hacer uso de su feriado, esto es, haber
estado al servicio de su empleador durante mds de un ario, tiene derecho a 15 dias hdbiles de
descanso, con remuneracion integra.

Teniendo en cuenta que es el trabajador a quien le asiste el derecho de solicitar el referido
beneficio en el momento que estime necesario, es posible concluir que el empleador, salvo el
caso del feriado colectivo, no se encuentra facultado para obligar al dependiente a hacer uso
de su descanso anual en el periodo que él determine.

Del mismo modo se deduce que el titular del derecho al feriado es el trabajador, de forma tal
que, una vez cumplida la condicién exigida por la disposicion del Cédigo del Trabajo en
estudio, le asiste la facultad de hacerlo efectivo en cualquier momento, sin perjuicio de que el
empleador, aduciendo necesidades de la empresa, condicione la oportunidad de su
otorgamiento, en atencion a la directriz que fija el articulo 44 del Reglamento citado, esto es,
en la medida que no pueda mantener en servicio a lo menos a las cuatro quintas partes del
personal de la empresa o establecimiento que tenga mds de 5 trabajadores, pudiendo en tal
caso, concederlo en otra oportunidad que no sea en las estaciones de primavera o verano. Lo
anterior no significa asumir que el legislador ha concedido el derecho irrenunciable al feriado
en tales estaciones del ano, sino que se trata de una norma que direcciona al empleador, mds
sin generar una obligacion de éste.

Interpretando arménicamente la ley, se sostiene que resulta ajustado a derecho que un
empleador no conceda el feriado legal en primavera o verano en caso que su justificacion se
encuentre en necesidades de la empresa, en la medida que no pueda mantener en servicio a
lo menos a las cuatro quintas partes del personal de la empresa o establecimiento que tenga
mds de 5 trabajadores, pudiendo, en tal caso modificar la fecha, anticipdndolo o
postergdndolo para otra oportunidad en que pueda contar con el porcentaje de trabajadores
aludido.
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Como se puede apreciar, en la medida que se den las situaciones establecidas en el articulo 44 del
Reglamento 969 de 1933, el empleador se encontrard habilitado para modificar la fecha en la cual el
dependiente podra hacer uso de su feriado, ya sea adelantando o postergando la fecha que el
dependiente solicito el ejercicio de su derecho a feriado anual.

Si el trabajador solicita en forma extemporanea su feriado o bien solicita feriado fraccionada al cual
el empleador no esta de acuerdo en otorgar, la solicitud presentada por el trabajador puede ser
rechazada.

La acumulacién del feriado, asi como su fraccionamiento se encuentra regulado en el articulo 70 del
Cédigo del Trabajo, norma que al respecto dispone:

Articulo 70: El feriado deberd ser continuo, pero el exceso sobre diez dias hdbiles podrd
fraccionarse de comiin acuerdo.

El feriado también podrd acumularse por acuerdo de las partes, pero sélo hasta por dos
periodos consecutivos.

El empleador cuyo trabajador tenga acumulados dos periodos consecutivos, deberd en todo
caso otorgar al menos el primero de estos, antes de completar el afio que le da derecho a un
nuevo periodo.

Como podemos apreciar el articulo 70, citado precedentemente, regula dos importantes materias
que dicen relacién con el caracter continuo del feriado y con su acumulacion.

El precepto legal antes citado contiene tres importantes reglas en cuanto al feriado siendo estas:
1. El feriado debe ser continuo

La continuidad tiene por finalidad alcanzar los objetivos de esta institucion, esto es que el trabajador
tenga un adecuado descanso que le permita recuperar sus energias gastadas durante el afio.

Del feriado basico, sean 15 o 20 dias habiles dependiendo del lugar de prestacidn de los servicios,
se establece la obligacion de que un periodo minimo de 10 dias debe ser utilizados en forma
continua por el trabajador, lo que exceda de 10 dias pueden ser fraccionados de mutuo acuerdo
entre las partes.

La procedencia del fraccionamiento del feriado exige la concurrencia de dos requisitos basicos:

a) El fraccionamiento debe ser de comun acuerdo, por lo cual, no resulta juridicamente
procedente que el empleador fraccione en forma unilateral el feriado anual del trabajador,
asi como tampoco el trabajador puede exigir el otorgamiento del feriado en forma
fraccionada.

b) El fraccionamiento del feriado puede ser otorgado antes o después al periodo de 10 de diez
dias habiles de feriado que se deben otorgar en formas continua, lo que puede ser acordado
libremente por las partes de la relacién laboral.

Respecto de este punto la Direccion del Trabajo ha sefalado:
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Ordinario N°5.194, de 23.12.2014:

De la norma legal precedentemente transcrita se infiere que todo trabajador que cuente con
mds de un ano de servicios para un empleador tiene derecho a que éste le conceda un feriado
anual de quince dias habiles o de veinte dias hdbiles, segtin sea el caso, con remuneracion
integra, el que deberd ser otorgado, de preferencia en primavera o verano, segin las
necesidades del servicio.

De lo anterior se desprende, entonces, que la ley exige como requisito para hacer uso del
referido beneficio que la relacion laboral haya estado vigente entre las partes por mds de un
anho.

No obstante lo expuesto, este Servicio reiteradamente ha sostenido, entre otros en dictamen
2474/57, de 30.06.2003, cuya copia se adjunta, que no existe inconveniente legal alguno para
que las partes, en virtud del principio de la autonomia de la voluntad, acuerden el anticipo de
dicho feriado.

Precisado lo anterior, cabe sefialar, por su parte que el articulo 70 del mismo cuerpo legal, en
su inciso 1°, dispone:

“El feriado deberd ser continuo, pero el exceso sobre diez dias hdbiles podrd fraccionarse de
comiin acuerdo”.

De la disposicion legal transcrita se infiere que no obstante que el feriado debe ser continuo,
el legislador faculta a las partes para estipular, de comun acuerdo, el fraccionamiento del
exceso sobre diez dias hdbiles.

Lo anterior permite afirmar que el dependiente, en su calidad de titular del beneficio de que
se trata, se encuentra facultado para solicitar que su empleador le otorgue de una sola vez los
quince dias hdbiles que por tal concepto establece la ley, salvo que, por acuerdo de ambos se
haya fraccionado el mismo, en los términos establecidos en la norma legal antes transcrita y
comentada, esto es, solo respecto de lo que exceda de los diez dias hdbiles.

Ahora bien, en lo que respecta a la oportunidad en que el trabajador hard uso de feriado en
forma fraccionada, esto es, si antes o después de los dias de feriado continuo, cabe serialar
que el legislador no ha establecido ninguna regulacion al respecto, de manera tal que
conforme al aforismo juridico segtin el cual cuando el legislador no distingue no es licito al
interprete distinguir, posible resulta afirmar que las partes de la relacion laboral, de comin
acuerdo, pueden fijar que el trabajador hard uso de feriado en forma fraccionada, con
anterioridad al otorgamiento del periodo de 10 dias hdbiles continuos que por tal concepto
establece la ley, o bien con posterioridad a éste.

En tal sentido se ha pronunciado este Servicio en dictamen N° 4617/52, de 02.12.2013, cuya
copia se adjunta.

De este modo, consecuente con lo expuesto, preciso es sostener que el anticipo de feriado
puede corresponder a los diez dias hdbiles continuos o bien a uno o mds de los dias de feriado
fraccionado.

En consecuencia, sobre la base de la disposicion legal citada y comentada, cumplo en
informar a Ud. que empleador puede convenir con su trabajador el anticipo de dias de feriado
legal, no obstante no haber cumplido éste tiltimo el aiio de vigencia de la relacion laboral que
legalmente se exige para el ejercicio de tal derecho, pudiendo dicho anticipo corresponder a
los diez dias hdbiles continuos de feriado o bien a uno o mds de los dias de feriado fraccionado.
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Ordinario N°4617/52, de 02.12.2013:

Las partes de la relacion laboral, de comiin acuerdo, podrdn fijar la oportunidad en que el
trabajador hard uso de feriado en forma fraccionada, pudiendo acordar que éste se haga
efectivo con anterioridad al otorgamiento del periodo de 10 dias hdbiles continuos que por
tal concepto establece la ley, o con posterioridad a éste.

Ordinario N°4497/105, de 28.06.1990:

"Las partes de la relacion laboral pueden acordar libremente que el trabajador haga uso de
feriado fraccionado antes o con posterioridad al otorgamiento de un periodo continuo de diez
dias hdbiles de feriado.

Solo los dias que superan un periodo continuo de diez dias hdbiles pueden otorgarse
fraccionados, encontrdndose facultadas para convenir libremente la oportunidad en que el
trabajador hard uso del feriado en forma fraccionada".

Ordinario N°2474/57, de 30.06.2003:

"No resulta juridicamente procedente que el empleador obligue a un dependiente a hacer uso
de su descanso anual en el periodo que aquél determine, como tampoco, disponer en forma
unilateral, el otorgamiento de sdlo diez dias continuos por tal concepto, toda vez que para
que opere el fraccionamiento del beneficio es necesario el mutuo acuerdo de los
contratantes.

Igualmente no resulta juridicamente procedente que el empleador obligue al trabajador a
hacer uso de un mayor nimero de dias de feriado que aquél que establece la ley, mdxime si
éstos son descontados en el correspondiente finiquito. Por el contrario, no existe
impedimento legal alguno para que las partes de la relacion laboral, de comin acuerdo,
pacten anticipar la concesion del beneficio de feriado anual o el otorgamiento de un lapso
superior a los 15 dias hdbiles que, por tal concepto, sefiala la ley, toda vez que en tal caso el
respectivo acuerdo implica un mejoramiento del beneficio legal."

Ordinario N° 260/10, de 19.01.2000:

“El trabajador tiene derecho a exigir que su empleador le otorgue, en forma continua, la
totalidad de los dias que comprende el beneficio legal de feriado, salvo que existiere un
acuerdo en orden a fraccionar el exceso sobre diez dias habiles, en los términos del articulo
70, inciso 1°, del Cédigo del Trabajo".

Ordinario N°3741/230, de 26.07.1993:

"No resulta juridicamente procedente que el empleador fraccione en forma unilateral el
feriado anual del personal embarcado o gente de mar.

La negativa del trabajador o su desacuerdo respecto a la decision unilateral del empleador de
fraccionar tanto el feriado anual como los descansos compensatorios no constituyen falta al
trabajo o abandono del mismo".
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2. La acumulacion del feriado

El derecho a feriado nace para el trabajador al momento de cumplir un afio de servicio para el
empleador, siendo en esa oportunidad que el trabajador tiene el derecho a solicitar su
otorgamiento, el articulo 70 del Codigo, permite la acumulacion del feriado a que tiene derecho el
trabajador en la medida que dicha acumulacién sea de mutuo acuerdo entre el trabajador y el
empleador. Al igual que el fraccionamiento del feriado, su acumulacion, requiere el acuerdo entre
empleador y trabajador, no resultando juridicamente que sea impuesta unilateralmente por una de
las partes.

Si bien no se establece en el articulo 70 de que el acuerdo entre las partes de la relacién laboral
respecto de la acumulacion del feriado debe constar por escrito, sera recomendable para el
empleador que estos acuerdos de acumulacién de feriado consten por escrito, toda vez que en caso
de una fiscalizacion de la Direccion el Trabajo es él quien debe acreditar que no ha negado el
ejercicio del derecho del feriado a sus trabajadores, sino que existe un acuerdo tendiente a acumular
el feriado.

Se establece un limite a la acumulacién del feriado, al establecerse que solo se pueden acumular
hasta 2 periodos de feriado, por lo que es improcedente acumular 3 0 mas periodos consecutivos
de feriado, por lo cual, el empleador, cuando haya dos periodos acumulados, deberé conceder, a lo
menos, uno de ellos, antes que el dependiente complete el tiempo que le da derecho a otro periodo.

Es el empleador quien en uso de sus facultades de administracion y direccion quien debe arbitrar
las medidas necesarias para que los trabajadores no acumulen mas de 2 periodos de vacaciones no
correspondiendo a la Direccién del Trabajo el establecer medidas al respecto.

Respecto de esta materia la Direccion del Trabajo ha sefalado:
Ordinario N°2446/113, de 25.04.1994:

"Por expresa disposicion del legislador el feriado puede ser acumulado hasta por dos periodos
consecutivos, en el evento que exista acuerdo entre empleador y trabajador.

De ello se sigue que es requisito indispensable para que opere la acumulacién del beneficio
referido el que las partes asi lo convengan, no resultando juridicamente procedente, en
consecuencia, que el empleador en forma unilateral asi lo disponga".

Ordinario N° 6287 de 28.12.2017
A través de Dictamen Ordinario N° 6017/310, sefalé:

“De la disposicion legal citada se desprende que el feriado podrd acumularse, habiendo
acuerdo de las partes, hasta por dos periodos consecutivos, y si el trabajador ya tiene
acumulados dos periodos, el empleador estd obligado a otorgar el primero de ellos antes del
aiio que da derecho a un nuevo periodo.

“De este modo, la ley hace recaer sobre el empleador la obligacion de otorgar el feriado como
descanso cuando ya se han acumulado dos periodos, lo que debe hacer antes de completarse
un nuevo periodo para feriado.

“No obstante, si por cualquier circunstancia, y a pesar de la prohibicion antedicha, se hubiere
acumulado mds de dos periodos, la doctrina reiterada de esta Direccion, manifestada, entre
otros, en dictamen N° 78, de 12.01.82, ha sefalado que el trabajador tiene derecho a impetrar
la totalidad de los dias que comprende la acumulacion, y sostener que se pierda alguno de los
periodos involucraria imponer una renuncia de derechos al dependiente, lo que se encuentra
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prohibido por el articulo 5° del Cédigo del Trabajo. Agrega que la acumulacion excesiva de
periodos constituiria solo una infraccion a la legislacion laboral, que en ningtin caso puede
traer como consecuencia la privacion del derecho al descanso, procediendo tinicamente
sancionarla administrativamente respecto del empleador con multa a beneficio fiscal.”

Por su parte, el Dictamen Ordinario N° 2474/57 de 30.06.2003, por Ud. citado, se refiere al
fraccionamiento del feriado, mas no a su acumulacion por mds de dos periodos, y, en este
contexto, precisa que el empleador no puede obligar al trabajador a hacer uso de un mayor
numero de dias (en el caso en consulta se trataba de hacer uso de 20 dias de feriado) que el
establecido en el articulo 70del Cédigo del Trabajo, para luego descontarlos en el
correspondiente finiquito.

De esta manera, es dable indicar que, el precitado pronunciamiento N° 2474/57 no resulta
aplicable al caso por Ud. indicado, por tratarse de supuestos fdcticos completamente
distintos.

Luego, respecto a su consulta sobre el procedimiento que debe llevar a cabo como empleador
en estos casos, es menester recordar que, este Servicio ha definido el poder de direccion del
empleador como “(...) el conjunto de poderes, facultades y potestades que el ordenamiento
juridico laboral reconoce al empleador con el objeto de:

a) Organizar, dirigir y fiscalizar la actividad laboral de la empresa, establecimiento o faena,
en cuyo caso la potestad de mando recibe el nombre de poder de direccion;(...)”(Dictamen N°
6077/405 de 10.12.1998)

Por su parte, el Ordinario N° 1165 de 20.03.2013 sefialo que, “(...) la ley hace recaer sobre el
empleador obligaciones precisas en materia de administracion y direccion, que no pueden ser
renunciadas ni modificadas por éste, de modo que no resulta procedente traspasar esta
responsabilidad a la Direccion del Trabajo cuya funcion es la de fiscalizar, entre otros, el
cumplimiento de tales deberes".

En este sentido, el empleador se encuentra facultado para organizar la empresa con el fin de
dirigir y fiscalizar la actividad laboral, debiendo, en virtud de dicha facultad, cumplir con las
obligaciones que el legislador le ha impuesto, como es la de otorgar el feriado, en los términos
del articulo 70 del Cédigo del Trabajo.

Por tanto, cabe indicar que, esta Direccion carece de competencia para determinar el
procedimiento especifico de otorgamiento de feriado, en el caso de acumulacién de mds de
dos periodos.

Ordinario N° 2424, de 28.05.2018:

Del precepto legal transcrito es posible inferir que, por expresa disposicion del legislador, el
feriado puede ser acumulado hasta por dos periodos consecutivos, en el evento de que exista
un acuerdo en tal sentido entre las partes de la relacion laboral.

De ello se sigue que es requisito indispensable para que opere la acumulacion del beneficio el
que las partes asi lo convengan, no resultando juridicamente procedente, en consecuencia,
que el empleador lo disponga en forma unilateral.

En armonia con lo anteriormente expresado, el mencionado precepto agrega que si un
dependiente acumula dos periodos consecutivos de feriado, debe usar al menos, el primero
de ellos antes de completar el ano que le daria derecho a un tercer feriado.
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Ahora bien, del andlisis de la sefnalada normativa, aparece que el legislador, al regular la
institucion que nos ocupa, solo se limité a establecer los periodos de feriado que pueden
acumularse, limitdndolos a dos, sin especificar si ellos deben ser completos o pueden también
comprender parte del beneficio, lo que ocurriria, por ejemplo, si las partes hubieren acordado
el fraccionamiento del feriado anual en los términos establecidos en el inciso 1° del articulo
70 del Codigo del Trabajo, y no hubieran hecho uso de los respectivos dias en la anualidad
correspondiente.

Teniendo presente lo precedentemente expuesto en cuanto a la facultad de las partes para
pactar el fraccionamiento del feriado, el principio de autonomia de la voluntad,
anteriormente invocado, y el argumento de interpretacion de la ley denominado de no
distincion que se expresa en el aforismo juridico “Donde la ley no distingue, no es licito al
interprete distinguir”, forzoso resulta concluir que para los efectos de la acumulacién del
beneficio de feriado no solo podrdn considerarse periodos completos de que no se haya hecho
uso, sino también una fraccion de ellos, en la medida que no se exceda el mdximo de dos que
para tal efecto establece la ley.

Sostener lo contrario importaria una renuncia de derechos por parte del trabajador afectado
al impedirle acumular parte de los dias de feriado de que no hizo uso en su oportunidady, por
consiguiente, gozar de la totalidad de los dias que por tal concepto le garantiza la ley.

De esta suerte, en la especie, no cabe sino concluir, que para los efectos de la acumulacion del
beneficio de feriado corresponderd considerar tanto periodos completos de los que no se haya
hecho uso en su oportunidad, como una fraccion de ellos, en la medida que no se exceda el
mdximo que para tal efecto establece la ley.

Ordinario N° 6509, de 26.12.2018

Resulta procedente informar que la expresion "periodo" contenida en el articulo 70 del Cédigo
del Trabajo, se refiere a los dias de feriado bdsico a que el trabajador tiene derecho por
aplicacion de lo dispuesto en el articulo 67 del Cédigo del Trabajo, y que, para todos los
efectos legales, el feriado progresivo tiene el cardcter de accesorio y adicional al feriado
basico.

Ordinario N° 731, de 25.02.2019

2) En cuanto a esta interrogante, cabe informar que, esta Direccion, en armonia con la
doctrina expuesta precedentemente, mediante Ord. N° 1539 de 07.04.2011, ha precisado que
la ley impone al empleador la obligacion de otorgar el beneficio de feriado como descanso
cuando ya se han acumulado dos periodos, de suerte tal que, en uso de sus facultades de
administracion deberd arbitrar las medidas necesarias para que el trabajador haga uso de
dicho beneficio en la oportunidad legal, mdxime si se considera que la acumulacion excesiva
de feriado constituye una infraccion a la legislacion laboral, susceptible de ser sancionada
administrativamente.

Ordinario N° 528, de 06.02.2014

1) El empleador se encuentra facultado para disponer que el trabajador que ha acumulado
dos periodos de feriado legal, haga uso de al menos uno de ellos, en forma previa a la
acumulacioén de una tercera acumulacion.
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2) Atendido el principio de irrenunciabilidad de los derechos laborales, la acumulacion por
parte del trabajador de mds de dos periodos del feriado legal, no implica la renuncia o pérdida
del derecho devengado respecto a tales periodos.

Ordinario N° 671, de 21.10.2024

Al respecto, la doctrina vigente de este Servicio referida a la acumulacion de periodos de
feriado legal por parte del trabajador, se encuentra contenida, en Ordinario N° 0528, de
06.02.2014 y Dictamen N° 1751/35, de 06.10.2022, a los que puede acceder en la pdgina
institucional de Ila Direccion del Trabajo a través de los siguientes enlaces:
https://www.dt.gob.cl/legislacion/1624/articles-123388_recurso_pdf.pdf y
https://escritorio.dirtrab.cl/1623/articles-122774 recurso_pdf.pdf

Conforme a la doctrina precitada, el empleador se encuentra facultado para disponer que el
trabajador que ha acumulado dos periodos de feriado legal, haga uso de al menos uno de
ellos, en forma previa a la acumulacion de una tercera anualidad.

De igual forma se ha establecido en los referidos pronunciamientos que, la acumulacion por
parte del trabajador de mds de dos periodos de feriado legal, no implica la renuncia o pérdida
del derecho devengado respecto a tales periodos, procediendo indemnizar la totalidad de los
periodos de feriado acumulados en caso de término del contrato de trabajo, atin cuando se
haya excedido el mdximo que permite la ley.

Debeos tener presente que el hecho de que un trabajador acumule mas de 2 periodos de feriado,
no implica que los periodos que excedan de 2 se pierdan o prescriba el derecho por el solo
transcurso del tiempo, por lo que el trabajador tiene derecho a impetrar el feriado por los periodos
que excedan de 2 periodos acumulados, asi lo ha establecido la Direccién del Trabajo que al respecto
ha sefnalado:

Ordinario N° 078, de 12.01.1982.

El trabajador que ha acumulado mds de dos periodos de feriado consecutivos, goza por dicho
concepto de la totalidad de los dias comprendidos en la acumulacion de mds de dos feriados
solo constituye una infraccion a la ley laboral y sancionable, tal infraccion no puede traer
como consecuencia la privacion del derecho.

Ordinario N° 731, de 25.02.2019

1) Sobre el particular, cimpleme informar a Ud. que la doctrina institucional contenida entre
otros, en Dictdmenes N°s 2540/193 de 20.06.2000y 6017/310de 09.10.1997, ha precisado que
el feriado no puede compensarse en dinero, salvo en los casos de excepcion que la ley
contempla, uno de los cuales es que el trabajador, habiendo cumplido los requisitos para
hacer uso de dicho beneficio, deje de pertenecer a la empresa por cualquier circunstancia. De
esta suerte, ddndose esta situacion, no existe impedimento legal para pagar una
indemnizacion por tal concepto.

Tratdndose de trabajadores que a la fecha del término de su contrato hubieren acumulado
mds de dos periodos de feriado, la senalada jurisprudencia ha resuelto que aquellos tienen
derecho a impetrar la totalidad de los dias que comprenda la acumulacion, no obstante que
el periodo de esta exceda del limite mdximo que la ley permite. Ello atendido, que se trata de
un derecho irrenunciable a la luz del articulo 5° del Cédigo del trabajo.
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Ordinario N° 1751/35, de 06.10.2022

1.- Procede indemnizar la totalidad de los periodos de feriado acumulados en caso de término
de contrato, aun cuando se exceda el mdximo de dos periodos de acumulacion que permite la
ley.

2.- Niega lugar a la reconsideracion del Dictamen N° 6017/310, de 09.10.1997 por cuanto la
doctrina alli contenida se encuentra plenamente ajustada a derecho.

Ordinario N° 307, de 05.05.2025

1. La acumulacion de feriado sélo puede abarcar hasta un mdximo de dos periodos por
acuerdo de las partes, al cabo de los cuales deberd otorgarse el primer feriado, antes de
completarse el aio que da derecho a un nuevo periodo de descanso anual.

2. En caso de producirse la acumulacion de dos o mds periodos de feriado, la ley hace recaer
sobre el empleador la obligacion de otorgarlo antes de completarse un nuevo periodo para
feriado legal.

3. El trabajador que ha acumulado mds de dos periodos consecutivos de feriado, no se
encuentra afecta a renuncia o pérdida de uno o mds de dichos periodos; conservando su
derecho a impetrar la totalidad de los dias comprendidos en la acumulacion.

UTILIZACION DEL FERIADO EN DIAS INHABILES CUANDO
SE HA ACORDADO SU FRACCIONAMIENTO

Como hemos visto el feriado o vacaciones se computa en dias hébiles de lunes a viernes, regla que
se utiliza cualquiera sea el tipo de jornada de trabajo a la cual se encuentre afecto el trabajador, sin
embargo la Direccion del Trabajo mediante sus pronunciamientos ha establecido, que en el caso de
fraccionamiento del feriado, esto es la facultad de fraccionar de mutuo acuerdo entre las partes lo
que exceda de 10 dias habiles, se podra utilizar el feriado en dias inhabiles, como por ejemplo en dia
sdbado, en la medida ese dia sea un dia laboral para el trabajador.

Dado lo sefalado en el parrafo anterior, si un trabajador tiene distribuida su jornada semanal de
lunes a sdbado, se encuentra habilitado para solicitar a su empleador el otorgamiento de 1 dia de
feriado, correspondiente al dia sabado, es necesario sefalar eso si que para el empleador no sera
obligatorio conceder ese dia como feriado, toda vez que el fraccionamiento del feriado es de mutuo
acuerdo.

En el caso de los trabajadores a tiempo parcial, ellos también podran utilizar su feriado en dias
inhabiles, en la medida que se esté otorgando el feriado en forma fraccionada y ese dia sea de
trabajo para la persona, por ejemplo, si un trabajador tiene una jornada de 20 horas semanales y
trabaja solo sdbados y domingos, podria acordar con su empleador que se le otorgue como un dia
de feriado, el dia domingo, toda vez que ese es un dia laboral para él.

Al respecto la Direccién del Trabajo ha sefalado:

Ordinario N° 3565, de 05.07.2016:

De la norma legal precedentemente transcrita se infiere que todo trabajador que cuente con
mds de un ario de servicios para un empleador tiene derecho a que éste le conceda un feriado
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anual de quince dias hdbiles con remuneracion integra, el que deberd ser otorgado, de
preferencia en primavera o verano, segtin las necesidades del servicio.

Se colige, asimismo, que para efectos de calcular el nimero de dias que por concepto de
feriado legal le corresponde impetrar a un trabajador, el dia sdbado debe considerarse
siempre inhdbil, cualquiera sea el nimero de dias en que se encuentre distribuida la jornada
de trabajo.

Al tenor de lo expuesto, posible es concluir que para determinar y computar el feriado de los
trabajadores afectos a una jornada ordinaria de trabajo, distribuida de lunes a sdbado, deben
considerarse solo los dias hdbiles, debiendo excluirse los domingos, todos aquellos que la ley
ha declarado festivos y los dias sdbado.

Por su parte, el articulo 70 del citado texto legal, en su inciso 1°, establece:

"El feriado deberd ser continuo, pero el exceso sobre diez dias hdbiles podrd fraccionarse de
comun acuerdo”.

Del precepto legal antes transcrito fluye que por expresa disposicion del legislador, el feriado
deberd ser de dias continuos, sin perjuicio de lo cual el exceso sobre diez dias hdbiles podrd
fraccionarse, pero siempre que sea de comtin acuerdo entre las partes.

Al respecto la doctrina de esta Direccion, contenida, entre otros, en dictamen N° 4497/105, de
28.06.1990, interpretando el citado precepto legal ha precisado que "el legislador al disponer
que el feriado puede fraccionarse sélo en el exceso sobre los diez dias hadbiles ha querido
senalar exclusivamente que solo el niimero de feriado que superen este periodo puede
dividirse en distintas partes para efectos de hacer uso parcial del beneficio".

En efecto, las partes podrdn convenir que el exceso sobre diez dias hdbiles de feriado se
otorgue de manera fraccionada, en uno o mds dias de descanso, resultando improcedente que
el empleador pueda fijar de manera unilateral la cantidad de dias en que se verificard el
fraccionamiento del feriado a que tiene derecho el trabajador, ni tampoco la oportunidad en
que se hardn efectivos tales dias de descanso, salvo que lo establezca la ley.

De tal suerte, tratdndose de trabajadores afectos a una jornada ordinaria de trabajo
distribuida de lunes a sdbado, tal como se desprende de su presentacion, no existiria
inconveniente para que éstos hagan uso del feriado fraccionado durante un dia sdbado,
siempre que dicho dia se encuentre comprendido dentro de la jornada ordinaria del
respectivo dependiente y no coincida con un festivo, por cuanto, concluir lo contrario
conduciria al absurdo de impedir al trabajador ejercer un derecho en la oportunidad indicada.

La conclusion anotada precedentemente guarda armonia con la jurisprudencia de este
Servicio contenida en Ordinario N° 1844, de 20.05.2014.

Ordinario N° 4780, de 21.09.2016:

Del andlisis conjunto de las normas legales antes transcritas se infiere, en lo que interesa, que
por regla general, todo trabajador con mds de un ario de servicios para un empleador tiene
derecho a gozar de un feriado anual de quince dias hdbiles con derecho a remuneracion
integra, el cual deberd ser otorgado de forma preferente en primavera o en verano, segtin las
necesidades del servicio.

Se infiere, asimismo, que para el computo del beneficio de feriado, vale decir, para calcular el
numero de dias que el mismo comprende, el dia sdbado debe considerarse siempre inhabil,
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cualquiera sea el nimero de dias en que se encuentre distribuida la respectiva jornada
laboral. De ello se sigue que el dia sdibado no debe contabilizarse para los efectos de
determinar el niimero de dias de feriado que establece la ley.

Finalmente de las citadas normas se desprende que el feriado debe ser de dias continuos, no
obstante lo cual el legislador faculta a las partes de la relacién laboral para acordar fraccionar
aquellos que exceden de 10 dias hdbiles.

Ahora bien, en la especie se trata de determinar si un trabajador que labora sélo un dia a la
semana, especificamente el dia sdbado, tiene derecho a hacer uso de feriado en forma
fraccionada en dicho dia, teniendo presente la disposicion contenida en el articulo 69 del
Cédigo del Trabajo, antes transcrita y comentada.

Pararesolver sobre el particular es preciso analizar, en primer término, el objetivo perseguido
por el legislador al establecer el beneficio de feriado anual, cual es, principalmente, segtin se
expresa, entre otros, en dictamen N° 6256/279, de 09.01.1995 "permitir al trabajador
reponerse del desgaste ocasionado por un aiio de labor, sin perjuicio de las finalidades de
distraccion, recreacion y fomento de la vida familiar que también conlleva..."

En relacion con lo anterior, cabe agregar que el feriado legal es un beneficio que la ley
garantiza a todo trabajador que ha cumplido con el requisito temporal exigido por nuestra
normativa, y que se traduce en el derecho de éstos de ausentarse de sus labores y no prestar
servicios en el periodo correspondiente, sin perder con ello el derecho a remuneracion durante
el mismo.

Por otra parte, es necesario considerar el cardcter irrenunciable del derecho a feriado anual,
lo que aparece de manifiesto en la disposicion contenida inciso 2° del articulo 5° del Cédigo
del Trabajo, disposicion que prescribe que: "Los derechos establecidos por las leyes laborales
son irrenunciables, mientras subsista el contrato de trabajo."

Armonizando lo expuesto en pdrrafos que anteceden. preciso es convenir que tratdndose de
un trabajador cuya jornada laboral se encuentra distribuida contractualmente sélo en un dia
a la semana, especificamente en dia sdbado, no existe impedimento legal para que en
conformidad a lo dispuesto en el articulo 70, inciso 1°, del Cédigo del Trabajo, que, como ya
se expresara, permite a las partes de la relacién laboral acordar fraccionar el exceso sobre 10
dias hdbiles de feriado continuo, dicho dependiente haga uso de feriado fraccionado en dia
sdbado, toda vez que en tal caso esa es su unica posibilidad de ejercer tal derecho por ser éste
el dia en que contractualmente le corresponde laborar y en que puede liberarse de su
obligacion de prestar servicios por tal causa.

Sostener lo contrario implicaria privar a los trabajadores que se encuentran en tal situacion
de un beneficio laboral expresamente consagrado por la ley y una renuncia de derechos por
parte de los involucrados, la que, como se expresara, se encuentra expresamente prohibida
estando vigente la respectiva relacion laboral.

Una tesis similar a la expuesta ha sido sostenida por este Servicio, entre otros, en Ordinarios
N°3565 de 05.07.2016 y 1844, de 20 de mayo de 2014, cuyas copias se adjuntan para su mejor
comprension.
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Ordinario N° 5522, de 15.11.2017

De las normas transcritas es posible inferir que el legislador permite el establecimiento de
jornadas parciales, la que debe presentar las siguientes particularidades: a) Se admite el
pacto de horas extraordinarias, b) La jornada diaria debe ser continua y no puede exceder de
10 horas, interrumpiéndose para efectos de la colacion, c) Los trabajadores con jornada
parcial gozan de iguales derechos que los trabajadores con jornada completa y d) El limite
mdximo para el pago de la gratificacion dispuesta en el articulo 50 del Cédigo del Trabajo,
debe ser en una proporcion entre las horas convenidas con jornada parcial y el de la jornada
ordinaria.

Tal como lo dispone la norma previamente citada, los trabajadores con jornada parcial,
gozan de iguales derechos que los trabajadores con jornada completa, a excepcion de las
normas especificas sefialadas en los articulos 40 Bis y siguientes del Cédigo del Ramo.

Este Servicio ya se ha pronunciado acerca del feriado anual de los trabajadores con jornada
parcial, en particular, en el Dictamen Ordinario N° 339/27 de 30.01.2002 el que dispone: “En
materia de feriado anual, considerando que el Pdrrafo 5° en comento no contiene normas
especiales sobre la materia, son aplicables las normas generales que al efecto contemplan los
articulos 66 y siguientes del Cédigo del Trabajo.

Es del caso precisar al respecto, que estos trabajadores, al igual que los dependientes con
jornada completa, tienen derecho a quince dias hdbiles de feriado anual con remuneracion
integra, contabilizdndose tales dias de la misma forma que aquellos, esto es, de lunes a
viernes, agregando los dias sdbados, domingo y festivos que incidan en el periodo de
descanso, careciendo de relevancia para los efectos del computo del beneficio en comento la
circunstancia de que puedan encontrarse sujetos a una jornada distribuida en menos de cinco
dias a la semana.

A via de ejemplo, en el caso de un trabajador con una jornada distribuida en tres dias a la
semana, se deben contabilizar los quince dias, igualmente de Iunes a Vviernes,
correspondiéndole un total de tres semanas, si su feriado se hace efectivo a contar de un dia
lunes.

Cabe agregar que la remuneracion integra a que tienen derecho los trabajadores de que se
trata durante su feriado, es aquella remuneracion que perciben habitualmente, vale decir, si
se les paga, por ejemplo, $100.000 semanalmente, durante las tres semanas en que hagan
uso de este beneficio tendrdn derecho a $300.000 en total.”

En consecuencia, no existen distinciones en materia de feriado entre trabajadores sujetos a
jornada parcial y trabajadores con jornada completa, para ambos tipos de jornada las reglas
de computo del mismo, son equivalentes, esto es, que se contabilizan de lunes a viernes, pues
el dia sabado es inhdbil.

No obstante que el feriado debe ser continuo, el legislador permite que el exceso sobre 10 dias
pueda ser fraccionado por acuerdo de las partes. En tal caso, los dias de feriado
corresponderdn a aquellos contemplados en la jornada de trabajo, de tal manera de hacer
efectivo el derecho irrenunciable al descanso, en la forma contemplada en el citado Ordinario
N°4.780.
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Ordinario N° 5770, de 29.11.2017:

Conforme a las disposiciones legales precedentes, los trabajadores con mds de un ano de
servicio tienen derecho a quince dias hdbiles de descanso, los que de preferencia serdn
otorgados en primavera o verano conforme a las necesidades del servicio, considerdndose
porregla general para tales efectos el sabado como dia inhdbil, y pudiendo de comiin acuerdo
trabajador y empleador, fraccionar el exceso sobre diez dias hdbiles.

En principio entonces, para computar el feriado de los trabajadores afectos a una jornada
ordinaria de trabajo distribuida de lunes a sdbado, en general sélo deben considerares los
dias hdbiles, debiendo excluirse los domingos, los festivos y los sabados.

Sin embargo y en particular, formando parte los sdbados y domingos de la jornada ordinaria
de trabajo, el criterio a aplicar debe modificarse, pues en tal caso y excepcionalmente, el
trabajador puede y debe hacer efectivo su feriado en sdbado y domingo, dias que para el
interesado son ordinariamente de trabajo.

En efecto, el objeto del legislador al establecer el beneficio del feriado anual, consiste en
“permitir al trabajador reponerse del desgaste ocasionado por un aiio de labor, sin perjuicio
de las finalidades de distraccion, recreacion y fomento de la vida familiar que también
conlleva...” (Dictamen N° 6256/279, de 09.10.95).

Asimismo, es necesario tener presente también el cardcter irrenunciable del derecho a feriado
anual, conforme lo prescribe el inciso 2° del articulo 5° del Cédigo del Trabajo, esto es, “Los
derechos establecidos por las leyes laborales son irrenunciables, mientras subsista el contrato
de trabajo”.

Asi entonces, es razonable interpretar las normas sobre feriado en el sentido que
efectivamente y en los hechos el trabajador pueda gozar de su derecho al descanso, y para
este proposito, las partes, en el caso que dias inhdbiles formen parten de la jornada de
trabajo, podrdn acordar conforme al inciso 1° del articulo 70 del Cédigo del Trabajo,
fraccionar el exceso sobre diez dias hdbiles de feriado continuo, resultando como se advierte,
que ésta es la tinica alternativa para ejercer el derecho a feriado.

En definitiva, como lo ha manifestado la jurisprudencia administrativa de este Servicio,
“Sostener lo contrario implicaria privar a los trabajadores que se encuentran en tal situacion
de un beneficio laboral expresamente consagrado por la ley y una renuncia de derechos por
parte de los involucrados, la que, como se expresara, se encuentra expresamente prohibida
estando vigente la respectiva relacion laboral” (Ordinario N° 4780, 21.09.2016).

En consecuencia, sobre la base de las disposiciones legales y jurisprudencia administrativa
invocada, cimpleme manifestar que no existe inconveniente legal para que un trabajador
haga uso de feriado fraccionado en dias inhdbiles, siempre que éstos se encuentren
comprendidos en la jornada ordinaria de trabajo del respectivo dependiente.

Ordinario N° 1740, de 06.04.2018:

En consecuencia, no existen distinciones en materia de feriado entre trabajadores sujetos a
jornada parcial y trabajadores con jornada completa, para ambos tipos de jornada las reglas
de computo del mismo, son equivalentes, esto es, que se contabilizan de lunes a viernes, pues
el dia sdbado es inhdbil.
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No obstante que el feriado debe ser continuo, el legislador permite que el exceso sobre 10 dias
pueda ser fraccionado por acuerdo de las partes. En tal caso, los dias de feriado
corresponderdn a aquellos contemplados en la jornada de trabajo, de tal manera de hacer
efectivo el derecho irrenunciable al descanso, en la forma contemplada en el citado Ordinario
N°4.780, de fecha 21.09.2016, cuya copia se adjunta al presente oficio.

Ahora bien, segin se obtiene de la tabla adjunta a su presentacion, se realizaria una
proporcion de dias de feriado segtin los dias trabajados en la semana, lo que no se aviene a lo
indicado precedentemente debiendo ser otorgado en la forma sefalada en los pdrrafos
anteriores, sin perjuicio de las facultades fiscalizadoras de la Direccién del Trabajo.

Ordinario N° 1039, de 21.03.2019

Mediante presentacion del antecedente 2), ha solicitado un pronunciamiento juridico
respecto a si resulta juridicamente procedente que un trabajador que se desemperia en
actividades exceptuadas del descanso en domingo y festivos, goce de feriado fraccionado en
domingo.

Al respecto, cimpleme informar a Ud. que este Servicio, mediante Ordinario N° 5770 de
29.11.2017 (cuya copia se adjunta), ha informado que no existe inconveniente legal para que
un trabajador haga uso de feriado fraccionado en dias inhdbiles, siempre que éstos se
encuentren comprendidos en la jornada ordinaria de trabajo del respectivo dependiente.

Ordinario N° 767, de 27.02.2019

En consecuencia, sobre la base de las disposiciones legales y jurisprudencia administrativa
invocada, cimpleme manifestar que no existe inconveniente legal para que un trabajador
haga uso de feriado fraccionado en dias inhdbiles, siempre que éstos se encuentren
comprendidos en la jornada ordinaria de trabajo del respectivo dependiente. Asimismo, el
goce excepcional de feriado en dia domingo, no impide el descanso de al menos dos domingos
en el mes que establece el articulo 38 inciso 4° del Cédigo del Trabajo.

Durante el periodo de aviso previo en el cual se encuentre un trabajador que ha sido notificado el
término de relaciéon laboral por necesidades de la empresa o desahucio, perfectamente se puede
hacer uso del feriado por parte del trabajador, toda vez que no existe disposicién legal alguna que
lo prohiba, asi lo ha sostenido la Direccion del Trabajo que al respecto ha sefalado:

OrdinarioN° 1111, de 24.05.1982.

"Resulta procedente hacer uso del feriado anual durante el periodo de aviso de desahucio si
el trabajador consciente en ello".
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EL DERECHO A FERIADO TRABAJADORES CON CONTRATO
POR OBRA O FAENA DETERMINADA

De acuerdo a lo dispuesto en el inciso segundo del articulo 67 del Cédigo del Trabajo, los
trabajadores contratados por obra o faena determinada gozaran del derecho a feriado en la medida
que cumplan con los requisitos legales que la norma contempla.

Es importante destacar que este derecho a feriado, solo les es aplicable a los contratos de trabajo
por obra o faena determinada que se suscriban desde el 01 de enero de 2019, esto conforme lo
establece el articulo transitorio de dicha la Ley N° 21.122 que dispone:

Articulo transitorio: La presente ley se aplicard a los nuevos contratos por obra o faena
determinada, que se celebren a contar del 1 de enero de 2019.

Los inciso primero y segundo del articulo 67 del Cédigo del Trabajo dispone:

Articulo 67: Los trabajadores con mds de un ano de servicio tendrdn derecho a un feriado
anual de quince dias hdbiles, con remuneracion integra que se otorgard de acuerdo con las
formalidades que establezca el reglamento.

Igual derecho asistird al trabajador que preste servicios continuos al mismo empleador en
virtud de dos o mds contratos celebrados por obra o faena determinada y que sobrepasen el
ano. Con todo, y solo para estos efectos, el trabajador podrd optar por que el pago de su
feriado proporcional se difiera al momento de hacerlo efectivo en las condiciones sefaladas
en este inciso, debiendo dejar constancia expresa de ello en el respectivo finiquito. En caso de
que los contratos no sobrepasen el aiio y el trabajador hubiere diferido el pago de los feriados
conforme lo sefala este inciso, el empleador deberd pagar en el ultimo finiquito la totalidad
de los feriados adeudados.

Los contratos por obra o faena determinada, se encuentran definidos y regulados en el articulo 10
bis del Codigo del Trabajo y son aquellos en los cuales su duracién se encuentra determinada por la
existencia de una obra o faena especifica y determinada que por su naturaleza concluye o termina,
pero que las partes contratantes no conocen la fecha de su término, por ello se les conoce como
contratos de duracidn indeterminada, toda vez que se sabe que terminaran pero no se sabe cuando,
toda vez que ellos concluyen cuando la obra o faena finalice.

Los contratos por obra o faena determinada generalmente duran menos de un afo, pero existen
mucho casos en los cuales su duracién va mas alld de un ano, en esos casos, en los cuales el
trabajador contratado por una obra o faena determinada presta servicios por mas de un afo para el
empleador en virtud de un contrato por obra o faena determinada, tendremos que en materia de
feriado se les aplican las normas generales que el Cédigo del Trabajo contempla, asi lo ha sostenido
la Direccién del Trabajo que al respecto ha sefialado:

Ordinario N° 4574/288, de 07.09.1993

Cuando la obra o faena para la cual fueron contratados los referidos trabajadores excede de
un aio, estos tienen derecho al feriado bdsico de 15 dias hdbiles con remuneracién integra.
Por el contrario, si la obra tiene una duracién inferior a dicho lapso de tiempo, el beneficio en
cuestion debe ser indemnizado en proporcion al tiempo que medie entre su contratacion y el
término de sus funciones.
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REQUISITOS PARA QUE EL TRABAJADOR CONTRATADO POR OBRA
O FAENA TENGA DERECHO AL FERIADO.

Los trabajadores contratados bajo la modalidad de contrato por obra o faena regulado en el articulo
10 bis del Codigo del Trabajo, gozan del derecho a feriado en la medida que cumpla los requisitos
copulativos establecidos en el articulo 67, siendo estos:

1. Que el trabajador haya prestado servicios continuos por més de 1 afio para el empleador
2. Que los servicios prestados sean en virtud de 2 0 mas contratos por obra o faena
3. Que el trabajador difiera el pago de su feriado proporcional en cada uno de los finiquitos de

trabajo suscritos respecto del término de contrato por obra o faena

OPCION DE PAGO DIFERIDO DEL FERIADO PROPORCIONAL QUE DE
ORIGEN CADA CONTRATO Y SU PACTO EN EL FINIQUITO.

Al concluir la obra o faena especifica para la cual fue contratado el trabajador, este tiene derecho a
la indemnizacion por feriado proporcional, conforme lo establece 73 del cédigo del Trabajo, sin
embargo el inciso segundo del articulo 67, establece que el trabajador puede diferir el pago de su
feriado proporcional que le corresponda al periodo comprendido desde el inicio de la relacién
laboral a su término, del ejercicio de esta opcidon de acumulacién del feriado proporcional se debe
dejar constancia expresa en el finiquito respectivo, mediante la inclusiéon de una cldusula en dicho
documento que denote claramente lo resuelto por el trabajador.

La opcién de diferir el pago del feriado proporcional es del trabajador, no contemplandose en la
norma que nos ocupa la posibilidad que el empleador se niegue a lo solicitado por el trabajador.

Se establece expresamente que, si los contratos por obra o faena no sobrepasan el afo, el trabajador
percibira el feriado proporcional diferido en el ultimo finiquito.

PAGO DEL FERIADO PROPORCIONAL DIFERIDO EN EL ULTIMO
FINIQUITO

Como ya viéramos, el pago del feriado proporcional a que tengan derecho los trabajadores
contratados por obra o faena se puede hacer en cada uno de los finiquitos de trabajo que se
suscriban o bien en el correspondiente al ultimo finiquito en el cual se pagara el feriado diferido en
el o los finiquitos anteriores y el correspondiente a la tltima relacién laboral que se finiquita.

Las disposiciones sobre contratos por obra o faena no establecen reglas especiales para la
determinacién y pago de laindemnizacién por feriado proporcional de los trabajadores contratados
por obra o faena, por lo que su terminacion y pago se ajustara a las reglas generales establecidas en
el Cédigo del Trabajo.

Respecto del derecho a feriado de los trabajadores por obra o faena determinada la Direccion del
Trabajo ha sefalado:
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Ordinario N° 0954/9, de 15.03.2019

De la norma legal precedentemente anotada, se concluye que el legislador ha consagrado el
derecho a hacer uso de un feriado legal de 15 dias hdbiles, con derecho a remuneracion
integra, no sélo a los trabajadores sujetos a un contrato por obra o faena que ha durado mds
de un aio, sino también a los trabajadores que hubieren prestado servicios continuos a un
mismo empleador en virtud de dos o mds contratos por obra o faena que, en conjunto,
excedan de un ario.

Para tal efecto, con ocasion del término de los contratos por obra o faena que duren menos de
un ano, el trabajador podrd optar por diferir el pago del feriado proporcional, en la medida
que sumada la duracion del respectivo contrato por obra o faena no superior a un aino, con los
contratos inmediatamente anteriores, no sumen mds de un aiio, ya que si superan mds de un
ano deberd necesariamente el trabajador ejercer el feriado con derecho a remuneracion
integra aplicando las demds normas generales de feriado o recibir al término de este ultimo
contrato por obra o faena, con el cual superé mds de un afno en conjunto, el pago en dinero
total de los dias de feriado pendiente y proporcional acumulados y devengados al término del
contrato de trabajo.

La opcion de diferir el pago de feriado proporcional es un derecho o prerrogativa del
trabajador y deberd quedar expresamente sefialada en el finiquito laboral, sefialando
cudntos son los dias hdbiles y fraccion a los que tiene derecho el trabajador, sin que el
empleador se pueda negar a esa opcion. El diferimiento debe quedar sujeto a la condicion de
celebrarse un contrato de trabajo por obra con el mismo empleador inmediatamente a
continuacion del contrato finiquitado y en caso de que esto no se realice, el trabajador tendrd
derecho a exigir ejecutivamente el pago del feriado proporcional diferido.

A continuacién, se presentan algunos ejemplos de aplicacion de la opcién de feriado

proporcional diferido:
Duracién Puede diferir feriado proporcional
Contrato 1 13 meses No
Duracién Puede diferir feriado proporcional
Contrato 1 7 meses Si
Contrato 2 7 meses No
Total 14 meses
Duracién Puede diferir feriado proporcional
Contrato 1 3 meses Si
Contrato 2 5 meses Si
Contrato 3 5 meses No
Total 13 meses
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En los contratos por obra o faena determinada que no sea posible que el trabajador opte por
diferir el pago de feriado proporcional, ya que sobrepasan en conjunto un ario, el empleador
deberd pagar en el finiquito laboral respectivo todos los dias acumulados de feriado,
pendientes y proporcionales, sin perjuicio de lo dispuesto en el inciso segundo del articulo 5°
del Codigo del Trabajo, que establece que los derechos establecidos por las leyes laborales
son irrenunciables, mientras subsista el contrato de trabajo.

Para efectos de pagar en dinero el feriado, se aplicardn las normas generales respectivas,
entre ellas el articulo 178 del Codigo del Trabajo que establece que las indemnizaciones por
término de contratos de trabajo establecidas por ley no constituirdn renta para ningtin efecto
tributario. Sin perjuicio de ello y considerando que el derecho a diferir el pago es una
determinacion exclusiva del trabajador, en la que el empleador no tiene injerencia, no seria
aplicable a su respecto la obligacion de aplicar reajustes e intereses contenida en el articulo
63 del mismo Cédigo.

El articulo 76 del Codigo del Trabajo regula la facultad del empleador de otorgar el denominado
feriado colectivo, sefalando dicha norma:

Articulo 76: Los empleadores podrdn determinar que en sus empresas o establecimientos, o
en parte de ellos, se proceda anualmente a su cierre por un minimo de quince dias habiles para
que el personal respectivo haga uso del feriado en forma colectiva.

En este caso, deberd concederse el feriado a todos los trabajadores de la respectiva empresa
o seccion, aun cuando individualmente no cumplan con los requisitos para tener derecho a él,
entendiéndose que a éstos se les anticipa.

De la norma precedentemente citada se desprende que el feriado colectivo presenta las siguientes
caracteristicas:

1.

Es una facultad del empleador. En estos casos, es el empleador quien determina el momento
en que el trabajador hard uso de sus vacaciones.

El cierre de la empresa o establecimiento anualmente no debe ser inferior a 15 dias habiles.
El cierre debe ser con el objeto de conceder el feriado a los trabajadores en forma colectiva.

El feriado debe concederse a todos los dependientes de la empresa o seccién, aun cuando
algunos no cumplan con los requisitos para ello. Se entiende que respecto de estos ultimos
trabajadores el feriado se les anticipa.

Respecto del feriado colectivo la Direccién del Trabajo ha sefalado:

Ordinario N° 1771/88, de 20.03.1995:

Se entiende por feriado colectivo aquel que se concede a todos los trabajadores de una
empresa o establecimiento o de una seccion de ellos.

Hacen uso del feriado colectivo, todos los trabajadores que laboran en la empresa o seccion
correspondiente.



REVISTA LABORAL - TOMO X

El empleador estd facultado para determinar unilateralmente el otorgamiento del feriado
colectivo, que debe conceder a todos los trabajadores de la empresa o seccion, entendiéndose
que lo anticipa a aquellos que atin no cumplen con el periodo para hacer uso del beneficio.

El empleador puede determinar unilateralmente la oportunidad en que los trabajadores
deben hacer uso del feriado en forma colectiva.

Hay feriado colectivo si el empleador ejerce la facultad, en los términos del articulo 76 del
Cédigo del Trabajo, y otorga el feriado, en la oportunidad que unilateralmente sefale, a todos
los trabajadores de la empresa o seccion, incluso a aquellos que no cumplieron con el periodo
exigido para hacer uso del beneficio.

Ordinario N° 9348/284, de 16.12.1987:

El determinar unilateralmente el otorgamiento del feriado colectivo constituye un derecho o
facultad exclusiva del empleador que, reconociendo su origen en la ley, sélo se encuentra
sujeto a las siguientes condiciones:

a) Que se disponga "anualmente", es decir, una vez cada aiio;
b) Que no sea inferior a 15 dias hdbiles, y

¢) Que se otorgue a todos los trabajadores de la respectiva empresa o seccion, incluso a
quienes no retinan los requisitos que la ley exige para disfrutar de feriado.

Ahora bien, si, en la especie, tal como se desprende de la consulta formulada, las Empresas
ejercieron la facultad que les confiere el articulo 75 del Cédigo en los meses de enero y febrero
del presente ano, sélo podrdn hacer nuevamente uso de ella en cualquier época del ano 1988;
de donde se sigue que no resultaria juridicamente procedente que dispongan un segundo
feriado colectivo dentro del ano en curso, toda vez que no cumpliria el requisito a que se
refiere el numerando 1, precedente.

Ordinario N°2990/167, de 08.06.1999:

Los dependientes que no han cumplido atin con el aiio de servicios como requisito bdsico para
acceder al feriado legal anual se ven, no obstante, favorecidos con el otorgamiento de dicho
feriado, el cual el legislador entiende que se les anticipa, es decir, se les concede simplemente
antes del tiempo regular sefialado por la ley para su procedencia, sin ningtn otro efecto
juridico especial, en igualdad de condiciones que el resto de los trabajadores que han
cumplido el aiio de contrato.

Ordinario N° 695/55, de 16.02.1993:

La ley otorga al empleador la facultad de determinar, anualmente y en forma unilateral, que
todo o parte del personal de su empresa o establecimiento haga uso del feriado en forma
colectiva por un periodo no inferior a 15 dias hdbiles.

Se desprende, asimismo, que si el empleador ejerce esta facultad el feriado debe concederse
a todos los trabajadores de la empresa o seccion, incluso a aquellos que no cumplieren con el
periodo exigido para hacer uso del beneficio.
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Ordinario N° 2426/62, de 05.06.2017

En consecuencia, sobre la base de las disposiciones legales citadas, y consideraciones
formuladas, cimpleme informar a Ud., que en cuanto al goce o compensacion del feriado
legal por parte de los trabajadores que se desemperian como deportistas profesionales y
trabajadores de actividades conexas, resulta juridicamente procedente que el empleador
recurra al feriado colectivo, en la medida que se ajuste a los requisitos y condiciones descritos
en este informe, entre ellos, la composicion de la base de cdlculo para el pago de la
remuneracion del feriado o su compensacion.

Ordinario N° 381, de 03.06.2025

1. Elempleador se encuentra facultado para otorgar el feriado colectivo solamente una vez al
ano, por lo que no resulta procedente que, unilateralmente disponga un nuevo cierre de sus
establecimientos para concederlo, habiéndolo otorgado ya en un ario determinado.

2. Atendiendo que se trata de una facultad unilateral del empleador que le autoriza a
determinar las condiciones y oportunidad del beneficio, corresponde que sea este el que
determine la forma en que informard el feriado colectivo a los trabajadores de la empresa con
anticipacion, o al menos antes del inicio del descanso, e indicando el periodo que abarcard y
si afectard a toda la empresa o a una seccion de ella.

3. No existe impedimento juridico para que el empleador disponga el feriado colectivo de
forma parcial, respecto de un establecimiento o seccion de la empresa, otorgdndose respecto
del resto de los trabajadores el feriado legal.

4. Dado que el feriado colectivo puede constituir el cierre parcial de la empresa, la expresion
"seccion" debe entenderse referida una parte de la empresa o establecimiento.

5. No existe inconveniente juridico para que el empleador disponga el otorgamiento del
feriado colectivo de forma parcial, respecto de los trabajadores de una seccion o
establecimiento de la empresa y, en tal caso, los demds trabajadores pueden hacer uso del
feriado legar, ajustdndose a la ley.

6. El empleador no se encuentra facultado para obligar al dependiente a hacer uso de su
descanso anual en una época especifica decidida por aquel, como tampoco se encuentra
habilitado para adelantar dicho beneficio a algin dependiente que aun no retna la
antigiiedad necesaria para hacer uso de él si no cuenta con el consentimiento de éste.

7. Corresponde al trabajador determinar la oportunidad en que hard uso de su descanso
anual, una vez que cuenta con mds de un ano de servicio.

Como vimos anteriormente, la licencia médica suspende la utilizacién del feriado basico, en el caso
del feriado colectivo la licencia médica suspende la utilizacién del feriado colectivo por parte del
trabajador, conservando este el derecho a utilizar en una fecha posterior al otorgamiento del feriado
colectivo los dias de vacaciones que tenga pendiente, al respecto la Direccidon del Trabajo ha
senalado:



REVISTA LABORAL — TOMO X

Ordinario N° 4408/86, de 06.10.2006:

Los dependientes que a la época que, el conjunto del personal de ese Instituto gozada de
feriado colectivo, no pudieron hacer uso de éste por encontrarse con permiso con o sin goce
de remuneraciones, tienen derecho a hacer uso de su feriado legal anual pendiente conforme
a las reglas generales que prescribe el Cédigo del Trabajo."

EFECTO DEL FERIADO COLECTIVO EN EL AVISO PREVIO DADO POR
LA CAUSAL DE TERMINO DE CONTRATO DE NECESIDADES DE LA
EMPRESA

Si el empleador concede feriado colectivo durante el periodo de 30 dias de aviso previo otorgado
de conformidad a las causales de término de contrato de necesidades de la empresa o el desahucio
escrito del empleador, el aviso previo en cuestion se suspende durante el tiempo que dure el feriado
colectivo establecido por el empleador continuando su computo una vez terminado el periodo de
feriado, al respecto la Direccién del Trabajo ha sefalado:

Ordinario N° 300/3, 20.01.2003:

El otorgamiento del beneficio del feriado colectivo, suspende el plazo de preaviso de término
de contrato por la causal prevista en el inciso 1° del articulo 161 del Cédigo del Trabajo, esto
es, necesidades la empresa, establecimiento o servicio.

Ordinario N° 95643, de 12.02.1992:

El otorgamiento del beneficio de feriado colectivo suspende el plazo de preaviso de término
de contrato de trabajo por las causales previstas en el articulo 3° de la Ley N° 19.010,
careciendo por ende los trabajadores de que se trate del derecho a percibir, al término de la
relacién laboral, indemnizacion por concepto de feriado proporcional.

EFECTO DEL FERIADO COLECTIVO EN LOS PROCESOS DE
NEGOCIACION COLECTIVA

El establecimiento por parte del empleador de feriado colectivo, suspende el procedimiento de
negociacién colectiva que se esté desarrollando en la empresa, al respecto la Direccidn del Trabajo
ha sefalado:

Ordinario N° 0801/69, de 01.03.2000:

El feriado colectivo concedido por el empleador prevalece sobre el procedimiento de
negociacion colectiva en caso que coincida con el dia en que los trabajadores deben hacer
efectiva la huelga.
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El derecho al feriado progresivo se encuentra regulado en el articulo 68 del Cédigo del Trabajo, el
cual dispone:

Articulo 68: Todo trabajador, con diez aiios de trabajo, para uno o mds empleadores,
continuos o no, tendrd derecho a un dia adicional de feriado por cada tres nuevos aios
trabajados, y este exceso serd susceptible de negociacion individual o colectiva.

Con todo, sélo podrdn hacerse valer hasta diez arios de trabajo prestados a empleadores
anteriores.

De la norma precedentemente citada, podemos establecer que el feriado progresivo consiste en
que el trabajador aumenta su feriado bésico en relacién a los afios de prestacién de servicios.

El feriado progresivo presenta las siguientes caracteristicas:

1.
2.

El trabajador debe tener, a lo menos, 10 aios de servicio, para uno o mas empleadores.

Aumenta en razén de un dia por cada tres nuevos aios trabajados. Asi, por ejemplo, un
dependiente con 16 afos de servicio, tiene derecho a 2 dias adicionales de feriado (un dia por
cada 3 anos).

El exceso del feriado basico, es decir, el nimero de dias que aumenta, puede ser objeto de
negociacién entre trabajador y empleador. Lo que no es susceptible de negociacién es el
feriado basico. El feriado bésico no es compensable en dinero estando vigente la relacién
laboral, sin embargo, el legislador permite que el feriado progresivo si puede ser compensado
en dinero, de acuerdo a lo dispuesto en el articulo 73 del Cédigo del Trabajo el valor minimo
al cual se puede compensar el feriado progresivo, es al valor diario de remuneracién integra
regulado en el articulo 71 del Cédigo del Trabajo.

Se dispone un limite de 10 afos trabajados para empleadores anteriores que puede invocar
un trabajador ante su empleador para efectos de feriado progresivo. Por ejemplo, un
trabajador, lleva con un empleador 9 afos y anteriormente laboré 15 afnos con otro
empleador, puede invocar 10 aios trabajados con los otros, quedando en 19 afos, con lo
cual, adicional a su feriado basico, le corresponden 3 dias de feriado progresivo (1 por cada 3
anos).

Los anos trabajados a un mismo empleador, continuo o discontinuos, no se encuentran
afectos al limite de 10 afios.

El feriado progresivo debe concederse a continuacion del feriado basico, salvo que las partes
acuerden una forma diferente para concederlos, por ejemplo, fraccionandolo.

El trabajador debe probar o acreditar los afos de servicio antes de hacer uso del feriado
basico, de forma tal que si no lo hace pierde el beneficio durante ese afo, no pudiendo
tampoco agregarlo a feriados posteriores; en otros términos, el derecho a adicionar dias de
descanso al feriado basico nace en el momento en que se acreditan los afos de servicio no
siendo viable acumular y exigir retroactivamente los dias de feriado progresivo de que se
habria podido hacer uso en caso de haber probado oportunamente los afios de trabajo. A la
inversa, si el trabajador acredité en tiempo y forma sus ainos de servicio y el empleador no
otorgo los correspondientes dias de feriado progresivo estos pueden ser exigidos en forma
retroactiva en tanto no se hubiere declarado judicialmente su prescripcién.
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8. Si el trabajador no acredita antes de hacer uso del feriado basico los afos de servicio que le
permiten acceder al beneficio de feriado progresivo, pierde el beneficio durante ese afio, no
pudiendo agregarlo al feriado que goce en esa anualidad.

Respecto del feriado progresivo la Direccién del Trabajo ha sefalado:
Ordinario N° 1687, de 28.09.2022

El derecho a adicionar dias de descanso al feriado bdsico surge en el momento en que se
acreditan los anos de servicio no pudiendo acumular o exigir retroactivamente los dias de
feriado progresivo que pudieron haber existido de probar oportunamente los afios de
trabajo.

Ordinario N° 396, de 21.06.2024

1.- No resulta juridicamente procedente que los dias convenidos por concepto de feriado
bdsico que excedan de 15 dias habiles, al tenor de la cldusula Vigésimo Primero del convenio
colectivo suscrito entre la Empresa ......................... y el Sindicato de Profesionales y
Técnicos de .......cc.cceevuvueneneee... cOn fecha 08.10.2020, puedan ser imputados a dias
correspondientes a feriado progresivo, por cuanto aquello significaria privar al respectivo
trabajador de un beneficio que consigna la ley y, por ende, irrenunciable, como se ha
analizado precedentemente

2.- El empleador se encuentra obligado a otorgar los dias de feriado progresivo a los
trabajadores que cumplen con los requisitos establecidos en el articulo 68 del Codigo del
Trabajo. De adeudarse dichos dias, corresponderd que se otorguen retroactivamente o se
compensen en dinero, segtin acuerden las partes. Sin perjuicio de lo anterior, serd materia de
los Tribunales de Justicia el pronunciarse acerca de la prescripcion de los derechos y acciones
referidos a aquellos.

Ordinario N° 842, de 06.12.2024

1. Si el trabajador no acredité oportunamente los diez arios de servicio con empleadores
anteriores, pierde el beneficio de los dos dias adicionales de feriado progresivo por los 7 afios
de antigiiedad con su actual empleador, no siendo procedente la exigencia retroactiva de los
dias de feriado progresivo que podria haber hecho uso en caso de haber probado
oportunamente los arios de trabajo.

2. Por el contrario, una vez acreditados por el trabajador en tiempo los diez afos de servicio
al que nos estamos refiriendo, y es el empleador quien no ha otorgado los correspondientes
dias adicionales de feriado progresivo, procede su exigencia en forma retroactiva
considerando los plazos de prescripcion general que consagra el articulo 510 del Cédigo del
Trabajo.

Ordinario N° 2786, de 25.05.2016

Al respecto, la doctrina de este servicio contenida, entre otros, en dictamen N° 4551/222, de
21.07.95 ha establecido que "los anos de servicio que permiten acceder al feriado progresivo
presentan actualmente dos caracteristicas, a saber:

a) Pueden ser con uno o mds empleadores.

b) Pueden ser continuos o discontinuos.



£

a) Por lo que concierne a la primera de las caracteristicas enunciadas, cabe sefialar que la
norma en andlisis permite al trabajador invocar, para los efectos del beneficio en estudio,
tanto anos servidos a un mismo empleador como a distintos empleadores; con todo en este
ultimo caso, la ley ha limitado a 10 el niimero de anos de servicio que se pueden hacer valer y
ha dispuesto.

b) La otra caracteristica que presentan los anos de servicio en la materia en estudio radica en
que pueden ser continuos o discontinuos, en términos que no afecta el derecho al beneficio las
soluciones de continuidad que pueda existir entre los anos laborados."

En este sentido, los antecedentes aportados reflejan respecto del trabajador en consulta, que
tuvo una relacion laboral con la empresa desde abril de 2005 a septiembre de 2008, la que
termind y respecto de la cual, segiin Ud. indica, se extendio finiquito, siendo recontratado por
el mismo empleador posteriormente, aproximadamente al cabo de diez meses, y que durante
el tiempo intermedio de dichos contratos, asi como con anterioridad a la primitiva fecha de
ingreso, habia prestado servicios a otros empleadores.

Por consiguiente, a la luz de la doctrina enunciada y de las consideraciones expuestas en
pdrrafos que anteceden, es preciso distinguir entre el tiempo trabajado para el actual
empleador y el tiempo trabajado para otros empleadores, ya sean continuos o discontinuos,
a fin de computar los plazos establecidos en el articulo 68.

En el caso en consulta, el trabajador tiene actualmente derecho a invocar, en conformidad al
sefalado precepto, hasta diez arios de servicio prestados a otros empleadores para impetrar
dias adicionales de feriado y, ademds, todo el tiempo que ha laborado para su actual
empleador, dado que la norma en comento contempla el beneficio para los trabajadores que
han enterado diez aiios de trabajo para un mismo empleador, continuos o no.

En el mismo sentido, el Ord. N° 6309/284 de fecha 14.11.96, en respuesta a consulta sobre
computo de feriado progresivo, indicé que "los trabajadores de Industrias Sumar S.A. que
habiendo prestado servicios a la empresa, fueron finiquitados y posteriormente
recontratados y que a la vez, con anterioridad a su ingreso a dicha empresa, habian prestado
servicios a otros empleadores, pueden hacer valer para los efectos del feriado progresivo,
hasta diez anos de servicios prestados a otros empleadores y todo el tiempo que han laborado
para la citada empresa.”, interpretacion que es compartida por el Ord. N° 5.170/159 de
26.07.91.

En conclusion, en virtud de lo prescrito por el articulo 68 del Codigo del trabajo, los
antecedentes y consideraciones expuestas, cumplo con informar a Ud. que el trabajador cuyo
caso motiva su consulta, puede impetrar hasta diez anos de servicio prestados a distintos
empleadores y todo el tiempo que ha laborado para su actual empleador, dado que la norma
en comento contempla el beneficio para los trabajadores que han enterado diez aiios de
trabajo para un mismo empleador, sean estos continuos o no.

Ordinario N°2694/34, de 21.07.2014:

Del andlisis arménico de las disposiciones legales precedentemente transcritas, fluye que
todo trabajador que haya cumplido un aiio de servicios tiene derecho a gozar de un descanso
anual bdsico equivalente a 15 dias hadbiles y de 20 dias hdbiles los dependientes que prestan
servicios en las regiones duodécima y undécima y Provincia de Palena, con derecho a
remuneracion integra y que para los efectos del computo de dicho beneficio el dia sdbado
debe ser considerado inhabil.
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Asimismo, se infiere que el uso del feriado debe ser ininterrumpido, y que excepcionalmente
el legislador permite que sea fraccionado mediante el acuerdo de las partes, en lo que exceda
de diez dias hdbiles.

Seinfiere, ademds, que la ley permite acumular el feriado hasta por dos periodos consecutivos
siempre que exista acuerdo de las partes en tal sentido.

Igualmente, se desprende que todo dependiente, con diez anos de servicio, sean continuos o
discontinuos para uno o mds empleadores, tiene derecho a gozar de un dia adicional de
descanso, a su feriado legal, cada tres nuevos anos laborados sobre los primeros diez.

Cabe sostener que el efecto del beneficio indicado en el acdpite anterior, denominado feriado
progresivo, es que se adicione un dia de descanso al feriado legal bdsico del trabajador, en
razoén de sus anos de prestacion de servicios, de lo cual se desprende que dicho beneficio tiene
un cardcter accesorio, que le impide subsistir independientemente del feriado legal anual de
15 dias hdbiles.

En efecto, la jurisprudencia vigente y uniforme de este Servicio, contenida entre otros, en
Dictamen 0532/29 de 02.02.2004, precisé: "Los dias de feriado progresivo a que tienen
derecho de conformidad al articulo 68 del Cédigo del Trabajo los dependientes de la empresa
Envases Técnicos Ltda., han pasado a incrementar su feriado bdsico y deberdn otorgdrseles a
continuacion del mismo, ya sea que hagan uso de éste en su totalidad o lo hayan fraccionado
de comiin acuerdo sobre el exceso de diez dias hdbiles, no resultando juridicamente
procedente que se otorguen separadamente del feriado bdsico."

Pues bien, dado que segtin ya se indicara, el objetivo del feriado progresivo es otorgar un dia
de descanso adicional al feriado legal a que tiene derecho el trabajador, resulta forzoso
concluir, que el dependiente debe acreditar los requisitos para impetrarlo, antes de hacer uso
de su feriado anual bdsico.

Asi lo ha sostenido nuestra doctrina institucional, contenida entre otros, en Dictamen
4551/222 de 21.07.1995, que sefiala: "el trabajador debe probar los aios de servicio antes de
hacer uso del feriado bdsico, de forma tal que si no lo hace pierde el beneficio durante ese ario,
no pudiendo tampoco agregarlo a feriados posteriores; en otros términos, el derecho a
adicionar dias de descanso al feriado bdsico nace en el momento en que se acreditan los arios
de servicio no siendo viable acumular y exigir retroactivamente los dias de feriado progresivo
de que se habria podido hacer uso en caso de haber probado oportunamente los arios de
trabajo."

En consecuencia, sobre la base de las disposiciones legales y jurisprudencia administrativa
citadas y consideraciones formuladas, cimpleme informar a Ud. que para gozar del feriado
progresivo a que tenga derecho, el trabajador deberd acreditar el cumplimiento de los
requisitos, con anterioridad a la fecha a partir de la cual hard uso de su feriado legal bdsico.

Ordinario N°4551/222, de 21.07.1995
Concepto

El feriado progresivo es un beneficio que consiste en dias de descanso que se adicionan al
feriado bdsico, cuyo nimero se determina por los anos de servicio que detenta el trabajador
en las condiciones que sefiala la ley.

Procedencia
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Para acceder al feriado progresivo, el dependiente deberd, previamente, reunir los requisitos
necesarios para tener derecho al feriado bdsico, esto es, haber cumplido un afio de servicio,
de acuerdo al articulo 67 del Cédigo del Trabajo.

Caracteristicas de los arios de servicio

Los anos de servicio que permiten acceder al feriado progresivo presentan actualmente dos
caracteristicas, a saber:

a) Pueden ser con uno o mds empleadores
b) Pueden ser continuos o discontinuos

a) Por lo que concierne a la primera de las caracteristicas enunciadas, cabe seiialar que la
norma en andlisis permite al trabajador invocar, para los efectos del beneficio en estudio,
tanto anos servidos a un mismo empleador como a distintos empleadores; con todo en este
ultimo caso, la ley ha limitado a 10 el niimero de anos de servicio que se pueden hacer valer y
ha dispuesto, incluso, en la letra c) del articulo 13 transitorio del Cédigo, que los nuevos dias
de feriado a que de lugar la acreditacion de arios de trabajo con otros empleadores diversos
del actual “se agregardn a razén de un dia por cada ario calendario, a partir del inicio de
1993“,

En relacion también con los aios de servicio esta Direccion ha analizado dos situaciones de
cardcter especial en que se planteaba la duda de si existia uno o mds empleadores para los
efectos del feriado progresivo.

La primera de ellas incide en un problema de quiebra, resolviéndose mediante dictamen
309/018, de 23.01.1986 que “los servicios prestados por los trabajadores despedidos con
ocasion de quiebra de Manufacturas. .. S.A. y contratados posteriormente por Manufacturas
... S.A. Unidad Economica-Continuidad de Giro han de entenderse prestados a un mismo
empleador para los efectos del feriado progresivo.

El segundo caso se refiere al efecto que pueden tener en el feriado progresivo las
transformaciones juridicas que experimente la sociedad propietaria de una empresa
concluyéndose en el caso especifico que “los servicios prestados por los trabajadores de Ila
empresa Vidrios. . .S.A. y que con anterioridad se desempefaronen...S.A., Industrias .. . S.A.
Vidrios, Cristales ... S.A. y . . . S.A. pueden ser considerados efectuados para un mismo
empleador.

Resulta juridicamente procedente considerar para los efectos del feriado progresivo los anos
de servicio prestados en calidades distintas a las del sector privado o en regimenes juridicos
diferentes al del Codigo del Trabajo, toda vez que el legislador no ha efectuado distingo
alguno al respecto, no siendo viable, por ende, al intérprete distinguir.

b) La otra caracteristica que presentan los anos de servicio en la materia en estudio radica en
que pueden ser continuos o discontinuos, en términos que no afecta el derecho al beneficio las
soluciones de continuidad que pueda existir entre los arios laborados. Asi lo ha entendido esta
Direccion en diversos dictdmenes pudiéndose citar al respecto los dictdmenes 9811/0174, de
19.12.1989 y 9952/0173, de 26.12.1989.

Acreditacion

El trabajador debe probar los anos de servicio antes de hacer uso del feriado bdsico, de forma
tal que si no lo hace pierde el beneficio durante ese ano, no pudiendo tampoco agregarlo a
feriados posteriores; en otros términos, el derecho a adicionar dias de descanso al feriado
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bdsico nace en el momento en que se acreditan los afos de servicio no siendo viable acumular
y exigir retroactivamente los dias de feriado progresivo de que se habria podido hacer uso en
caso de haber probado oportunamente los anos de trabajo. A la inversa, si el trabajador
acredito en tiempo y forma sus afos de servicio y el empleador no otorgé los correspondientes
dias de feriado progresivo estos “pueden ser exigidos en forma retroactiva en tanto no se
hubiere declarado judicialmente su prescripcion, segiin concluye el dictamen 304/017, de
23.01.1986.

Conservacion

Ahora bien, habida consideracion de que uno de los requisitos que establece el articulo 5°
transitorio para la conservacion de un feriado progresivo adquirido a través de servicios
prestados a mds de un empleador es el de haber tenido contrato vigente al 14 de agosto de
1981, preciso es afirmar que el beneficio en referencia se extingue desde el momento en que
se celebra un nuevo contrato de trabajo con posterioridad a la fecha indicada, sea con el
mismo o con distintos empleadores.

En otros términos, la aplicabilidad de la norma transitoria en andlisis estd intimamente
vinculada a la subsistencia de la relacion laboral entre el trabajador y la empresa para la cual
prestaba servicios a la fecha de la dictacion de la ley 18.018, de manera que en toda nueva
contratacion que se efectuo o se efectué con posterioridad al 14 de agosto de 1981, las
relaciones entre trabajadores y empleadores han quedado regidas, en materia de feriado
progresivo, exclusivamente por las normas permanentes vigentes a la época de celebracion
del nuevo contrato.

Remuneracion

No existe ninguna norma especial que determine la forma como debe remunerarse el feriado
progresivo, de suerte que este debe entenderse afecto a la norma general que establece que
durante el feriado el trabajador debe percibir su remuneracion integra.

Compensacion

A diferencia de lo que ocurre con el feriado bdsico, el feriado progresivo, al tenor del articulo
68 ya transcrito, es susceptible de negociacion individual o colectiva.

Lo anterior se traduce en la posibilidad que tiene el trabajador de no hacer uso de los dias de
descanso que por concepto de feriado progresivo le correspondan, pudiendo compensarlos
endinero en la forma que acordaren con su empleador a través de una negociacién individual
o colectiva.

Con todo, el legislador ha fijado la suma minima que puede acordarse en tal caso,
estableciendo en el inciso final del articulo 73 del Cédigo del Trabajo que esta no podrd ser
inferior a la que resulte de aplicar lo dispuesto en el articulo 71, esto es, la remuneracion
integra.

Feriado Colectivo

El ejercicio del derecho que el articulo 76 confiere al empleador, en orden a implantar feriado
colectivo no puede transgredir o menoscabar el feriado progresivo que pudiere corresponder
a los trabajadores afectados; en tal sentido se ha pronunciado esta Direccion en dictamen
3312, del 09.06.1969 que resolvié que siendo el feriado progresivo un derecho irrenunciable,
si una empresa concede feriado colectivo a su personal, el empleador deberd arbitrar las
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medidas que estime conveniente para cumplir debidamente las normas sobre feriado
progresivo.

Prescripcion
Aplicando lo expuesto al beneficio en andlisis es necesario distinguir 2 situaciones:

a) Que el derecho a feriado nazca y se pretenda ejercer durante la vigencia de la relacion
laboral; y

b) Que el derecho nazca encontrdndose vigente el contrato, y se pretende ejercer una vez
extinguida la relacién laboral.

En el primer caso, el trabajador podrd ejercer la accion para hacer uso de feriado progresivo
en cualquier tiempo desde el momento en que el derecho se hace exigible, sin perjuicio de que
s6lo podrd exigir dias de descanso por concepto de feriado progresivo hasta 2 anos hacia
atrds, contados desde la misma fecha.

En la segunda situacion planteada, habida consideracion de que la relacion laboral se
encuentra extinguida en el momento de pretender hacer efectivo el derecho, corresponde
aplicar el inciso 2° del citado articulo 480, por lo tanto, la accion para obtener la
compensacion del feriado progresivo prescribird en el plazo de seis meses, contado desde que
dicho servicios terminaron, encontrdndose, en todo caso, la demanda del actor sujeta al limite
previsto en el inciso 1° de la norma en comento; en otros términos, no obstante el plazo de seis
meses, el trabajador podrd exigir la compensacion de los dias de descanso por concepto de
feriado progresivo hasta dos anos, contados desde que se hicieron exigibles.

Ordinario N°2616/125, de 02.05.1994:

Esta Direccion mediante dictamen N° 981/067, de 1993, resolvié que la comprobacién de los
aiios servidos para los efectos del feriado, debe efectuarse a través de alguno de los medios
de prueba que se sefialan en el articulo 10 del Decreto Reglamentario N° 586, publicado en el
Diario Oficial de 19.04.1965, cuyas normas han de estimarse vigentes, en conformidad a lo
previsto en el articulo 3° transitorio de la ley N° 18.620, en todo lo que resulte compatible con
las disposiciones del Cédigo del Trabajo.

De esta manera y conforme a lo previsto en el citado articulo 10 del Decreto Reglamentario N°
586, deben tenerse como mecanismos adecuados para acreditar los afios trabajados para
distintos empleadores, entre otros, los siguientes:

a) Certificacion otorgada por las Inspecciones del Trabajo, de acuerdo a los antecedentes de
que dispongan estos servicios;

b) Mediante cualquier instrumento publico en el cual conste la prestacion de servicios de
modo fidedigno, como sentencias judiciales, convenios o fallos arbitrales, escrituras publicas,
o certificados otorgados por las respectivas instituciones de previsiéon a que el interesado
pertenezca o haya pertenecido, y

¢) Como ultimo medio y a falta de cualquier otro anterior, se pueden acreditar los afos a
través de informaciones para perpetua memoria, en conformidad a lo preceptuado en los
articulos 909 y siguientes del Cédigo de Procedimiento Civil, debidamente aprobado por el
Tribunal competente.
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Por lo que concierne a la extincion del beneficio en estudio, cabe sefialar que él se encuentra
afecto a las reglas contenidas en el articulo 480 del Cédigo del Trabajo.

Ordinario N°0813/34, de 06.03.2001:

Para los efectos del feriado progresivo, los servicios prestados por los ex-trabajadores de la
Empresa de Ferrocarriles del Estado, establecimiento "Ferrocarril Arica-La Paz", y contratados
posteriormente por la empresa "Administradora XX S.A.", han de entenderse prestados a un
mismo empleador.

Ordinario N° 1968/117, de 14.04.1999:

No existiendo ninguna norma especial que determine la forma como debe remunerarse, este
debe entenderse afecto a la norma general que establece que durante el feriado el trabajador
debe percibir remuneracion integra, agregando que a igual conclusion se llega si se tiene
presente la naturaleza accesoria del feriado progresivo que habilita para sostener que si el
feriado bdsico se concede con remuneracion integra, igual suerte debe correr el feriado
progresivo que se le adiciona.

Ordinario N° 1465/84, de 03.04.1998:

No resulta procedente computar para los efectos del feriado progresivo, un lapso de tiempo
laborado en el extranjero, con distinto empleador.

Ordinario N°3746/193, de 16.06.1995:

Para los efectos de acceder a los beneficios del feriado progresivo previsto en el articulo 68 del
Codigo del Trabajo, resulta procedente considerar dentro de los diez anos de trabajo a que
alude la norma citada, los servicios prestados a anteriores empleadores en calidades distintas
a las del sector privado y, en regimenes juridicos diferentes al del Cédigo del Trabajo.

Ordinario N°3257/174, de 24.05.1995:

El derecho al beneficio del feriado progresivo haciendo valer la norma del inciso 2° del articulo
68 del Codigo del Trabajo, puede impetrarse al terminar de acreditarse los 10 anos de servicio
prestados para empleadores anteriores.

Ordinario N°5733,de 27.11.2017

Respecto de su primera consulta, cabe tener presente que ella ya se encuentra resuelta
mediante el Ordinario N°931 de 12.02.2016, el que se acompana.

Sin embargo, es preciso aclarar que, tal como lo dispone el Dictamen Ordinario N° 4551/222
de 21.07.1995 en su parte pertinente: “Dentro del dmbito de la acreditacion de anos de
servicio, esta Direccion ha analizado también otros aspectos del problema, senalando por
ejemplo, en dictdmenes 3967, de 05.06.69 y 2904, de 04.05.70, que el trabajador debe probar
los aiios de servicio antes de hacer uso del feriado bdsico, de forma tal que si no lo hace pierde
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el beneficio durante ese aio, no pudiendo tampoco agregarlo a feriados posteriores; en otros
términos, el derecho a adicionar dias de descanso al feriado bdsico nace en el momento en
que se acreditan los afios de servicio no siendo viable acumular y exigir retroactivamente los
dias de feriado progresivo de que se habria podido hacer uso en caso de haber probado
oportunamente los aios de trabajo. A la inversa, si el trabajador acredité en tiempo y forma
sus aiios de servicio y el empleador no otorgd los correspondientes dias de feriado progresivo
estos "pueden ser " exigidos en forma retroactiva...”, esto es, el beneficio debe ser solicitado
con anterioridad a hacer uso de los dias de feriado legal, si este se impetra de manera
posterior, se pierde sélo por ese ario, debiendo sumarse los dias progresivos a los quince dias
de vacaciones del ano posterior.

A su segunda consulta, cabe hacer presente que el articulo 69 del Decreto Ley N° 3.500 de
1996, dispone: “El afiliado mayor de sesenta y cinco afos de edad si es hombre o mayor de
sesenta, si es mujer, o aquél que estuviere acogido en este Sistema a pension de vejez o
invalidez total, y continuare como trabajador dependiente, deberd efectuar la cotizacion
para salud que establece el articulo 84 y estard exento de la obligacion de cotizar establecida
en el articulo 17. Asimismo, el Art. 91 N° 57 a) empleador estard exento de pagar la cotizacion
destinada al financiamiento del seguro a que se refiere el articulo 59.”

El trabajador jubilado, conforme lo sefiala la norma antes citada, no se encuentra obligado a
cotizar en su cuenta de capitalizacion individual el 10 por ciento de sus remuneraciones
imponibles, por cuanto ya estd recibiendo su pension. Sin embargo, debe seguir enterando en
la institucion de prevision el equivalente al 7 por ciento de sus remuneraciones imponibles
para efectos de salud.

Este trabajador jubilado, salvo la excepcion sefalada en el pdrrafo anterior, goza de todos los
derechos establecidos en el Cédigo del Trabajo, por lo tanto, el feriado progresivo se aplica
igualmente en su caso, pues constituye conforme lo dispone el articulo 5 del Cédigo del
Trabajo, un derecho irrenunciable.

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

El feriado progresivo debe ser solicitado con anterioridad a hacer uso de los dias de feriado
legal, si este se impetra de manera posterior, se pierde sélo por ese afno, debiendo sumarse los
dias progresivos a los quince dias de vacaciones del ano posterior.

Los trabajadores, incluido el trabajador jubilado, deben impetrar el beneficio del feriado
progresivo en la forma senalada en el Ordinario N° 931 ya citado, cumpliendo con los
requisitos previstos en los articulos 67 y 68 del Codigo del Trabajo.

Ordinario N° 4445, de 23.08.2018

Del precepto antes trascrito se desprende que el feriado progresivo es un beneficio que
consiste en dias de descanso que se adicionan al feriado bdsico, cuyo nimero se determina
por los anos de servicio que detenta el trabajador en las condiciones que seriala la ley.

Un concepto similar al sefialado se contiene en el Dictamen N° 5.270/ 246, de 05.09.94, el que
en su parte pertinente establece que el feriado progresivo ha sido concebido por el legislador
como un beneficio cuyo objetivo es aumentar el feriado bdsico en razén de la antigiiedad o
los arios de servicio del trabajador.
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De la misma disposicion legal se infiere que para tener derecho a feriado progresivo el
dependiente debe enterar un determinado niimero de arios de servicio; asi para acceder al
primer dia de feriado progresivo, el trabajador deberd haber cumplido 10 arios de servicio y
luego 3 anos mds sobre los primeros diez, incrementdndose posteriormente el beneficio en un
dia mds cada vez que cumpla 3 nuevos arios de labor.

Sin perjuicio de estas condiciones especificas, es del caso puntualizar que, para acceder al
feriado progresivo, el dependiente deberd previamente reunir los requisitos necesarios para
tener derecho al feriado bdsico, esto es, haber cumplido un ario de servicio conforme al
articulo 67 del Cédigo del Trabajo.

En la circunstancia particular que describe, usted puede invocar hasta diez anos de servicios
prestados para uno o mds empleadores anteriores, sean continuos o discontinuos, y con
aquello, luego de cumplir cada tercera anualidad con su actual empleador puede impetrar un
dia adicional de descanso por concepto de feriado progresivo, sin que su condicion de jubilado
altere tal circunstancia.

En consecuencia, sobre la base de las disposiciones legales citadas, jurisprudencia
administrativa considerada, cimpleme informar a Ud. que cada cumplimiento de tres aiios de
prestacion de servicios con su actual empleador, le dard derecho a impetrar un dia adicional
por concepto de feriado progresivo, careciendo de incidencia para ello su condicion de
jubilado.

Ordinario N° 4949, de 27.09.2018

De acuerdo al articulo 68 del Cédigo del Trabajo, el feriado progresivo consiste en el derecho
que le asiste al trabajador que ha cumplido 10 anos de trabajo, para uno o mds empleadores,
continuos o no, para gozar de un dia adicional por cada tres nuevos arios laborados sobre los
primeros diez.

De tal suerte, se observa que el feriado progresivo ha sido concebido por la ley como un
beneficio cuyo ejercicio estd supeditado al niimero de aiios laborados por el trabajador. Asi,
para tener derecho a gozar del primer dia por tal concepto, éste debe haber reunido, en forma
previa, una base de 10 anos de servicio, y luego, enterar 3 afnos mds sobre los primeros diez,
incrementdndose posteriormente el beneficio en un dia mds, cada vez que cumpla 3 nuevos
aios de labor. De esta forma, dicho incremento se producird a los 13, 16, 19, 22 anos de
servicio, y asi, sucesivamente.

Precisado lo anterior, cabe destacar que el goce del feriado progresivo requiere que el
trabajador cumpla y acredite los aiios que exige la ley para su otorgamiento.

Ahora bien, en cuanto a la acreditacion de los arios de servicio, es dable mencionar que la
jurisprudencia de esta Direccion, contenida en dictamen N° 4551/222 de 21.07.1995, ha
resuelto que el trabajador debe probar los anos de servicio antes de hacer uso del feriado
bdsico, de tal forma que si no lo hace pierde el beneficio durante ese ano.

De ello se sigue que no resulta viable que el trabajador acumule y exija retroactivamente el
feriado progresivo que durante un ano no hizo efectivo por no haber acreditado la
circunstancia que le permitia acceder a aquel.

Lo anterior no significa privar al trabajador de su feriado progresivo, toda vez que en la
préxima anualidad podrd hacerlo efectivo, en la medida que antes de hacer uso del feriado
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bdsico acredite los afios que exige la ley para adicionar los dias que correspondan al feriado
progresivo.

Asi, y a via ejemplar, si en el aiio 2014 el trabajador que tenia tres afios de servicio con su
actual empleador y diez aiios con otros empleadores, acredito dicha circunstancia después de
haber hecho uso de su feriado bdsico, pierde, durante ese aiio, el dia adicional que le
correspondia por feriado progresivo, sin perjuicio que en la anualidad siguiente, vale decir,
en el aiio 2015, pueda acceder al dia de feriado progresivo que le corresponde en funcion de
los anos laborados.

En tales circunstancias no cabe sino concluir que no resulta juridicamente procedente exigir
el otorgamiento del dia o dias de feriado progresivo que el trabajador no hizo valer de manera
oportuna.

Ordinario N° 2233, de 18.06.2019

No resulta juridicamente procedente que los dias convenidos por concepto de feriado bdsico,
que excedan de 15 dias hdbiles, al tenor de la cldusula duodécima del contrato colectivo de
trabajo suscrito entre Fundacion Educacional Nido de Aguilas y el Sindicato de Trabajadores
de la Fundacién Educacional Nido de Aguilas, se imputen a dias correspondientes a feriado
progresivo, por cuanto aquello significaria excluir al respectivo trabajador de un beneficio
que consignal la ley y, por ende, irrenunciable, conforme al articulo 5° del Cédigo del Trabajo.

Ordinario N° 467, de 09.07.2025

Tanto los profesionales de la educacion como personal no docente que se desemperia en el
establecimiento educacionales pagados gozan del beneficio del feriado progresivo regulado
en el articulo 68 del Cédigo del Trabajo el que debe ser ejercido dentro del periodo de
interrupcion de las actividades escolares.

Ordinario N° 380, de 03.06.2025

1) Los trabajadores deben acreditar el cumplimiento de los requisitos para hacer uso del
feriado progresivo de forma previa al uso del feriado bdsico, sin que exista una época
especifica dentro del ano para realizar dicha acreditacion, dado que ello dependerad del
momento en que el trabajador impetre el beneficio del feriado legal.

2) Si el trabajador no acredita antes de hacer uso del feriado bdsico los anos de servicio que le
permiten acceder al beneficio de feriado progresivo, pierde el beneficio durante ese ano, no
pudiendo agregarlo al feriado que goce en esa anualidad.

El feriado progresivo pasa a ser parte del feriado de los trabajadores que tengan derecho a él, por lo
cual su otorgamiento debe ser siempre a continuacion o en conjunto del feriado basico del
trabajador, salvo por supuesto que se hubiese acordado la compensacion en dinero del feriado
progresivo.
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Dado lo anterior es que tenderemos que lo que hacen muchas empresas, esto es el otorgamiento
del feriado bésico y la acumulacion del feriado progresivo es errado, toda vez que a modo de
ejemplo si un trabajador tiene 2 dias de feriado progresivo, al hacer uso de 15 dias de feriado del
periodo 20254-2025, quedarian pendientes los 2 dias de feriado progresivo, cuando solicite el
feriado por el periodo 2025-2026, si vuelve a pedir solo 15 dias, se tendrian que otorgar los 2 dias de
feriado progresivo de la anualidad anterior y 13 dias de la actual anualidad, toda vez que no puede
utilizarse feriado de la actual anualidad sin haber terminado de usar el pendiente de la anualidad
anterior, por lo que para el afio 2021 quedarian pendiente de utilizacién 2 dias de feriado basico y 2
de feriado progresivo, es decir 4 dias habiles de feriado pendiente.

Respecto de este punto la Direccién del Trabajo ha sefalado:
Ordinario N° 0532/0029, de 02.02.2004:

"Los dias de feriado progresivo a que tienen derecho de conformidad al articulo 68 del Cédigo
del Trabajo los dependientes de la empresa XX, han pasado a incrementar su feriado bdsico y
deberdn otorgdrseles a continuacion del mismo, ya sea que hagan uso de éste en su totalidad
o lo hayan fraccionado de comtin acuerdo sobre el exceso de diez dias hdbiles, no resultando
juridicamente procedente que se otorguen separadamente del feriado bdsico."

Ordinario N° 6509, de 26.12.2018

Resulta procedente informar que la expresion "periodo" contenida en el articulo 70 del Cédigo
del Trabajo, se refiere a los dias de feriado bdsico a que el trabajador tiene derecho por
aplicacion de lo dispuesto en el articulo 67 del Cédigo del Trabajo, y que, para todos los
efectos legales, el feriado progresivo tiene el cardcter de accesorio y adicional al feriado
basico.

COMPENSACION EN DINERO DEL FERIADO PROGRESIVO

El articulo 68 del Cédigo del Trabajo, permite que las partes acuerden la compensacién del feriado
progresivo en dinero, caso en el cual la compensacién se debe hacer considerando el concepto de
remuneracion integra establecida en el articulo 71 del mismo cuerpo legal, ello implica que el caso
de las remuneraciones variables y la semana corrida se debe considerar el promedio de los 3 ultimos
meses de estas.

Al momento de hacer la compensacion se debe contar los dias de feriado progresivo a compensar,
tal como si estuviese haciendo uso de ellos el trabajador, para asi incorporar los dias inhabiles que
corresponda, tal como se hace al momento de indemnizar el feriado pendiente en caso de concluir
la relacién laboral.

Respecto de esta compensacion la Direccién del Trabajo ha sefalado:

Ordinario N°3515/112 de 28.08.2003

"La compensacion del exceso del feriado bdsico a que se refiere el articulo 68 del Codigo del
Trabajo, comprende, ademds de los dias hdbiles, los sabados, domingo y festivos que incidan
en el periodo de descanso que se compensa.”
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Ordinario N° 3838/192 de 18.11.2002

5) Los dias adicionales de feriado por concepto de feriado progresivo corresponde agregarlos
para el pago de feriado compensatorio o proporcional, de haberse extinguido el contrato de
trabajo.

6) La forma de acreditar los anos trabajados para empleadores anteriores, para los efectos
del feriado progresivo, estd seiialada en el decreto reglamentario N° 586, de 1964, del
Ministerio del Trabajo y Prevision Social, resefiada en este dictamen.

7) El pago por concepto de dias adicionales de feriado progresivo al constituir remuneracion,
quedaria afecto a las normas legales de los articulos 57 y 58 del Cédigo del Trabajo, sobre
inembargabilidad y descuentos de las remuneraciones, sin perjuicio de lo demds expresado
en este dictamen.

El trabajador extranjero que preste servicios en Chile a un empleador o empresa chilena, goza del
derecho a feriado progresivo en idénticas condiciones que el trabajador chileno, debiendo acreditar
mediante los medios adecuados los requisitos exigidos, cual es los aflos de servicios prestados para
empleadores anteriores.

Respecto del derecho a feriado progresivo y la forma de acreditar por parte de los trabajadores
extranjeros los afos de servicios prestados para empleadores anteriores la Direccién del Trabajo ha
sefalado:

Ordinario N°3617/101, de 22.08.2005:

De la disposicion legal antes citada, que contiene el denominado feriado progresivo, se
desprende, en lo pertinente, que todo trabajador con diez anos de trabajo para uno o mds
empleadores, tendrd derecho a un dia mds de feriado por cada tres nuevos anos laborados
por sobre los diez, pudiendo hacerse valer sélo hasta diez afios prestados a empleadores
anteriores.

Ahora bien, en la especie, se consulta si anos trabajados en Alemania, cubiertos con
cotizaciones, podrian ser reconocidos para el computo del feriado progresivo.

Al respecto, en primer término, se hace necesario tener en consideracion que el propésito del
legislador al establecer el beneficio del feriado progresivo, ha sido reconocer mds dias de
descanso anual al trabajador que reuniere mayor cantidad de afios laborados, lo que
adquiere sentido si se piensa que en la medida que aumentan los arios de trabajo la persona
del trabajador va requiriendo mds dias de descanso anual para una mejor recuperacion de
sus energias.

La doctrina asi lo reconoce al sefialar: “El aumento del feriado en relacion con los afios de
trabajo (feriado progresivo) es el caso mds frecuente y usual de prolongacion del feriado
bdsicoy alo cual ya se refirieron los Convenios 52y 132. Es, también, el mds generalizado ante
la legislacion comparada, y responde a la necesidad de que el feriado sea superior mientras
mayor ha sido el nimero de anos trabajados por el dependiente.” (Manual de Derecho del
Trabajo. Tomo Il William Thayer Arteaga y Patricio Novoa Fuenzalida, pdg. 232).



De este modo, el aumento de dias de feriado en razén de mds anos de trabajo es un beneficio
que persigue la proteccion de la persona del trabajador, independientemente del lugar o
dmbito territorial donde tales trabajos se hayan prestado, sea en el pais o en el extranjero, si
la institucion o figura legal tiene por base la persona del trabajador y no el espacio territorial
donde reunié los anos de servicio.

Desde esta perspectiva, anos trabajados efectivamente en el extranjero son anos de trabajo,
unico requisito que exige la norma legal en estudio, y por consiguiente, computables para el
beneficio en andlisis.

Por otro lado, el legislador en el articulo 68 citado, no distingue si los trabajos computables
para el feriado progresivo que se hacen valer han debido serlo en el pais, por lo que si el
legislador no distingue no es licito al intérprete hacerlo, lo que lleva a que juridicamente seria
pertinente considerar para tales efectos, de reunir los requisitos legales, afios de trabajo
prestados fuera del territorio nacional, en la medida que puedan ser acreditados en forma
fehaciente, y por las vias de legalizacion correspondientes.

De este modo, si la disposicion legal del feriado progresivo, requiere para su aplicacion sélo
del cumplimiento de anos de trabajo, con empleadores actuales o anteriores, forzoso resulta
derivar que ellos han podido configurarse dentro o fuera del territorio nacional, no obstante
que para hacer valer el beneficio deba seguirse los procedimientos y mecanismos vigentes en
el pais para acreditar satisfactoriamente tales arios de trabajo prestados en el extranjero.

En armonia con lo expresado, se reconsidera la doctrina de este Servicio, manifestada, entre
otros, en dictdmenes Ords. N°s. 1465/84, de 03.04.1998, y 7106/334, de 01.12.1994, en cuanto
no permitia considerar para la aplicacion del feriado progresivo anos laborados en el
extranjero.

En cuanto a tratado suscrito con Alemania, que tendria incidencia en la materia, como se
indica en la presentacion, requerido informe a la Superintendencia de Seguridad Social,
acerca de la existencia de tratado con tal pais y su alcance en materia laboral , ha sefalado,
por Oficio del Ant. 1):

“El Convenio de Pensiones entre los Gobiernos de Chile y de la Reptiblica Federal de Alemania,
promulgado por D.S. N° 1378, de 1993, del Ministerio de Relaciones Exteriores, publicado en
el Diario Oficial del 07.01.1994, es exclusivamente un instrumento internacional de
pensiones, esto es, permite totalizar los periodos de seguro que se registren en ambos
Estados, para acceder a pensiones de vejez, invalidez y sobrevivencia. “

“Por lo expuesto, dicho Convenio no permite el reconocimiento de las imposiciones
efectuadas en Alemania para fines laborales, como es el feriado progresivo.”

En estas circunstancias, al tenor de lo expresado, en la especie no cabe sino concluir que los
anos de servicio que exige el articulo 68 del Codigo del Trabajo, pueden cumplirse dentro o
fuera del territorio nacional, siendo procedente invocar periodos laborados en el extranjero,
como Alemania, aun cuando en este caso no exista convenio o tratado internacional que lo
permita expresamente, como lo ha informado la Superintendencia de Seguridad Social.

Cabe agregar, que a través del criterio antes senalado, se equipara, frente al feriado
progresivo, la situacion del trabajador que ha laborado tinicamente en el pais con aquellos
que también han prestado servicios en el extranjero, con lo cual se perfecciona un tratamiento
no discriminatorio con respecto a estos lltimos, si no obstante reunir igualmente arios
trabajados suficientes no tendrian el mismo derecho a feriado progresivo que aquél.
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En consecuencia, de conformidad a lo expuesto, y disposiciones legales citadas, cimpleme
informar a Ud. que resulta procedente computar para efectos de lo dispuesto en el articulo 68
del Cédigo del Trabajo, de feriado progresivo, tiempo laborado en un pais extranjero, como
Alemania.

Se reconsidera dictdmenes Ords. N°s. 1465/84, de 03.04.1998; 7106/334, de 01.12.1994 y
cualquiera otro con doctrina incompatible con la del presente oficio.

Ordinario N° 5039, de 26.10.2017

De la disposicion legal preinserta se desprende, en primer término, que los trabajadores que
cumplan diez afnos de servicio, continuos o discontinuos para un mismo o distintos
empleadores, tienen derecho a gozar de un dia adicional de feriado por cada tres nuevos aros
trabajados sobre los primeros diez. Asi, a los 13 afnos podrdn impetrar un dia mds de feriado,
a los 16, otro y asi, sucesivamente.

De la misma norma fluye que este descanso adicional podrd ser objeto de negociacion
individual o colectiva entre las partes y que para los efectos de la aplicacion del beneficio sélo
podrd invocarse un mdximo de 10 anos de servicios prestados a empleadores anteriores.

Precisado lo anterior, cabe manifestar a Ud. que la jurisprudencia administrativa vigente en
relacion al feriado progresivo, sustentada en Ord. N° 3617/101, de 22.08.2005, reconsidero
unadoctrina anterior segtin la cual para acceder a dicho beneficio no era posible invocar arios
de servicio prestados en el extranjero, sosteniendo, por el contrario, que: “Resulta procedente
computar para efectos de lo dispuesto en el articulo 68 del Cédigo del Trabajo, sobre feriado
progresivo, el tiempo laborado en un pais extranjero...”

La antedicha conclusion se fundamenta, entre otras consideraciones, en que el aumento de
dias de feriado en relacion con la antigiiedad laboral es un beneficio que tiene por finalidad
la proteccion de la persona del trabajador, independientemente del lugar o dmbito territorial
en que se hayan prestado los respectivos servicios, ya sea en el territorio nacional o en el
extranjero.

Acorde a ello, la sefialada doctrina sostiene que los anos laborados efectivamente en el
extranjero constituyen “arios de trabajo” tnico requisito que exige el articulo 68 del Cédigo
del Trabajo para acceder al beneficio de feriado progresivo, por lo que corresponde
considerarlos para tal efecto.

Se argumenta, ademds, que a través del criterio sefalado se equipara la situacion del
trabajador que ha laborado sélo en el pais con aquellos que también se han desempenado
fuera del territorio nacional, “con lo cual se perfecciona un tratamiento no discriminatorio
con respecto a estos tltimos...”

El citado pronunciamiento concluye: “De este modo, si la disposicion legal de feriado
progresivo requiere para su aplicacion sélo del cumplimiento de arios de trabajo, con
empleadores actuales o anteriores, forzoso resulta derivar que ellos han podido configurarse
dentro o fuera del territorio nacional, no obstante que para hacer valer el beneficio deban
seguirse los procedimientos y mecanismos vigentes en el pais para acreditar
satisfactoriamente tales anos de trabajo prestados en el extranjero.”
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Como es dable apreciar, la doctrina en comento ha dejado establecido que para los efectos de
acceder al beneficio de feriado progresivo, los anos laborados en el extranjero deben ser
acreditados conforme a los procedimientos administrativos y mecanismos vigentes en Chile.

Al respecto, cabe manifestar que segtin lo resuelto por esta Direccion del Trabajo, entre otros,
enOrd.N°4551/222,de 21.07.1995, los anos de servicio para anteriores empleadores podrdn
ser acreditados por alguno de los siguientes medios:

a) Certificacion otorgada por las Inspecciones del Trabajo, de acuerdo a los antecedentes que
dispongan estos Servicios;

b) Mediante cualquier instrumento publico en el cual conste la prestacion de los servicios de
modo fidedigno, como sentencias judiciales, convenios o fallos arbitrales, escrituras publicas,
o certificados otorgados por las respectivas instituciones de prevision a que el interesado que
lo requiera pertenezca o haya pertenecido, y

¢) Como ultimo medio y a falta de cualquier otro anterior, se pueden acreditar los afos a
través de informaciones para perpetua memoria, en conformidad a lo preceptuado en los
articulos 909 y siguientes del Cédigo de Procedimiento Civil, debidamente aprobada por el
Tribunal competente.

Aplicando la doctrina anterior al caso en consulta y considerando la situacion particular de
los trabajadores a que ella se refiere, preciso es convenir que la acreditacion de los afios que
éstos han laborado en su pais de origen para los efectos de impetrar el beneficio de feriado
progresivo podrd efectuarse, a falta de cualquiera de los medios establecidos en las letras a)
y b) precedentes, a través de la informacion para perpetua memoria regulada en los articulos
909 y siguientes del Cédigo de Procedimiento Civil, antes citado, acto de jurisdiccion
voluntaria que debe ser conocido y resuelto por los Tribunales Ordinarios de Justicia.
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CUESTIONARIO LABORAL OCTUBRE 2025
COMITES BIPARTITOS DE CAPACITACION

1.  ¢{Qué son los Comités Bipartitos de Capacitacion?

Son aquellos organismos formados por representantes del empleador y sus trabajadores, cuya
funcion principal es la de acordar y evaluar los programas de capacitacion desarrollados en la
empresa, Como, asimismo, asesorar a la empresa en materias de esta naturaleza.

2.  ;Qué empresas deben constituir Comités Bipartitos de Capacitacion?
Las empresas que cuenten con 15 trabajadores o mas, sean estos permanentes o transitorios.

Las empresas que vean disminuidos sus trabajadores a menos de 15 podran mantener o disolver el
Comité.

Sélo procede constituir un Comité Bipartito de Capacitacidon por empresa, cualquiera sea el nimero
de establecimientos que ésta posea y el lugar donde se encuentran ubicados.

Las empresas que tengan menos de 15 trabajadores también pueden constituir Comités Bipartitos
de Capacitacion y optar asi a sus beneficios.

3.  ;Qué se entiende por empresa?
El concepto de empresa lo encontramos en el articulo 3 del Cédigo del Trabajo que dispone:

“Para los efectos de la legislacion laboral y de seguridad social, se entiende por empresa toda
organizacion de medios personales, materiales e inmateriales, ordenados bajo una direccion,
ordenados bajo la direccién de un empleador, para el logro de fines econémicos, sociales, culturales
o benéficos, dotada de una individualidad legal determinada”.

4, ;A quétipo de empresas se refiere el legislador?

A todas, sin excepcidn, bastando que cuente con trabajadores suficientes para ello, con un minimo
de 15 dependientes.

5.  ;Cudles son las funciones del Comité Bipartito de Capacitaciéon?

De conformidad con lo dispuesto en el articulo 13 de la ley 19.518, el comité bipartito de
capacitacion, tendra por funciones:

v De acordar y evaluar el o los programas de capacitacion ocupacional de la empresa.

v De asesorar a la direccion de la empresa en materias de capacitacion.
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6. ;Como opera la constitucion de Comités Bipartitos de Capacitacion en aquellas
empresas que habitualmente tienen menos de 15 trabajadores, pero que
temporalmente aumentan su nimero?

En relaciéon con esta interrogante, se hace necesario sefialar que la Ley N° 19.518 en su articulo 13
dispone que las empresas podran constituir un Comité Bipartito de Capacitacién y que ello sera
obligatorio en aquellas cuya dotacién de personal sea igual o superior a 15 trabajadores.

De lo anterior, se desprende que la obligatoriedad de constituir dichos Comités, estd determinada
por el nimero de trabajadores que laboran en la empresa.

De este modo, aquellas empresas en las que trabajen 15 0 mas trabajadores estaran obligados a
constituir los referidos Comités, ya sea que se trate de trabajadores permanentes o transitorios, por
cuanto la norma aludida no distingue al respecto.

Lo anterior permite sostener que aquellas empresas cuyo ndmero de trabajadores exceda de 14,
estaran obligadas a constituir los sefialados Comités sin excepcion alguna.

7. ¢Como se constituye un Comité Bipartito de Capacitacion?

Se constituye por 3 representantes del empleador y 3 de los trabajadores, resulta necesario
determinar cudntos miembros representantes de los trabajadores designan los sindicatos de la
empresa, para que el resto del cupo lo elijan los trabajadores no sindicalizados.

8.  ;Cudles el plazo para constituir el Comité Bipartito?

Desde el momento en que la empresa alcanza los 15 trabajadores o mas.

9. ¢De quién es la responsabilidad de que en la empresa se constituya el Comité
Bipartito de Capacitacion?

La obligacidn de constituir el comité bipartito de capacitacion recae en la empresa, y, por tanto, sera
ésta la que deba instar prioritariamente a su constitucion, recayendo sobre la misma la
responsabilidad, por una parte, de designar a sus representantes y, por otra, no impedir la eleccién
de los representantes de los trabajadores.

De este modo, corresponde que el empleador, ademds de designar a sus representantes, comunique
a todos los trabajadores de la empresa y a las organizaciones sindicales que existan en ella, la
constituciéon del comité bipartito de capacitaciéon, pudiendo sefalar una fecha para que se proceda
a la eleccion y/o designacion de los representantes de los trabajadores, otorgando un plazo
prudencial para ello.

10. ;Cual es el procedimiento de designacion de los representantes del empleador
al Comité Bipartito de Capacitacion?

El articulo 17 de la Ley N° 19.518, norma que regula la constitucion y el funcionamiento de los
Comités Bipartitos, ha establecido la forma de composicién de dichos Comités, contemplandose su
integracion con representantes del empleador y de los trabajadores.
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Respecto del primero, el inciso 1° de dicha disposicién, establece que la administracién de la
empresa podrd designar a sus representantes, debiendo al menos uno de ellos tener la calidad de
personal superior de la misma.

Con la expresiéon "designar”, se ha establecido la obligacién del empleador de "sefialar o destinar
una persona para un determinado fin", con lo que bastara la comunicacion de éste informando a los
trabajadores y sindicatos sobre los representantes que ha nominado, para que integren el Comité
Bipartito de Capacitacién. Esta comunicacion debera tener la publicidad suficiente para que los
trabajadores tomen debido conocimiento de esto, lo que podra hacer mediante carta circular, aviso
en lugares visibles de la empresa u otras formas que cumplan con dicho objetivo.

11. ;Cuantos trabajadores representan a los no sindicalizados?

En el caso de estos trabajadores, dado que carecen de representacién sindical, se procedera a la
eleccion de sus representantes, requiriéndose en todo caso que se reuna el quérum que la ley exige
para elegirlos, a saber:

v Tres representantes, si los sindicalizados son hasta un 25% en la empresa 0 no existe un

sindicato.

v Dos representantes, si la cantidad de sindicalizados en la empresa es inferior al 50% y superior
al 25%.

v Un representante, si la sindicalizacién fluctua entre un 50% y hasta 75%.

12. ;Como se eligen los representantes de los trabajadores no sindicalizados?

Estos trabajadores por carecer de representacién sindical siempre deben elegir a sus representantes
mediante una eleccién universal.

13. ;Como se designan los representantes de los trabajadores sindicalizados?

Los sindicatos designaran a sus representantes de acuerdo a sus Estatutos o normas por las que se
rijan.

En el evento de que exista mas de un sindicato en la empresa, las directivas de los mismos deben

concordar quiénes seran sus representantes, a través de una votacion de los miembros de los
sindicatos respectivos, o de un acuerdo formal, que conste en el Acta de Constitucion.

14. ;Lostrabajadores que sean elegidos pararepresentar a sus compaiieros ante el
Comité Bipartito, gozan de fuero laboral?

No, la ley no dispuso que dichos trabajadores estén protegidos por algun tipo de fuero laboral.
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15. (Cual es la vigencia del mandato de los miembros del Comité Bipartito de
Capacitacion?

Las normas que regulan la constitucién del comité bipartito de capacitacién no sefalan plazo alguno
de vigencia del mandato de los representantes ante el referido comité, entendiéndose que el
legislador ha querido entregar a la autonomia de las partes la regulacién de las normas sobre esta
materia, asi como en los casos en que los representantes deben ser reemplazados, ya sea por muerte,
renuncia, incapacidad u otros, asi lo ha sostenido la Direccién del Trabajo en Dictamen 1935/124, de
29/04/1998.

16. ;Qué ocurre cuando no se llenan los cargos de representantes de los
trabajadores?

Si aplicadas las reglas establecidas en la letra b del articulo 17, no fuera posible llenar todos los
cargos de representantes de los trabajadores por falta de quérum. Estos deberan elegirse en una
votacion en la que podran participar todos los trabajadores de la empresa, sindicalizados o no.

Resultaran electos los que obtengan la mayoria, sin importar el nimero de votantes que hubieren
participado.

La eleccién queda entregada a la voluntad de los interesados, quienes deben velar porque se
mantenga el derecho a la informacién, respecto de lo que se vota, la libertad para ejercer su derecho
sin presiones de ninguna naturaleza y el secreto al emitir su decision.

17. ;Qué resguardos puede tomar el empleador si, por la razén que fuere, incluso
simple falta de interés, los trabajadores no proceden a la designaciéon o
eleccion, segun corresponda, de sus representantes al Comité Bipartito de
Capacitacion?

En lo que atafie a esta interrogante, acerca de si existe alguna sancion aplicable a los trabajadores
que infrinjan las disposiciones de la ley, cabe sefalar que la norma legal entrega competencia a la
Direccién del Trabajo para fiscalizar las reglas de designacion de los representantes de los Comités
Bipartitos, tanto de los trabajadores como de la empresa. Asimismo, dicha competencia se extiende
a la constitucion de los mismos.

La ley establece quiénes seran los sujetos sobre los cuales podran recaer las sanciones por
infracciones a la ley que nos ocupa, se desprende que sélo podra ser sujeto de sanciones la empresa.

Las infracciones en que pudieran incurrir los trabajadores, no tienen contemplada una sancién y,
por tanto, la fiscalizacién de la Direccién del Trabajo en este caso, se limitara a impartir instrucciones
tendientes a obtener el cumplimiento de la ley sobre esta materia.

En lo atingente a la responsabilidad que recae sobre la empresa y que se traduce en la obligacion de
designar a sus representantes y de instar a que se constituya el referido Comité Bipartito, cabe
senalar que sera la empresa la que deba instar prioritariamente a su constitucion, recayendo sobre
la misma la responsabilidad, por una parte, de designar a sus representantes, y por otra, no impedir
la eleccion de los representantes de los trabajadores, sino por el contrario, promover dicha eleccién
y convocar a la constitucion del referido comité, de la forma que la misma estime mas de acuerdo a
la naturaleza del acto, por cuanto la ley en comento no establece al respecto modalidad alguna.

Pagina 67



£

18. ;Es necesario contar con ministros de fe en la eleccion de representantes de los
trabajadores?

En relacién con esta consulta, cabe senalar que en el evento que se realice un acto eleccionario, la
ley no exige la presencia de ministro de fe.

Sin embargo, si las organizaciones sindicales o los trabajadores no afiliados a una organizacion
sindical, pueden solicitar a la Direccién del Trabajo que un funcionario concurra como ministro de
fe al acto eleccionario, dicho organismo dara todas las facilidades del caso.

19. ¢se puede utilizar alguin sistema de votacion electrénico en la eleccion de los
representantes de los trabajadores?

De acuerdo a lo sostenido por la Direccion del Trabajo en Dictamen N°© 1473/31 de 18.04.2027 que
“Se ajusta a derecho la aplicacién de un sistema electrénico de votacién para la eleccién de los
representantes del Comité Bipartito de Capacitacion”.

20. (Es procedente excluir del universo de trabajadores respecto del cual deben
aplicarse las reglas de participacion en la constitucion de los Comités Bipartitos
de Capacitacion, a los trabajadores de confianza de la empresa, dotados de
facultades de administracion y con atribuciones para contratar y despedir
personal?

El legislador a usado en la disposicion legal que rige los Comités Bipartitos de Capacitacion, el
término trabajadores, demostrando con ello, que, para la determinacién de la participacién en la
designacién de sus representantes, la intencidon es contemplar a todos los dependientes de una
empresa, para los efectos de determinar la obligatoriedad de constituir los referidos Comités.

En consecuencia, sobre la base de la disposicion legal y sus consideraciones, posible es concluir que
no procede excluir del universo de trabajadores respecto del cual deben aplicarse las reglas de
participacion en la constitucién de los Comités Bipartitos de Capacitacion, a aquellos trabajadores
de confianza de la Empresa dotados de facultades de administracion y con atribuciones para
contratar y despedir personal.

21. Laobligacion de la empresa de constituir un Comité Bipartito de Capacitacion
{Debe entenderse cumplida con la sola designacion de sus representantes?

De la misma norma, vigente para esta materia, se desprende, que la intencion del legislador ha sido
la de imponer dicha obligacion a la empresa, y, por tanto, sera ésta la que deba instar
prioritariamente a su constitucion, recayendo sobre la misma la responsabilidad, por una parte, de
designar a sus representantes, y, por otra, no impedir la elecciéon de los representantes de los
trabajadores, sino, por el contrario, promover dicha eleccion y convocar a la constitucion del referido
Comité, de la forma que la misma estime mas de acuerdo a la naturaleza del acto, por cuanto la ley
no establece al respecto ninguna modalidad.

De este modo, forzoso es concluir que, si la ley nada ha establecido al respecto, serd la propia
empresa la que deberd buscar el medio que le parezca mas idéneo para requerir dicha participacion.

En relacién a este punto, cabe agregar, por Ultimo, que, aplicando el aforismo juridico "a lo imposible
nadie estd obligado", en el evento que, por una causa no imputable a la empresa, los trabajadores
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no procedan a la eleccién o designacién de sus representantes al Comité Bipartito, no podria
responsabilizarse a la primera de tal omisién y, por ende, tampoco resultaria juridicamente
procedente la aplicacion de una sancién en su contra.

22. Las expresiones “personal calificado” y “personal superior” de la empresa,
empleadas por el legislador, ;Importan necesariamente la existencia de vinculo
laboral entre el empleador y sus representantes en el Comité Bipartito?

Tratandose de la designacion de los representantes de la empresa en el Comité Bipartito, el
legislador ha otorgado la facultad al empleador de designarlos de entre su personal calificado,
debiendo al menos uno de ellos tener la calidad de personal superior de la misma, sin perjuicio de
estar facultado para designar a otras personas de su confianza, sin que necesariamente tengan la
calidad de dependientes de la misma. Con todo, respecto de los primeros mencionados se ha
establecido una presuncién de derecho, cual es que todos ellos cuentan con las facultades
suficientes para representar a la empresa en el referido Comité.

23. ;Existe alguna formalidad para la designacion de los representantes de la
empleadora, o alguna limitacion en cuanto a la duracién del mandato o su
remocién?

La ley no exige formalidad alguna respecto de la designacion de los representantes de la empresa,
asi como tampoco establece normas en relacién a la vigencia del mandato otorgado a dichos
representantes ni a su remocion, entendiéndose que en estas materias debera estarse, por una
parte, en cuanto a las formalidades de la designacién y a la comunicacién a los trabajadores de tal
designacién, a la voluntad del empleador, bastando, en este caso, con otorgar la suficiente
publicidad a dicha designacion, con el fin de que los trabajadores tomen conocimiento de la misma,
de cualquier forma que cumpla con el objetivo sefialado y, por otra parte, en cuanto a la vigencia
del mandato y la remocidn, tratdndose de un comité de naturaleza bipartita.

24. ;Existe algun modo de forzar a los sindicatos a efectuar la designacion de sus
representantes en el Comité Bipartito?

Acerca de si existe alguna forma de compeler a los trabajadores sindicalizados para que efectden la
designacién de sus representantes de conformidad a la ley, cabe sefalar que la norma legal entrega
competencia a la Direccién del Trabajo para fiscalizar las reglas de designacion de los representantes
de los Comités Bipartitos, tanto de los trabajadores como de la empresa. Asimismo, seguin ya se
sefalard, dicha competencia se extiende a la constitucion de los mismos.

No obstante, lo anterior, el inciso 1° del articulo 75 de la ley 19518 que prescribe:

"Las empresas, los organismos técnicos de capacitacion o los organismos técnicos intermedios para
capacitaciéon que infrinjan las normas de la Ley N° 19.518, podran ser sancionados con multa de 3 a
50 unidades tributarias mensuales".

De la disposicidon precedentemente transcrita, la cual establece quiénes serdn los sujetos sobre los
cuales podran recaer las sanciones por infracciones a la ley que nos ocupa, se desprende que sélo
podrd ser sujeto de sanciones la empresa.
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25. Enelevento quelossindicatos no designaren a sus representantes ;Es aplicable
la norma del inciso penultimo del articulo 17 la Ley N° 19.518 y en qué
momento?

Elinciso penultimo del articulo 17 de la Ley N° 19.518, prescribe:

"En el evento que aplicadas las reglas anteriores resultare uno o mds cargos sin elegir, por no
cumplirse los quorums de votacion serialados, dichos representantes serdn elegidos en una votacion
en la que podrdn participar todos los trabajadores de la empresa. Resultardn electos quienes
obtengan las respectivas mayorias, sin importar el nimero de votantes efectivos’.

De la norma precitada se colige que, una vez efectuada la eleccion para ocupar los cargos de
representantes al Comité, resultare uno o mas cargos sin elegir, por no cumplirse los respectivos
quérums, dichos representantes seran elegidos en una votacién en la que podran participar todos
los trabajadores de la empresa, resultandos elegidos quienes obtengan las respectivas mayorias, sin
que importe el nimero de votantes efectivos.

Ahora bien, la disposicion legal precedentemente transcrita, esta referida naturalmente al evento en
que resultare uno o mas cargos sin elegir respecto de la correspondiente elecciéon convocada para
optar a los cargos de representantes en el Comité de los trabajadores no sindicalizados, por cuanto,
tratandose de aquellos sindicalizados, la ley en comento no establece una eleccion al efecto sino la
designacioén de sus representantes al referido Comité.

De consiguiente, la norma establecida por el inciso penultimo del articulo 17 de la citada ley, no es
aplicable en el evento que los trabajadores sindicalizados no designaren a sus representantes al
referido Comité.

26. ;Quién debe convocar a la eleccion del representante de los trabajadores no
sindicalizados? ;Es posible prescindir de efectuar la eleccion en un sélo acto?
i{Puede validarse este acto a través del envio de las preferencias por escrito?
iPara el caso de empresas con trabajadores distribuidos a lo largo del pais
puede establecerse un sistema de votacion por poder?

Elinciso 6° del articulo 17 de la ley en estudio, dispone:

"Los trabajadores no afiliados a sindicato elegirdan a sus representantes para los cupos que les
correspondan, en eleccion especialmente celebrada para tal efecto. Con todo, para nombrar los
representantes a que tienen derecho, el nimero de votantes efectivos deberd alcanzar igual quérum
al exigido a los trabajadores sindicalizados para nombrar uno, dos o tres representantes
respectivamente.”

De la norma precitada se infiere que los trabajadores no sindicalizados deberan elegir a sus
representantes para los cupos que les correspondan, en eleccién especialmente celebrada al efecto,
agrega la disposicion legal que para nombrar a los representantes a que tienen derecho, el nimero
de votantes efectivos deberd alcanzar igual quérum al que se exige para los trabajadores
sindicalizados para designar uno, dos o tres representantes, respectivamente.

Asimismo, de la norma citada se colige que el legislador no ha exigido formalidad alguna para la
celebracion de dicha elecciéon, salvo aquella que se refiere a que ésta deberd celebrarse
especialmente para los efectos de elegir a los representantes en el referido Comité.

De lo anterior se sigue que ha sido intencién del legislador entregar a los interesados la facultad de
convenir las formalidades que deberan observarse en dicho acto eleccionario.
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No obstante, segun ya se sefialard anteriormente, corresponde a la empresa convocar a eleccién de
representantes en el Comité Bipartito.

27. ;Pueden ser sancionados los trabajadores por no elegir a sus representantes al
Comité Bipartito de Capacitacion?

La ley entrega competencia a la Direccion del Trabajo para fiscalizar las reglas de designacion de los
representantes de los comités bipartitos, tanto de los trabajadores como de la empresa,
competencia que se extiende a la constitucién de los mismos.

De acuerdo a lo sostenido por la Direccion del Trabajo en relacién con las infracciones en que
pudieran incurrir los trabajadores, cabe sefialar que las mismas no tienen contemplada una sancién
y, por tanto, la fiscalizacién de la Direccién del Trabajo en este caso, se limita aimpartir instrucciones
tendientes a obtener el cumplimiento de la ley sobre esta materia.

28. ;Se puede legalmente constituir un sélo Comité Bipartito para todas las
empresas de un holding?

La disposicion legal, que rige los Comités Bipartitos de Capacitacion, dispone que su creacioén, se
encuentra establecida en relacién a la empresa, circunstancia ésta que hace necesario determinar
previamente, qué debe entenderse por tal, debiendo recurrirse para ello al concepto fijado por el
inciso final del articulo 3° del Cédigo del Trabajo, el cual dispone:

"Para los efectos de la legislacion laboral y de seguridad social, se entiende por empresa toda
organizacion de medios personales, materiales e inmateriales, ordenados bajo una direccion, para
el logro de fines econdmicos, sociales, culturales o benéficos, dotada de una individualidad legal
determinada’”.

De este modo, la obligacién que establece la constitucion de Comités Bipartitos de Capacitacion,
recae sobre cada una de las empresas que comprenden un holding, atendido que la dotacién de
personal de cada una de ellas exceda de 15 trabajadores, no resultando procedente, por las razones
ya expresadas, que constituyan un sélo Comité.

29. ;Es suficiente para conformar el Comité Bipartito consignar en el acta de
constitucion quienes son los representantes de los trabajadores y de la
empresa, estampando la respectiva firma de cada uno, sin que sea
indispensable su presencia fisica, atendido que dichos representantes laboren
en diversas regiones el pais?

Las disposiciones relativas a la constitucion de los Comités Bipartitos y a la designacién o eleccién
de sus representantes, asi como a la fiscalizacion entregada a la Direccion del Trabajo, no prescriben
formalidad alguna en relaciéon a la constitucién de dichos Comités, circunstancia que permite
sostener que el legislador ha querido entregar a la autonomia de las partes la regulacién de las
normas sobre esta materia y por tanto, nada obsta a que, en el caso en consulta, éstas determinen
que, una vez efectuada la designacion o eleccidn de los representantes a que se ha hecho referencia,
se levante un acta consignando, ademas del procedimiento de eleccién y sus resultados, o de
designacion, en su caso, la firma de los representantes electos o designados, sin que sea necesaria
su comparecencia personal.
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30. ;Cudl es el procedimiento para elegir los representantes de los trabajadores
ante el Comité Bipartito de Capacitacion en aquellas instituciones donde
coexisten sindicatos y asociaciones de funcionarios?

De la norma legal, que rige esta materia, se desprende que, para los efectos de la designacién de los
representantes de los trabajadores al Comité Bipartito, el legislador ha distinguido entre los
trabajadores sindicalizados y aquellos que no lo son.

En efecto, el articulo 17, letra a), de la Ley N° 19.518, establece que los trabajadores sindicalizados de
la empresa designaran a sus representantes en el Comité.

En cuanto a la representacion de los trabajadores no sindicalizados, el citado articulo 17, en su letra
b) dispone que éstos elegiran a sus representantes para los cupos que les corresponda, en eleccién
especialmente celebrada para tal efecto, estableciendo, no obstante, la misma disposicidon que, para
nombrar a los representantes a que tienen derecho, el nUmero de votantes efectivos debera alcanzar
igual quérum al exigido a los trabajadores sindicalizados para nombrar uno, dos o tres
representantes, respectivamente.

Por su parte, del inciso final de la letra a) de la citada disposicidn, se infiere que se entendera por
trabajadores sindicalizados los afiliados a un sindicato de empresa, interempresa, o a uno de
trabajadores eventuales o transitorios.

De este modo, de conformidad con la norma precitada, se hace necesario precisar que los
dependientes de una institucion que se encuentran afiliados a alguna asociacién de funcionarios,
deben reputarse no sindicalizados, ello por cuanto, con arreglo a la citada norma legal, sélo tienen
la calidad de trabajadores sindicalizados aquellos dependientes pertenecientes a alguna de las
organizaciones que, en forma restrictiva, la misma indica.

31. ;Procede excluir del universo de trabajadores respecto del cual deben aplicarse
las reglas de participacion en la constitucion de los Comités Bipartitos de
Capacitacion, a aquellos trabajadores contratados a plazo fijo?

De la norma legal que rige esta materia, se infiere que el legislador ha distinguido, para los efectos
de establecer las reglas de designacién de los representantes en el Comité Bipartito, entre
trabajadores sindicalizados y aquellos que no lo son, omitiendo cualquiera otra consideracién en
relacién a la naturaleza de los contratos de trabajo por ellos celebrados.

De consiguiente, aplicando el aforismo juridico "donde el legislador no distingue, no resulta licito al
intérprete distinguir", forzoso es concluir que, para efectos de la designacién de los representantes
en el Comité Bipartito de Capacitacion, participan todos los trabajadores de la empresa, ya sea que
se trate de trabajadores con contratos indefinidos o de plazo fijo.

32, ;Cudl es el numero de trabajadores que deben participar en la eleccion de sus
representantes en el Comité Bipartito de Capacitacion?

En este caso se debe distinguir entre trabajadores sindicalizados y no sindicalizados:

a) Trabajadores sindicalizados: En articulo 17, en su letra a), de la Ley N° 19.518, dispone
expresamente que los trabajadores sindicalizados de la empresa designaran a sus
representantes en el comité y, por tanto, no habra lugar en este caso a una eleccién para tal
efecto, a menos que no exista acuerdo respecto de los representantes designados, en cuyo
caso, se procederd a una eleccién de dichos representantes, con la participaciéon de todos los
trabajadores sindicalizados de la empresa.
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b) En cuanto a la representacién de los trabajadores no sindicalizados, el citado articulo 17 en
su letra b) dispone que éstos elegirdn a sus representantes para los cupos que les
correspondan, en eleccidon especialmente celebrada para tal efecto, estableciendo, no
obstante la misma disposicién que, para nombrar a los representantes a que tienen derecho,
el nimero de votantes efectivos deberd alcanzar igual quérum al exigido a los trabajadores
sindicalizados para nombrar uno, dos o tres representantes respectivamente.

Analizada la disposicién citada se colige que, respecto de los trabajadores no sindicalizados, la ley
exige que el numero de votantes efectivos alcance igual quérum al exigido a los trabajadores
sindicalizados, de manera tal que éste no estd sélo determinado por el nimero de trabajadores no
sindicalizados que laboran en la empresa, sino que, deberd contabilizarse ademas el nimero de
dependientes que votaron en la eleccién respectiva, para determinar si se ha logrado ocupar el o los
cargos a que tenian derecho dichos trabajadores.

33. En el caso de empresas que poseen establecimientos en diversas regiones del
pais, {Procede constituir un Comité Bipartito de Capacitacién en cada uno de
dichos establecimientos?

El articulo 13 de la Ley N° 19.518, dispone:

"Las empresas podran constituir un comité Bipartito de capacitacion. Ello serd obligatorio en
aquellas empresas cuya dotacion de personal sea igual o superior a 15 trabajadores. Las funciones
del comité seradn acordar y evaluar el o los programas de capacitaciéon ocupacional de la empresa,
asi como asesor a la direccién de la misma en materias de capacitacién”.

De la norma legal transcrita se infiere que la ley faculta a las empresas cuya dotacion de personal sea
de menos de 15 trabajadores para crear un Comité Bipartito de Capacitacion, cuya funcion sera la
de disponery evaluar el o los programas de capacitacién de la misma, como también, la de asesorar
en materias de capacitacion a la direccién de la respectiva empresa.

Como es dable apreciar, la norma del articulo 13 en comento que, como ya se dijera, dispone la
creacion del Comité Bipartito de que se trata, se encuentra establecida exclusivamente en relaciéon
a la empresa, circunstancia ésta que permite afirmar que para tal efecto no procede considerar los
establecimientos que ésta posea, cualquiera fuere su nimero y los lugares en que se encuentren
ubicados.

34. ;Quéocurre cuando ladotacion de la empresa bajaa menos de 15 trabajadores,
el Comité debe continuar operando?

En el evento que una empresa que contaba con 15 trabajadores y que, por tanto, habia constituido
un Comité Bipartito de Capacitacion, disminuyera su dotacién a un nimero de trabajadores inferior
al exigido por la ley, podra optar por disolver dicho Comité o continuar con su funcionamiento.

35. ;Corresponde constituir comité bipartito de capacitaciéon en las empresas que
habitualmente tienen menos de 15 trabajadores pero que temporalmente
sobrepasan dicho numero?

La ley 19.518, en su articulo 13 dispone que las empresas podran constituir un Comité Bipartito de
Capacitacion y que ello sera obligatorio en aquellas cuya dotacion de personal sea igual o superior
a 15 trabajadores, es por ello que la obligatoriedad de constituir el referido comité esta determinada
por el nimero de trabajadores que laboran en la empresa.
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Es por lo anterior que en el caso de empresas que habitualmente tiene menos de 15 trabajadoras,
no estaran obligadas al constituir el referido comité, sin embargo al momento de tener 15 o mas
trabajadores estaran obligadas a constituir el comité bipartito de capacitacién, ya que se dan los
requisitos para ello, toda vez que el nimero de trabajadores exigido en la ley se completa ya sea que
se trate de trabajadores permanentes o transitorios, por cuanto la norma legal no distingue al
respecto, aso lo ha sefalado la Direccion del Trabajo en dictamen 1935/124 de 29.04.1998.

36. Si la empresa cuenta con sucursales, ;En donde debe operar fisicamente el
Comité?

Las disposiciones legales no aclaran totalmente esta interrogante, pero es un hecho que deberd

operar en aquel lugar en donde las partes puedan reunirse.

37. ;Debe existir un Comité por cada sucursal o establecimiento de la empresa?

No, la obligacién sélo rige para la empresa, independiente de cuantas sucursales o establecimientos
posea.

38. ;Quiénes participan en el Comité Bipartito?

En el Comité Bipartito de Capacitacidn participan representantes de la empresa y representantes de
los trabajadores. De estos ultimos, sindicalizados y no sindicalizados, de acuerdo al numero y
porcentajes de cada uno de estos estamentos.

39. ;Cudleslavigencia del mandato de los miembros de los Comités Bipartitos de
Capacitacion?

Es preciso sefalar que las normas pertinentes de la ley en estudio, no sefalan plazo alguno de

vigencia del mandato de los representantes, circunstancia que permite sostener que el legislador ha

querido entregar a la autonomia de las partes la regulacién de las normas sobre esta materia, asi

como los casos en que los representantes deben ser reemplazados, ya sea por muerte, renuncia,
incapacidad u otros.

40. ;Cual es la situacion de las empresas que periddicamente contratan a
trabajadores temporeros por cortos periodos (pero superiores a 30 dias) para
labores especificas, como recoleccion de cosechas, podas, promociones, ventas
especiales, etc., ocurriendo con frecuencia que el nimero de trabajadores
transitorios es mucho mayor que el de dependientes permanentes, siendo,
ademas, corriente que se contrate cada vez a diferentes personas?

Respecto de la situacion de las empresas que periédicamente contratan a trabajadores temporeros
por cortos periodos (pero superiores a 30 dias), derivandose de ello que, con frecuencia, el nUmero
de trabajadores transitorios es mucho mayor que el de dependientes permanentes, cabe tener
presente lo siguiente:

El legislador sélo ha distinguido, para los efectos de constitucion de los Comités Bipartito de
Capacitacion, que aquellas empresas en las que laboren 15 o mas trabajadores se obligaran a
constituir los referidos Comités. Y al establecer las reglas de designacidn de los representantes en el
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Comité Bipartito, entre trabajadores sindicalizados y aquellos que no lo son, omite cualquiera otra
consideracién en relacién a la naturaleza de los contratos de trabajo por ellos celebrados.

De consiguiente, aplicando el aforismo juridico "donde el legislador no distingue, no resulta licito al
intérprete distinguir", forzoso es concluir que, para efectos de la designacién de los representantes
en el Comité Bipartito de Capacitacion, participan todos los trabajadores de la empresa, ya sea que
se trate de trabajadores con contratos indefinidos, plazo fijo, o transitorios por obra o faena
determinada.

41. ;Como funcionan los Comités Bipartitos de Capacitacion?

Los tres representantes del empleador y los tres de los trabajadores, se reinen ante el requerimiento
de alo menos cuatro de sus integrantes.

Para adoptar decisiones deben contar con el acuerdo de la mayoria de los representantes de ambos
estamentos.

Estas decisiones deberan formalizarse en un programa de capacitacion que da derecho a acceder al
beneficio.

42, ;Como sedirimen los empates en el Comité Bipartito de Capacitaciéon, tomando
en consideracion que necesariamente se plantearan posiciones divergentes
entre la empresa y los trabajadores?

El articulo 16 de la Ley N° 19.518, prescribe:

"El comité adoptard sus decisiones con el acuerdo de la mayoria de los representantes de ambos
estamentos y se formalizaran para los efectos del articulo 14 de esta ley en un programa de
capacitacion”.

Conforme a la norma precedentemente transcrita, este Comité estara constituido en partes iguales,
por tres representantes del empleador y tres de los trabajadores, se reunird a requerimiento de a lo
menos cuatro de sus miembros y adoptard sus decisiones con el acuerdo de la mayoria de los
representantes de ambos estamentos, no siendo necesario, que a dichos acuerdos concurran en
igual proporcion trabajadores y empleadores.

Por ultimo, la ley nada dispone en relacién a la forma de dirimir los empates que pueden producirse
a propésito de la adopcion de dichos acuerdos, de manera tal que, necesariamente debe concluirse
que, en caso de empate y no existiendo, por ende, ninguna posibilidad de adoptar el acuerdo
sometido a votacion, aquél debera dirimirse de la forma que convenga el propio Comité.

43. ;Es legalmente necesario que a los acuerdos de los Comités Bipartitos de
Capacitacion concurran en igual proporcion trabajadores y empleadores?

De acuerdo al tenor literal de la norma legal que rige esta materia, las decisiones de los Comités
Bipartitos de Capacitacion deben adoptarse "con el acuerdo de la mayoria de los representantes de
ambos estamentos”, norma que permite -indistintamente- que esta mayoria se constituya con el
acuerdo de tres representantes de los trabajadores y uno de los empleadores, o viceversa; con tres
representantes de los trabajadores y dos de los empleadores, o también viceversa; con dos
representantes de los trabajadores y dos de los empleadores; y, en fin, pueden lograrse también
acuerdos con la unanimidad de los miembros del Comité.
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44, ;Resulta juridicamente procedente ampliar a siete el numero de
representantes en el Comité Bipartito de Capacitacion, con el objeto de que los
dos sindicatos constituidos en una empresa puedan tener un representante en
dicho Comité?

De la norma legal se infiere que el Comité Bipartito de Capacitacidon estara constituido por seis
representantes, tres del empleador y tres de los trabajadores.

Del andlisis de la disposicion en comento, se desprende claramente que el numero de
representantes en el Comité estd determinado inequivocamente, estableciéndose que éste estard
constituido por seis miembros, de manera que no cabe en este caso que las partes convengan
modificacion alguna al respecto.

Asimismo, la circunstancia de determinar el legislador que dichos representantes sean tres por
estamento se justifica ademds por la naturaleza bipartita del referido Comité, en que la
representacion de ambas partes en el mismo debe necesariamente estar constituida por igual
numero de miembros.

Aceptar que un Comité Bipartito esté constituido por tres representantes del empleadory cuatro de
los trabajadores, implicaria, no solo infringir la norma citada sino, ademas, desvirtuar la naturaleza
del mismo, su calidad de bipartito, en cuanto, significaria aceptar una situacion de desigualdad entre
uno y otro estamento al momento de adoptar las correspondientes decisiones.

45, ;Proceden sanciones en el caso de incumplimiento a la normativa querige alos
Comités Bipartitos de Capacitacion?

En caso de incumplimiento a las normas de constitucion que rigen a los Comités Bipartitos de
Capacitacion se aplicaran sanciones que van desde 3 a 50 Unidades Tributarias Mensuales, las que
seran aplicadas por las Inspecciones del Trabajo. Lo anterior en concordancia a lo establecido en el
articulo 75 de la Ley N° 19.518.

46. ;Qué atribuciones entrega la norma legal a la Direccion del Trabajo en esta
materia?

El articulo 18 de la Ley N° 19.518, dispone:

"Serd competencia de la Direccion del Trabajo fiscalizar el cumplimiento de lo dispuesto en el
articulo anterior, y conocer de las infracciones que por su incumplimiento se produjeren, salvo lo
relativo a la aplicacion del programa, cuya fiscalizacion correspondera al Servicio Nacional”.

De las disposiciones contenidas en los articulos 17 y 18 se desprende ademas, que la Direcciéon del
Trabajo, tendra competencia para fiscalizar el cumplimiento de las reglas de designacion de los
representantes de la empresa y de los trabajadores, ante el Comité Bipartito de Capacitacion y para
conocer de las infracciones que por su incumplimiento se produjeren, salvo lo relativo a la aplicacién
del programa de capacitacion cuya fiscalizacidon correspondera al Servicio Nacional de Capacitacién
y Empleo, SENCE.

Se ha entregado al dmbito de competencia del Servicio Nacional de Capacitacion y Empleo, en forma
exclusiva, aquellas cuestiones que derivan de la aplicacion del Programa de Capacitacion,
entregando los aspectos procedimentales a la Direccién del Trabajo.

En cuanto al origen de la fiscalizacion que compete a la Direccion del Trabajo, ésta podra llevarse a
cabo, ya sea por denuncia de los trabajadores o de oficio, mediante programas de fiscalizacion.
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Por ultimo, en relacion al sujeto sobre el cual recaera la fiscalizacion aludida, cabe sefalar que el
articulo 18 ya citado entrega competencia a la Direccion del Trabajo para fiscalizar el cumplimiento
las reglas de designacién de los representantes de los Comités Bipartitos de Capacitacion tanto de
los trabajadores como de la empresa. Asimismo, dicha competencia se extiende a la constituciéon de
los mismos.

De esta forma, en relacion con las infracciones contempladas en el articulo 18 en que pudieran
incurrir los trabajadores, cabe sefalar que las mismas no tienen contemplada una sancién y, por
tanto, la fiscalizacién de la Direccion del Trabajo en este caso se limitard a impartir instrucciones
tendientes a obtener el cumplimiento de la ley sobre esta materia.

47. ¢La Direccion del Trabajo tiene facultades para disponer la celebracion de un
nuevo acto eleccionario, tratandose de elecciones de los representantes en los
Comités Bipartitos en que se haya infringido las normas legales que rigen
dichos actos?

En cuanto a las facultades de la Direccién del Trabajo para disponer la celebraciéon de un nuevo acto
eleccionario, tratandose de elecciones de los representantes en los Comités Bipartitos en que se
haya infringido las normas legales que rigen dichos actos, el articulo 18 de la Ley N° 19.518 dispone
lo siguiente:

"Serd competencia de la Direccion del Trabajo fiscalizar el cumplimiento de lo dispuesto en el
articulo anterior, y conocer de las infracciones que por su incumplimiento se produjeren, salvo lo
relativo a la aplicacion del programa, cuya fiscalizacion correspondera al Servicio Nacional”.

De la norma transcrita precedentemente se desprende que la Direccion del Trabajo tendra
competencia para fiscalizar el cumplimiento de las reglas de designacion de los representantes de
la empresa y de los trabajadores, ante el Comité Bipartito de Capacitacién y para conocer de las
infracciones que por su incumplimiento se produjeren, salvo lo relativo a la aplicacion del programa
de capacitacion, cuya fiscalizacion corresponderd al Servicio Nacional de Capacitacion y Empleo.

Un andlisis arménico de la disposicion contenida en el articulo 18 ya citado, permite afirmar que ha
sido intencion del legislador que a la Direccién del Trabajo le corresponda no sélo fiscalizar el
cumplimiento de las reglas de designacién de los representantes de los comités bipartitos de
capacitacién, sino ademas, que dicha competencia comprende también la fiscalizacién de la
constitucion de los referidos comités, toda vez que, conforme lo dispone expresamente la parte final
del precepto legal en comento, sélo se excluye de la competencia de este Servicio la materia relativa
ala aplicaciéon de los programas de capacitacion.

Ahora bien, no obstante, lo expresado en los parrafos que preceden, la competencia entregada a la
Direccién del Trabajo no puede, en caso alguno, incluir la facultad de pronunciarse acerca de la
validez o nulidad de un acto eleccionario, materia que compete al Tribunal Regional Electoral
correspondiente.

48. ;Existe obligacion de constituir un Comité Bipartito de Capacitacion, en un
establecimiento educacional subvencionado, afecto al Estatuto Docente?

Tratandose de un establecimiento educacional subvencionado, se dan los elementos para ser
considerado empresa y, por tanto, si dicha entidad cuenta con 15 o mds trabajadores, de
conformidad con lo previsto por la norma legal en comento, tiene la obligacién de constituir Comité
Bipartito de Capacitacion.
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La conclusién anterior no se ve alterada por la circunstancia que el Estatuto Docente, contemple
normas especiales de perfeccionamiento y capacitacion respecto de los establecimientos
educacionales, por cuanto, la disposicidn contenida en el articulo 13 de la Ley N° 19.518, es de
caracter imperativo, exigiendo a todas las empresas que cuenten con 15 o mas trabajadores, la
constitucion de los referidos comités.

49. En la formacion del Comité Bipartito de Capacitacion, en el sector docente,
{Deben participar tanto el estamento de profesores como el de paradocentes 'y
administrativos?

Podran participar en la constitucién del Comité Bipartito de Capacitacion, designar o elegir, en su
caso, a sus representantes y ser designados o elegidos como representantes, todos los trabajadores
de un establecimiento educacional subvencionado, sean docentes, paradocentes o administrativos.

50. ;Qué es el Registro del Comité Bipartito de Capacitacion?

Es un trdmite electrénico que permite a los Empleadores y Empleadoras cumplir con la obligacién
de registrar en el sitio web de la Direccién del Trabajo la Constituciéon del Comité Bipartito que se
lleva a cabo mediante una eleccidn previa entre Representantes de Empresa y Trabajadores.

51. ;Quiénes estan obligados a registrar un Comité Bipartito de Capacitacién en el
sitio web de la DT?

Estan obligados a registrar un Comité Bipartito de Capacitacion en el sitio web de la DT todos los
empleadores que tengan contratados a 15 o mas trabajadores.

52. ;Qué requisitos debe cumplir el empleador para registrar el Comité Bipartito
de Capacitacion?

v Acta de eleccion de los miembros del Comité.
4 ClaveUnica.
v Los empleadores constituidos como persona juridica, deben tener habilitado uno o mas

representantes laborales electrénicos en el portal Mi DT.

53. ;Cémo puede realizar un empleador el registro de Comité Bipartito de
Capacitacion en el sitio web?

De acuerdo a la informacién disponible en el sitio electronico de la Direccion del Trabajo,
https://www.dt.gob.cl/portal/1628/w3-article-123824.html:

Para realizar el registro de un Comité Bipartito de Capacitacidon en el sitio web el empleador o
empleadora debe sequir el siguiente procedimiento:

1. Haga clic en "iral trdmite en linea”
2. Haga clic en "iniciar sesion’.

3. Escriba su RUN y ClaveUnica, y haga clic en "/NGRESA". Si no la tiene, solicitela.


https://www.dt.gob.cl/portal/1628/w3-article-123824.html
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4, Ingrese a su perfil y actualice sus datos si es primera vez que accede al portal Mi DT.

En la seccién ‘“trdmites y servicios" seleccione la oficina de partes virtual, y haga clic en
"Registro de Comité Bipartito de Capacitaciéon".

6. Complete la informacion del Formulario y haga clic en "Finalizar".

Como resultado del tramite, el empleador o empleadora habra registrado el Comité Bipartito
de Capacitacion. Se enviara la confirmacion del registro mediante correo electrénico y podra
descargar un comprobante desde su perfil en el portal Mi DT.

54, ;Doénde se podran visualizar los comprobantes de registro de Comité Bipartito
de Capacitacion ingresados por el empleador o empleadora en el sitio web de
laDT?

El empleador puede visualizar los comprobantes de registro de Comité Bipartito de Capacitacién
ingresados en el sitio web de la DT accediendo a la tarjeta "Historial de Registro de Comité Bipartito
de Capacitacién".

Asimismo, el empleador recibird inmediatamente en su correo electrénico registrado previamente
en el sitio web de la DT, un comprobante del registro.

55. ;Qué informacion se debe ingresar al registrar el Comité Bipartito de
Capacitacion?

El empleador debe ingresar en el Registro de Comité Bipartito de Capacitacion:

v La fecha de Constitucion del Comité,

v Periodicidad de reuniones,

v Duracién del mandato,

v

Nombre y Rut de los Integrantes representantes de la Empresa, indicando el elegido como
Personal superior, y

v Representantes de los Trabajadores titulares, indicando el o los Trabajador/es Sindicalizado/s.

56. ;Cual es el plazo para que un empleador o empleadora realice el Registro de
Comité Bipartito de Capacitacion?

El plazo maximo para efectuar el registro es de hasta 15 dias habiles contado desde la fecha de
constitucién del Comité Bipartito de Capacitacion.

57. ;Qué pasa si transcurrido el plazo de 15 dias habiles, el empleador no registra
el Comité Bipartito de Capacitacion?
Transcurrido el plazo de 15 dias habiles el empleador o empleadora que no registre el Comité

Bipartito de Capacitacién en el sitio web de la DT, estard incumpliendo una obligacion legal y podra
ser sancionado.

El monto de la sancion dependera del nimero de trabajadores que tenga la empresa de acuerdo a
los siguientes tramos de multas:
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v Tratdndose de pequenas empresas, esto es de 10 a 49 trabajadores de 1 a 10 Unidades
Tributarias Mensuales.

v Tratdndose de medianas empresas, esto es 50 a 199 trabajadores la sancién ascenderd de 2 a
40 Unidades Tributarias Mensuales.

4 Tratandose de grandes empresas, esto es de 200 o més trabajadores la sancién ascenderd de
3 a 60 Unidades Tributarias Mensuales.

58. (Puede el empleador realizar modificaciones al registro por cambio de
integrantes del Comité Bipartito de capacitaciéon?

El empleador deberd registrar nuevamente la informacién del Comité Bipartito de Capacitacion en
el sitio web de la DT, dentro de los 15 dias habiles siguientes de producida la modificacién.

59. ;Tiene algun costo la realizacion del Registro Comité Bipartito de Capacitacion
a través del sitio web de la DT?

No, ya que este tramite es gratuito.

60. ;Elempleador o empleadora podra registrar algiin miembro del Comité, ya sea
representante Empresa o Trabajador, sin Cédula de Identidad nacional?

Si, el aplicativo permite ingresar el registro un Representante que no posea Cédula de Identidad
nacional para lo cual debe digitar toda la informacién requerida, incluyendo el nimero de
identificacion oficial que posea (pasaporte, DNI, Cédula Identidad, etc.).
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NORMATIVA Y JURISPRUDENCIA RELEVANTE OCTUBRE
2025

PRONUNCIAMIENTOS DE LA DIRECCION DEL TRABAJO

Ordinario N° 632/33, de 11.09.2025

Sobre este particular, cabe consignar que esta Direccion, en Dictdmenes N° 7146/343 de 30.12.1996
y N° 2946/140 de 02.08.2001, entre otros, sefalé que la dictacion de un estatuto juridico propio para
el personal que labora en la atencién primaria de la salud municipal es la causa que excluye la
aplicacién del Codigo del Trabajo a dichos funcionarios, por lo que no es posible aplicar las normas
contenidas en este cuerpo legal al personal de que trata la consulta.

También debe considerarse que rige de forma excepcional el Cédigo del Trabajo para el personal
regido por la Ley N° 19.378 en el caso de las normas de proteccion de la maternidad y la paternidad
y la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral contenidas en el Titulo Il del Libro Il de dicho
cuerpo legal, toda vez que a dichas disposiciones, por expreso mandato legal, estan sujetos todos
los servicios de la administracion publica, semifiscales, de administracion autéonoma, de las
municipalidades y todos los servicios y establecimientos, cooperativas o empresas industriales,
extractivas, agricolas o comerciales, sean de propiedad fiscal, semifiscal, de administracion
auténoma o independiente, municipal o particular o perteneciente a una corporacién de derecho
publico o privado en virtud de lo dispuesto por el articulo 194 inciso primero del Cédigo del Trabajo.

En dicho sentido, es preciso indicar que, la Ley N° 21.645 modificé dicho articulo para incorporar los
principios de parentalidad positiva, de corresponsabilidad social y de protecciéon a la maternidad y
la paternidad que rigen el Titulo Il del Libro 11 del Cédigo del Trabajo, estableciendo que los
empleadores, teniendo en consideracién, en cada caso, la naturaleza de la relacién laboral y los
servicios prestados, deberan promover el equilibrio entre el trabajo y la vida privada, realizando
acciones destinadas a informar, educar y sensibilizar sobre la importancia de la conciliacién de la
vida personal, familiar y laboral.

Sin embargo, en lo que respecta a la regulacién de un régimen de trabajo a distancia y teletrabajo
para los trabajadores con responsabilidades familiares, dicha normativa modificé el Capitulo IX al
Titulo I del Libro | del Cédigo del Trabajo, mediante la incorporacion del epigrafe "De/ derecho al
trabajo a distancia o teletrabajo de las personas trabajadoras que desempenan labores de cuidado
no remunerado’, capitulo que habia sido incorporado mediante la Ley N° 21.220 de 26.03.2020, que
modificé el Cédigo del Trabajo con el objeto de regular el trabajo a distancia y el teletrabajo.

Asi también, la Ley N° 21.645 incorporé un inciso final al articulo 67 del Cédigo del Trabajo, para
establecer un derecho preferente a feriado legal respecto de los trabajadores que tienen a su cargo
el cuidado no remunerado de las personas que indica la ley y agregd un nuevo articulo 76 bis a dicho
cuerpo legal que contempla que dichos trabajadores tendran derecho a que se modifiquen
transitoriamente los turnos o la distribucién de la jornada diaria y semanal durante el periodo de
vacaciones definidas por el Ministerio de Educacidn, conforme al calendario escolar respectivo, y
cuando la naturaleza de sus funciones lo permita y la empresa funcione en un horario que sea
compatible.

Con todo, respecto de la aplicacion de la precitada normativa legal al personal regido por la Ley N°
19.378, resulta pertinente considerar que la doctrina institucional referida al teletrabajo contenida
en el Dictamen N° 2101/54 de 07.11.2022 establecié que:"( ... ) una primera consideracion es que la
ley que regula el teletrabajo solo resulta aplicable a los trabajadores que se rigen por el Cédigo del
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Trabajo, de suerte tal que no resulta aplicable respecto del personal regido por la Ley N° 19.378 por
el que se consulta, atendidas las consideraciones anteriormente indicadas”.

De igual forma, mediante Dictamen N° 219/10 de 08.02.2023 se indicé que al personal regido por la
Ley N° 19.378 no les resulta aplicable la Ley N° 21.342 y la Ley N° 21.351.

Por su parte, mediante Dictamen N° 67/01 de 26.01.2024 este Servicio indic6 que el objetivo
perseguido por el legislador con la nueva normativa contenida en la Ley N° 21.645 de 29.12.2023
fue “(. . .) incorporar al Cédigo del Trabajo el derecho de las personas trabajadoras, durante la
vigencia de su relacién laboral, que desempenan labores de cuidado de un nifio o nifia menor de
catorce afos o que tengan a su cargo el cuidado de una persona con discapacidad o en situacion de
dependencia severa o moderada, no importando la edad de quien se cuida, a que todo o parte de
su jornada diaria o semanal pueda ser desarrollada bajo la modalidad de trabajo a distancia o
teletrabajo, cuando la naturaleza de sus funciones Jo permita y cumplan los requisitos establecidos
en laley.

Junto con ello, establecer también como beneficio, respecto de las mismas personas ya sefialadas
que tengan el cuidado personal de un nifio o nifia menor de catorce afios o adolescente menor de
18 afos con discapacidad o situaciéon de dependencia severa o moderada, la posibilidad de un
feriado preferente, en concordancia con el periodo de vacaciones definidas por el Ministerio de
Educacién y de una modificacién transitoria de los tumos o la distribucion de la jornada diaria y
semanal'.

A mayor abundamiento, de acuerdo con la historia fidedigna de dicha ley no aparece que se haya
pretendido aplicar la misma a trabajadores que no se encuentran regidos por el Cédigo del Trabajo.

De esta manera, considerando que los trabajadores por los que se consulta se rigen por un estatuto
especial contenido en la Ley N° 19.378, no les resultan aplicables los beneficios establecidos en la
Ley N°© 21.645 de 29.12.2023.

En consecuencia, en mérito de las consideraciones antes expuestas y disposiciones legales y
doctrina administrativa citadas cumplo con informar a Ud. que no resulta aplicable al personal
regido por la Ley N° 19.378 que se desempefia en una corporacién municipal de derecho privado la
normativa contenida en la Ley N° 21.645.

Ordinario N°631/32, de 11.09.2025

En relacién con la materia consultada, cabe recordar que este Servicio precisé el sentido y alcance
de la Ley N° 21.645 mediante Dictamen N° 67/01 de 26.01.2024, indicando en cuanto a su objetivo
que: "(...... ) seguin aparece de manifiesto en el Mensaje de S.E. el Presidente de la Republica
mediante el cual envié a tramitacion el respectivo proyecto de ley, fue incorporar al Codigo del
Trabaja el derecha de las personas trabajadoras, durante la vigencia de su relacién laboral, que
desempenan labores de cuidado de un nifio o nifla menor de catorce afos o que tengan a su cargo
el cuidado de una persona con discapacidad o en situacidon de dependencia severa o moderada, no
importando la edad de quien se cuida, a que todo o parte de su jornada diaria o semanal pueda ser
desarrollada bajo la modalidad de trabajo a distancia o teletrabajo, cuando la naturaleza de sus
funciones lo permita y cumplan con los requisitos establecidos en la ley".

De igual forma, cabe precisar que respecto de la regulacidon de un régimen de trabajo a distancia y
teletrabajo para los trabajadores con responsabilidades familiares, dicha normativa modificé el
Capitulo IX al Titulo Il del Libro | del Cédigo del Trabajo, mediante la incorporacion del epigrafe "De/
derecho al trabajo a distancia o teletrabajo de las personas trabajadoras que desempenan labores
de cuidado no remunerado’; capitulo que habia sido incorporado mediante la Ley N° 21.220 de
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26.03.2020, que modificd el Codigo del Trabajo con el objeto de regular el trabajo a distancia y el
teletrabajo.

Por su parte, respecto del articulo 152 quater O ter del Cédigo del Trabajo, que establece las reglas
para hacer efectiva la obligacion del empleador a que alude al articulo 152 quater O bis del mismo
cuerpo legal, la doctrina institucional de este Servicio ha establecido, mediante Dictamen N° 67/01
de 26.01.2024, que: "E/ legislador ha incorporado, mediante el numeral 3 de la ley y a continuacion
del articulo 152 quater O, el epigrafe denominado: "Del derecho al trabajo a distancia o teletrabajo
de las personas trabajadoras que desemperian labores de cuidado no remunerado’, el que establece
la obligacion del empleador de ofrecer a la persona trabajadora que todo o parte de su jornada diaria
o semanal pueda ser desarrollada bajo la modalidad de trabajo a distancia o teletrabajo, en la
medida que la naturaleza de sus funciones lo permita’. Luego, dicho dictamen precisa el alcance de
dicha normativa legal en cuanto a los beneficiarios y el procedimiento que debe seguirse para hacer
efectiva la obligacion del empleador, esto es, para que la persona trabajadora pueda hacer uso del
beneficio legal en comento.

Al tenor de lo expuesto, es dable concluir que el empleador tiene la obligacién de ofrecer a la
persona trabajadora que desempefia labores de cuidado no remunerado respecto de i) un nifio o
nifa menor de 14 anos o, ii) una persona con discapacidad o en situacion de dependencia severa o
moderada, no importando la edad de quien se cuida, en la medida que la naturaleza de sus
funciones lo permita, que todo o parte de su jornada diaria o semanal pueda ser desarrollada bajo
la modalidad de trabajo a distancia o teletrabajo.

Al respecto, cumple indicar que el Dictamen N°© 339/18 de 03.06.2024 sostiene que: "e) El trabajador
o latrabajadora, ademas, debera formular en el requerimiento, una propuesta en la que se contenga
la combinacion fija de tiempos de trabajo presencial en el establecimiento, instalacién o faena de la
empresa, y de tiempos de trabajo fuera de ellas, pudiendo distribuir tiempos presenciales y a
distancia durante la jornada diaria o semanal, los que no podran superar los limites diarios y
semanales de trabajo.

Una vez presentada dicha propuesta, el empleador debera dar respuesta dentro de los quince dias
siguientes a dicho requerimiento, estando facultado para:

a) Ofrecer una féormula alternativa; o

b) Rechazar la propuesta, en cuyo evento deberd acreditar que la naturaleza de las funciones de
la persona trabajadora no permite la modalidad de trabajo a distancia o teletrabajo, considerando
la enumeracién no taxativa contemplada en el articulo inciso segundo del numeral primero del
articulo 152 qua ter O ter.

Conforme con lo sefalado, ante el requerimiento del trabajador o de la trabajadora, el empleador
debera determinar si las funciones desarrolladas por este o esta son susceptibles de desarrollarse
mediante la modalidad de trabajo a distancia o teletrabajo. Lo anterior implica que debe calificar, en
cada caso, si resulta indispensable la presencia fisica de la persona trabajadora en el lugar de trabajo
y, en caso afirmativo, que se encuentra obligado a acreditar dicha circunstancia. En este sentido, este
Servicio preciso en el dictamen citado que: 7.......... ) la figura de rechazo del empleador se delimita
en funcion de la accion de acreditar las circunstancias que prueban de forma cierta o de acuerdo
con la realidad de la labor desemperiada por el trabajador o la trabajadora que no es posible acceder
a su propuesta, pues la naturaleza de las labores no permite dicha modalidad de trabajo’.

Ahora bien, en el caso de los profesionales de la educacion que se desempefian en establecimientos
educacionales particulares subvencionados es preciso atender a las especiales caracteristicas de la
prestacion de servicios.
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Al respecto, la Superintendencia de Educacién indicé en su oportunidad, respecto de la realizacion
excepcional de actividades educativas mediante la modalidad de trabajo a distancia o teletrabajo
en circunstancias de caso fortuito o fuerza mayor, mediante Dictamen N° 63 de 20.06.2022, que: "Un
analisis sistematico de la normativa educacional vigente conlleva necesariamente a la conclusién de
que el sistema educativo chileno se estructura sobre la base de la prestacion del servicio educacional
de manera presencial, al menos en la ensefanza formal o regular que realizan todos los
establecimientos educacionales que cuentan con Reconocimiento Oficial del Estado o Autorizacion
de Funcionamiento en el nivel parvulario.

Este requerimiento de presencialidad en la prestacion del servicio, concibe el proceso educativo y
formativo en el contexto de un aulay al interior de un establecimiento educacional que cumpla con
todas las exigencias normativas y que pueda garantizar una relaciéon directa entre docentes,
asistentes de la educacion y estudiantes o parvulos.

(...) Alaluz de esta regulacion, el vinculo entre el establecimiento educacional y su local escolar es
indisoluble, pues éste representa el lugar en que se materializa la actividad educativa y, por ende, el
derecho a la educacion.

(...) A similar conclusién es posible llegar del andlisis de la normativa que rige a los profesionales de
la educacion, particularmente al referirse a la docencia de aula, como la accién o exposicién personal
directa realizada en forma continua y sistematica por el docente, inserta dentro del proceso
educativo. En igual sentido, el proyecto educativo estd marcado por la experiencia educativa, la que
se refiere a los acontecimientos o situaciones planificados por el establecimiento, dedicadas a la
ensefanzay aprendizaje de los y las estudiantes, incluyendo a su entorno familiar.

(...) Conforme alo expuesto, las circunstancias especiales vividas a contar del aflo 2020 han servido
para incorporar masivamente en la practica del sistema educacional, herramientas pedagdgicas
para la educacion remota que no estaban consideradas con antelacién. Sin embargo, la
implementacién de este tipo de practicas sélo procede respecto de situaciones excepcionalisimas
gue concurran con ocasion de un caso fortuito o circunstancias analogas. Este caracter residual se
funda, primero, en que no se ha modificado el panorama normativo vigente que, como se vio, se
erige en tomo a la presencialidad y; segundo, en que no existe evidencia que permita sostener que
la educacion via remota sea capaz de sustituir todos los beneficios pedagdgicos, sociales y
emocionales que tienen las clases presenciales, en contraposicion a los efectos de los mecanismos
tematicos en los resultados del aprendizaje y la escolaridad".

De acuerdo con lo razonado por el organismo fiscalizador en el dmbito educativo, mediante
Dictamen N° 1266/41 de 28.09.2023 este Servicio procedié a dejar sin efecto la conclusién N 1 del
Dictamen N° 1.654/20 de 14.06.2021 que indicaba que no existia impedimento para que los
docentes y asistentes de la educaciéon pueda pactar con sus empleadores, ya sea al inicio de la
relacion laboral o durante su vigencia, la prestacion de servicios bajo las modalidades trabajo a
distancia o teletrabajo.

Al respecto, cumple precisar que el Dictamen N° 2958/61 de 30.12.2021 sefala que: (,..) de las
normas legales y administrativas invocadas, se puede inferir que la naturaleza de las funciones
desempenadas en los establecimientos educacionales por los docentes y de aquellos que colaboran
en el desarrollo del proceso de ensefanza y en la correcta prestacién del servicio educacional, como
son, los asistentes de la educacion, exigen una actividad presencial. Dicho elemento, que, a su vez,
incide en la forma en que /os sostenedores publicos y privados deben prestar el servicio
educacional, lo que supone contar con una infraestructura adecuada, acreditando que el local en el
cual funciona el establecimiento cumple con las normas de general aplicacién, previamente
establecidas. A lo anterior se aflade la obligacién de contar con el personal docente idéneo que sea
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necesario y el personal asistente de la educacion suficiente que permita cumplir con sus funciones
de acuerdo al nivel y modalidad de ensefianza que impartan y la cantidad de alumnos".

En consecuencia, los docentes y asistentes de la educacién no pueden pactar con sus empleadores,
ya sea al inicio de la relacién laboral o durante su vigencia, la prestacion de servicios bajo la
modalidad de trabajo a distancia o teletrabajo, de acuerdo con lo dispuesto por la Ley N° 21.220 de
08.04.2020. Lo anterior, conlleva que resulte inviable aplicarles la normativa legal dispuesta por la
Ley N° 21.645, cuya finalidad es incorporar al Cédigo del Trabajo el derecho de las personas
trabajadoras que desempefian labores de cuidado de un nifio o nifia menor de catorce afios o que
tengan a su cargo el cuidado de una persona con discapacidad o en situacién de dependencia
severa o moderada, no importando la edad de quien se cuida, a que todo o parte de su jornada diaria
o semanal pueda ser desarrollada bajo la modalidad de trabajo a distancia o teletrabajo, cuando la
naturaleza de sus funciones lo permita y cumplan con los requisitos establecidos en la ley.

Por otra parte, y en armonia con lo expuesto anteriormente, requerida la opinion técnica del
Ministerio de Educacidn sobre la materia consultada, mediante Ant. 2 y 3, este indicé que: "(...) los
profesionales de la educacién que cumplen funciones en establecimientos particulares
subvencionados tienen regulada su modalidad de trabajo, especificindose la forma en cémo se
distribuird su jornada considerando las horas que deben realizar ejerciendo funciones de docencia
de aulay actividades curriculares no lectivas, siendo ambas funciones reguladas en proporcién a sus
respectivas jornadas de trabajo y a la situacion particular de cada profesional.

Asi las cosas, no seria factible para los profesionales de la educacién que se desempenen en
establecimientos educacionales particulares subvencionados cumplir con un porcentaje de sus
horas no lectivas bajo la modalidad de teletrabajo, debido a que la modalidad de teletrabajo no seria
compatible con las actividades propias que deben ejercer los profesionales de la educacion en el
uso de sus horas no lectivas, por lo que, a pesar de que las relaciones laborales entre profesionales
de la educacién y los empleadores del sector particular subvencionado se rigen por las normas del
Cédigo del Trabajo y sus disposiciones complementarias en todo aquello que no esté expresamente
establecido en el Titulo V del Estatuto Docente, no resulta aplicable la normativa relativa a
teletrabajo, pues la naturaleza de la funcién de docencia de aula y las actividades curriculares no
lectivas, exigen presencialidad para su correcto desarrollo.

De acuerdo alo expuesto, la distribucién de la jornada laborales de los profesionales de la educacion
dependerd de cada profesional, de la organizacién de cada establecimiento educacional y de su
organizacion curricular, lo que hace inviable la aplicaciéon del teletrabajo en el caso de estos
profesionales, en cuanto las horas no lectivas responden a distintas necesidades relacionadas con
las obligaciones de cada profesional'.

Conforme con lo indicado, tampoco corresponde que los profesionales de la educacion que se
desemperien en establecimientos educacionales particulares subvencionados cumplan su jornada
de trabajo con un porcentaje de sus horas no lectivas bajo la modalidad de teletrabajo, por las
razones ya expuestas.

En consecuencia, en mérito de las consideraciones antes expuestas y disposiciones legales y
doctrina administrativa citadas cumplo con informar a Ud. que no resulta aplicable a los
profesionales de la educacién que se desempenan en establecimientos educacionales particulares
subvencionados la normativa contenida en la Ley N° 21.645.
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Ordinario N° 630/31, de 11.09.2025

El articulo 87 del Estatuto Docente establece:

"los profesionales de la educacidon que sean desvinculados de conformidad a lo establecido en el
articulo 19 S, tendran derecho a una bonificacién, de cargo del empleador, en los mismos términos
del articulo 73 bis. Sin perjuicio de lo anterior, podrdn optar a la indemnizacién por afios de servicio
establecida en el Cédigo del Trabajo, si procediere.

"Si el empleador pusiere término al contrato de trabajo de un profesor por cualquiera de las causales
sefaladas en el articulo 161 del Cédigo del Trabajo, debera pagarle ademas de laindemnizacién por
afnos de servicios a que se refiere el articulo 163 de ese mismo c6digo, otro adicional equivalente al
total de las remuneraciones que habria tenido derecho a percibir si dicho contrato hubiese durado
hasta el término del afio laboral en curso.

"Esta indemnizacién adicional sera incompatible con el derecho establecido en el articulo 75 del
Cdédigo del Trabajo.

"El empleador podrad poner término al contrato por la causal sefialada en el inciso primero, sin
incurrir en la obligacion precedente, siempre que la terminacion de los servicios se haga efectiva el
dia anterior al primero del mes en que se inician las clases en el afio escolar siguiente y el aviso de
tal desahucio haya sido otorgado con no menos de sesenta dlias de anticipacion a esta misma fecha.
De no ser asj, tal desahucio no producird efecto alguno y el contrato continuara vigente".

Sobre la disposicidn citada, en lo que interesa al presente informe, la jurisprudencia administrativa
de esta Direccién ha indicado, entre otros, en el Dictamen N°© 4.704/56 de 16.12.2013, que:

"De la norma legal anteriormente transcrita, aplicable a los establecimientos educacionales del
sector particular, dentro de los cuales quedan comprendidos los particulares subvencionados
conforme al D.F.L. N° 2, de 1998, del Ministerio de Educacion, se infiere que si el empleador pusiere
término al contrato de trabajo de un docente por cualquiera de las causales previstas en el articulo
161 del Cédigo del Trabajo, vale decir, por necesidades de la empresa, establecimiento o servicio, o
por desahucio, respecto de determinada categoria de docentes, deberd pagar al trabajador las
siguientes indemnizaciones:

"1) La indemnizacion por afios de servicio a que alude el articulo 163 del Codigo del Trabajo;

"2) Una indemnizacion adicional equivalente al total de las remuneraciones que deberia percibir el
profesional, si su contrato se hubiere extendido hasta el término del ario laboral en curso”.

Como es dable advertir de la normativa citada, el articulo 87 del Estatuto Docente resulta aplicable
exclusivamente a la terminacién del contrato de trabajo de los profesionales de la educacion que se
desempenan en establecimientos educacionales del sector privado.

A su vez, esa disposicion regula dos indemnizaciones que el empleador podria verse obligado a
pagar, en caso de que decida poner término a la relacién laboral de algin docente invocando
cualquiera de las causales contenidas en el articulo 161 del Cédigo del Trabajo: la indemnizacién
por afos de servicio regulada en el Cédigo del Trabajo, y la indemnizacién adicional establecida en
la norma en comento.

Con respecto a laindemnizacién por aiios de servicios, el Cédigo del Trabajo establece, en los incisos
10y 20 de su articulo 163:

"Si el contrato hubiere estado vigente un ario o mds y el empleador le pusiere término en
conformidad al articulo 161, deberd pagar al trabajador, la indemnizacion por afios de servicio que
las partes hayan convenido individual o colectivamente, siempre que ésta fuere de un monto
superior a la establecida en el inciso siguiente.
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"A falta de esta estijpulacion, entendiéndose ademds por tal la que no cumpla con el requisito
senalado en el inciso precedente, el empleador deberd pagar al trabajador una indemnizacion
equivalente a treinta dias de la ultima remuneracion mensual devengada por cada ario de servicio y
fraccion superior a seis meses, prestados continuamente a dicho empleador. Esta indemnizacion
tendrd un limite maximo de trescientos treinta dias de remuneracion”.

En lo que atafie a la indemnizaciéon adicional establecida en el articulo 87 del Estatuto Docente, ya
transcrito, la jurisprudencia administrativa de este Servicio ha sefalado, en el Dictamen N° 716/44
de 14.03.2002:

"En estas circunstancias, al tenor de lo expresado en los pdrrafos que anteceden, es posible sostener
que al invocar el empleador las causales previstas en el articulo 161 del Codigo del Trabajo pueden
producirse las siguientes situaciones:

"1. Que el empleador pague la indemnizacion adicional prevista en el inciso 1°del articulo 87 de la
ley 19.070, en cuyo caso, el contrato de trabajo terminara.

"2. Que el empleador avise la terminacion del contrato a lo menos, con 60 dlias de anticipacion al dia
anterior al primero del mes en que se inician las clases en el ario escolar siguiente y que la
terminacion se haga efectiva en la data sefialada, evento en el cual, la extincion de la relacion laboral
se producird sin derecho a indemnizacion adicional,

"3. Que el empleador no cumpla con las formalidades previstas en el nimero precedente, en cuyo
caso el despido no producird efecto alguno, subsistiendo el contrato de trabajo".

Precisado lo anterior, y para dilucidar si las indemnizaciones recién anotadas gozan de preferencia
para su pago, en un procedimiento concursal, cumple referirse al articulo 61 del Cédigo del Trabajo
que establece: "Gozan del privilegio del articulo 2472 del Cédigo Civil, las remuneraciones
adeudadas a los trabajadores y sus asignaciones familiares, las imposiciones o cotizaciones y demas
aportes que corresponda percibir a los organismos o entidades de previsiéon o de seguridad social,
los impuestos fiscales devengados de retencion o recargo, y las indemnizaciones legales y
convencionales de origen laboral que corresponda a los trabajadores; todo ello conforme al articulo
2473 y demas pertinentes del mismo Cddigo.

"Estos privilegios cubriran los reajustes, intereses y multas que correspondan al respectivo crédito.

"Para los efectos de lo dispuesto en el nimero 5 del articulo 2472 del Cédigo Civil, se entiende por
remuneraciones, ademas de las sefialadas en el inciso primero del articulo 41, las compensaciones
en dinero que corresponda hacer a los trabajadores por feriado anual o descansos no otorgados.

"El privilegio por las indemnizaciones legales y convencionales previsto en el nimero 8 del articulo
2472 del Codigo Civil, se regird por lo establecido en dicha norma. Si hubjiere pagos parciales, éstos
se imputardn al maximo referido.

"Solo gozardn de privilegio estos créditos de los trabajadores que estén devengados a la fecha en
que se hagan valer.

"Los tribunales apreciardn en conciencia la prueba que se rinda acerca de los crédiitos privilegiados
a que se refiere el presente articulo”.

Como es dable advertir, del tenor literal de la disposicién legal citada, las indemnizaciones laborales
devengadas, sean ellas legales o convencionales, gozan de privilegio y, ya que la norma remite a los
articulos 2472 y 2473 del Cédigo Civil, es dable anotar que se trata de créditos de primera clase.

De este modo, y atendido que tanto la indemnizacién por afos de servicios, como la adicional del
articulo 87 del estatuto Docente poseen la calidad de indemnizaciones de origen laboral, cumple
indicar, que el articulo 2472 del Cédigo Civil dispone, en lo que interesa:
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"La primera clase de créditos comprende los que nacen de las causas que en sequida se enumeran:

8. Las indemnizaciones legales y convencionales de origen laboral que les correspondan a los
trabajadores, que estén devengadas a la fecha en que se hagan valer y hasta un limite de tres
ingresos minimos mensuales remuneracionales por cada afio de servicio y fraccion superior a seis
meses por cada trabajador, con un limite de once arios. Por el exceso, si'lo hubiere, se considerardn
valistas.

"Asimismo, la indemnizacion establecida en el pdrrafo sequndo del numero 4 del articulo 163 bis del
(Cddigo del Trabajo estard sujeta a los- mismos limites precedentemente sefialados.

"Para efectos del cdlculo del pago de la preferencia establecida en este nimero, los limites maximos
indlicados en los pdrrafos primero y sequndo serdn determinados de forma independiente’.

Con respecto a la indemnizacién por afos de servicio y el privilegio de primera clase de que goza
para su pago, la jurisprudencia administrativa de esta Direccién ha sostenido, en el Dictamen N°
3.519/57 de 09.09.2014:

"Pues bien, acorde a la modificacién antes citada, debe entenderse que lasindemnizaciones legales
y convencionales laborales devengadas a la fecha en que se hagan valer, tendran como limite para
efectos de su pago preferente el equivalente a tres ingresos minimos mensuales 'remuneracionales’,
calificacion que la norma anterior no contemplaba, por cada afo de servicio y fraccién superior a
seis meses por cada trabajador, con un limite de once afos, aumentandose en un afno el tope
preferente anterior, precisando que enlos excesos, seran créditos va/islas, es decir, sin preferencia

(..).

"En sintesis, la modificacion introducida al inciso 4° del articulo 61 del Cédigo del Trabajo ha tenido
por finalidad uniformar su texto a lo dispuesto en el nuevo Ne 8 del articulo 2472 del Cadigo Civil,
que, como ya se expresara, trata sobre el privilegio de pago con sus limites de las indemnizaciones
legales y convencionales por afios de servicio y fuero antes indicadas (...).

De este modo, entonces, cabe anotar, que la indemnizacién por afos de servicio, en el caso que nos
ocupa, gozara de preferencia para su pago en un procedimiento concursal por tratarse de un crédito
de primera clase establecido en el numeral 8 del articulo 2472 del Cédigo Civil, y dicha preferencia
estard sujeta al tope de tres ingresos minimos mensuales remuneracionales por cada afio de servicio
y fracciéon superior a seis meses, con un limite de once afos. En el exceso, si lo hubiere, se
consideraran valistas.

Diverso es el caso de la indemnizacion adicional equivalente al total de las remuneraciones que
deberia percibir el profesional, si su contrato se hubiere extendido hasta el término del afio laboral
en curso, regulada en el articulo 87 del Estatuto Docente. Ella corresponde a un crédito de primera
clase, como ya fuera anotado y, en consecuencia, goza de preferencia para su pago en un
procedimiento concursal por el total de su monto.

En efecto, los topes a las indemnizaciones establecido en el numeral 8 del articulo 2472 del Cédigo
Civil dicen relacion con la indemnizacion por afos de servicio, ya que los maximos fijados por la ley
se refieren expresamente a los afos de servicio. Esa forma de calculo no resulta aplicable a otras
indemnizaciones que operan al término de la relacién laboral, por lo que debe entenderse que el
privilegio de que gozan abarca al total de su monto (Aplica criterio contenido en el Dictamen N°
5649/369 de 16.11.1998).

Con todo, hace excepcidn a lo recién anotado la indemnizacién establecida en el parrafo segundo
del nimero 4 del articulo 163 bis del Cédigo del Trabajo, toda vez que el legislador expresamente
regulé el limite de su preferencia en el numeral 8 del articulo 2472 del Cédigo Civil.

En consecuencia, sobre la base de las consideraciones formuladas, disposiciones legales citadas y
jurisprudencia administrativa invocada, cumplo con informar a usted:
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1. La indemnizacién por aifos de servicio que deba pagarse a un docente del sector particular goza
de preferencia para su pago en un procedimiento concursal, por tratarse de un crédito de primera
clase establecido en el numeral 8 del articulo 2472 del Cédigo Civil, sujeta al tope de tres ingresos
minimo mensuales remuneracionales por cada afio de servicio y fraccidn superior a seis meses, con
un limite de once afos. En el exceso serd valista.

2. La indemnizacién adicional equivalente al total de las remuneraciones que deberia percibir el
profesional de la educacion, si su contrato se hubiere extendido hasta el término del afio laboral en
curso, regulada en el articulo 87 del Estatuto Docente, goza de preferencia para su pago por ser un
crédito de primera clase, por el total de su monto.

Ordinario N° 629/30, 11.09.2025

Dado que la presentacién no especifica los motivos precisos por los que la doctrina recurrida deba
ser reconsiderada, ni acredita tampoco algun caso concreto que permita realizar un nuevo estudio
de los antecedentes, informo a Ud. que se mantiene la doctrina expresada en Dictamen N° 235/8 de
18.04.2024, la que a su vez ha sido contenida en el articulo 24 de la ley N° 21.755.

Ordinario N° 601/26, de 04.09.2025

El articulo 7° del D.S. N° 48 de 2023 del Ministerio del Trabajo y Previsién Social, prescribe lo
siguiente:

"Jornada semanal promedio. La jornada del ciclo de trabajo autorizado no podra exceder a la
contemplada en el inciso primero del articulo 22 del Cédigo del Trabajo, calculada como promedio
semanal en cada ciclo, de conformidad a lo dispuesto en el articulo anterior.

Sin perjuicio de lo dispuesto en el inciso anterior, y de conformidad con lo establecido en el inciso
octavo del articulo 38 del Cédigo del Trabajo, se podran autorizar sistemas excepciona/es cuyo
promedio maximo de horas semanales de trabajo en el ciclo respectivo, no supere las cuarentay dos
horas promedio semanal, en este caso corresponderdn nueve (9) dias de descanso adicional. En caso
de ciclos de cuarenta y una horas de promedio semanal corresponderan cuatro comas cinco (4, 5)
dias adicionales de descanso. Los dias de descanso adicional por acuerdo de las partes, podran ser
compensados en dinero. En caso de que al término de la relacién laboral existan dias pendientes de
utilizar, estos ultimos se compensaran en conformidad con lo dispuesto en el articulo 73 del Codigo
del Trabajo".

A su vez, el articulo 17 del mismo cuerpo reglamentario al que se hizo alusion en el parrafo anterior,
senala:

"Descanso anual adicional. Las personas trabajadoras que presten servicios sujetos a un sistema
excepcional de distribucién de jornada de trabajo y descansos dentro de centros urbanos, gozaran
de un descanso anual adicional de, a lo menos, seis dias.

Este descanso podra distribuirse durante el respectivo periodo anual, por acuerdo de las partes, de
forma tal que se otorgue la totalidad de los dias de descanso adicional junto con el periodo de
vacaciones o parcialmente durante dicho periodo. Con todo, este descanso anual adicional, en la
oportunidad fijada en el acuerdo establecido en el articulo 38 del Cédigo del Trabajo y en el caso
previsto en su inciso octavo, que habilita la solicitud del sistema excepcional, podra ser compensado
en dinero, en cuyo evento la remuneracion no podra ser inferior a la prevista en el articulo 32 del
Cdédigo del Trabajo.
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No obstante, lo anterior no sera obligatorio el descanso anual adicional, en la medida que el sistema
excepcional de jornada de trabajo contemple un promedio anual de, a lo menos, dos domingos
libres en el mes".

Del andlisis de las anteriores normas reglamentarias, fluye que los descansos regulados en las
anteriores disposiciones citadas del D.S. N° 48 de 2023 del Ministerio del Trabajo y Previsién Social,
corresponden a descansos distintos:

a) Por un lado el descanso contemplado en el articulo 7° esta referido al descanso adicional, que
serd de 9 dias si el ciclo de trabajo autorizado no supera las 42 horas promedio semanal, y de 4,5
dias, si el respectivo ciclo es de 41 horas de promedio semanal. Estos dias de descanso adicional,
por acuerdo de las partes, podran ser compensados en dinero. Esta disposicidn entrara en vigencia
a contar del 26 de abril de 2028, conforme establece elinciso 1° del N° 2 del articulo 1 °© transitorio
de la ley N° 21.561, siendo posible a partir de esa fecha, la autorizacion de sistemas excepcionales
de 41 0 42 horas, aplicable tanto a faenas ubicadas dentro como fuera de centros urbanos, tal como
reconoce la Orden de Servicio N° 1388-16/2024 de 17.05.2024 de la Direccién del Trabajo.

b) En el caso del descanso anual adicional, regulado en el articulo 17 del reglamento en estudio,
para las faenas ubicadas dentro de centros urbanos, las personas trabajadoras gozaran de un
descanso anual adicional de, alo menos, 6 dias, el cual podra distribuirse durante el respectivo
periodo anual, poracuerdo de las partes, de forma que se otorgue total o parcialmente junto con
el periodo de vacaciones, o bien, compensarse en dinero con un recargo no inferior al 50% acorde
con lo sefalado en el articulo 32 del Estatuto Laboral para las horas extraordinarias. Este descanso
anual adicional no es obligatorio, en el evento que el sistema excepcional de jornada de trabajo
contemple un promedio anual de, a lo menos, dos domingos libres en el mes.

Asi, en cuanto a la primera consulta de la organizacion sindical, no se colige que los descansos
analizados sean excluyentes o incompatibles, toda vez que, el descanso regulado en el articulo 7°
del reglamento contenido en el D.S. N° 48 de 2023 del Ministerio del Trabajo y Prevision Social,
busca compensar el exceso sobre 40 horas promedio semanales de trabajo.

Se debe destacar que el fundamento normativo del articulo referido se encuentra en la
modificacion que se realiza por la ley N° 21.561 al articulo 38 del Cédigo del Trabajo que, en lo
pertinente, establece: "Sin perjuicio de lo anterior, se podrdn autorizar sistemas excepcionales
cuyo promedio maéximo de horas semanales de trabajo, en el ciclo respectivo, no superen las
cuarenta y dos horas promedio semanal. En estos casos, los trabajadores tendran derecho a la
cantidad de dias de descanso anual adicional que corresponda en razén de la diferencia que se
produzca en cada caso con la jornada establecida en el inciso primero del articulo 22, en promedio,
los que, por acuerdo de las partes, podran ser compensados en dinero."

De tal forma, la procedencia de este tipo de dias esta sujeto a la condicion de superar el maximo de
40 horas promedio semanal de trabajo en un régimen de jornada excepcional. Al verificarse dicha
circunstancia, se establece una regla legal de naturaleza compensatoria por el tiempo de trabajo
que supera dicho maximo legal, con un tope de hasta 42 horas semanales.

Ahora bien, el descanso anual adicional de al menos 6 dias establecido en el articulo 17 del
reglamento en estudio, persigue otorgar un beneficio a los trabajadores afectos al sistema
excepcional de jornadas de trabajo y descansos en el caso de faenas ubicadas dentro de centros
urbanos que no gocen, dentro de un promedio anual, de a lo menos dos domingos libres al mes,
teniendo una naturaleza distinta.

Conforme a lo expresado, resulta legalmente posible que el régimen excepcional de jornadas de
trabajo y descanso que se autorice en faenas ubicadas dentro de centros urbanos, exceda el
promedio de 40 horas semanales de trabajo, tal como describe el articulo 7° del D.S. N° 48 de 2023,
dando origen con ello al descanso adicional de 4,5 o 9 dias, segun se trate de un ciclo de 41 horas o
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de hasta 42 horas semanales respectivamente. Por otra parte, si dicha jornada excepcional
autorizada, no contempla a lo menos dos domingos libres al mes dentro de un promedio anual, dard
lugar a su vez, a lo menos, a 6 dias de descanso adicional conforme indica el articulo 17 del mismo
cuerpo normativo.

Por el contrario, en el caso de autorizarse una jornada excepcional que no supere el mdximo de 40
horas semanales promedio, no corresponderia la aplicacion de lo dispuesto en el articulo 7° del D.S.
Ne 48 de 2023, circunstancia que reafirma la distinta naturaleza que tienen los dias frente a los que
se formula la consulta.

Ahora bien, con relacién a las consultas planteadas en particular, respecto del derecho a descanso
adicional establecido en el articulo 7° del D.S. N° 48 en comento, no resulta incompatible con otros
derechos de los trabajadores como feriados y permisos legales o contractuales que se hayan
pactado con el empleador de forma individual o colectiva, dada su especial regulacion que la
distingue ante una determinada circunstancia como es el exceder el promedio de 40 horas
semanales en el ciclo de trabajo autorizado.

En cuanto a la vigencia del derecho comentado en el parrafo anterior, y que se traduce en un
descanso adicional que puede ser de 4,5 0 9 dias segun el caso, cabe destacar que, sin perjuicio
que este tipo de descanso es acordado por las partes para que sea ejercido durante el transcurso de
un ano, acuerdo que debe ser autorizado en la respectiva resolucion administrativa dada su
naturaleza anual como se verd mas adelante, efectivamente en la regulacion normativa no se
observa un plazo particular para su validez, de manera que, al respecto deben regir las normas
generales sobre vigencia de los derechos laborales especialmente el plazo de prescripcion de dos
anos contados desde la fecha en que se hicieron exigibles, tal como consagra el inciso 1°del articulo
510 del Cédigo del Trabajo. Sin perjuicio de lo anterior, cabe advertir que la doctrina de este Servicio
contenida en Ord. N° 5637 de 06.11.2018 concluye que mientras no se declare judicialmente la
prescripcion, es valido para la Direccién del Trabajo fiscalizar derechos y obligaciones laborales o
previsionales pendientes.

En relacion con la procedencia de cefiirse por las reglas aplicables al feriado legal y a los dias
adicionales de descanso compensatorio por dias festivos laborados que contempla el articulo 12 del
D.S. N°48 de 2023 del Ministerio del Trabajo y Prevision Social, para efectos de contabilizar los dias
de descanso compensatorio adicional por el exceso del ciclo de trabajo de las 40 horas
semanales promedio, corresponde precisar que en rigor, ni el articulo 7° del reglamento antes
aludido ni el literal c) del N° 14 del articulo 1°dela ley N°21.561 que agregara un nuevo inciso 8°
al articulo 38 del Cédigo del Trabajo, normas que regulan la materia consultada, han dispuesto una
aplicaciéon supletoria de las reglas vinculadas con el otorgamiento del feriado legal o los dias
adicionales de descanso compensatorio por dias festivos laborados.

Con todo, de acuerdo con el tenor literal de la modificacién incorporada por la ley N° 21.561,
respecto a las jornadas excepcionales sobre 40 horas promedio semanal, establecié que "/os
trabajadores tendran derecho a la cantidad de dias de descanso anual adicional que corresponda
en razéon de la diferencia que se produzca en cada caso con la jornada establecida en el inciso
primero del articulo 22, en promedio, los que, por acuerdo de las partes, podran ser compensados
en dinero. En caso de que al término de la relacién laboral existan dias pendientes de utilizar, éstos
se compensaran en conformidad con lo dispuesto en el articulo 73."

Un analisis armonico de la normativa laboral, permite advertir que el descanso anual solo puede
ser asimilable a la regulacién propia del feriado anual a que refiere el Capitulo VIl del Libro | del
Cédigo del Trabajo, toda vez este reconoce un derecho a descanso anual a las personas trabajadoras
que cumplan mas de un afno de prestacion de servicios.
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La referida conclusion se ve reforzada por la decision del legislador de aplicar las reglas establecidas
en el articulo 73 del referido cuerpo legal, especificamente al momento del término de la relacién
laboral, circunstancia en que es posible advertir que necesariamente lo accesorio sigue la suerte de
lo principal. De esta forma, considerando la vigencia del principio pro-operario que irroga
lainterpretacion de la normativa laboral, es posible concluir que la naturaleza juridica de los dias de
descanso anual a que refiere el articulo 38 no es sino la propia del feriado anual.

Ahora bien, la jornada excepcional de trabajo que autoriza la Direccidn del Trabajo via resolucion,
esta estructurada en base a ciclos y subciclos de trabajo y descansos conforme se hace referencia en
el articulo 6° del reglamento objeto de anilisis.

En este contexto, en la solicitud de autorizacion de un sistema excepcional de trabajo y descansos,
debe constar el acuerdo suscrito entre el empleador y las personas trabajadoras involucradas y/o
organizaciones sindicales, si las hubiere, de manera que al momento de autorizar el sistema
excepcional, exista claridad por parte de los trabajadores afectos al sistema de jornada excepcional
del derecho al descanso adicional sea que lo gocen o compensen en dinero, no existiendo
impedimento en que las partes pacten conceder el descanso adicional en comento en forma parcial
o integra, y adjunto al periodo de descanso de un ciclo de trabajo o de vacaciones u otra especial
forma de distribucion, conforme acordaren.

Con el anterior propésito las partes deben considerar siempre que se trata de un descanso adicional
e inimputable a los dias de descanso que contemplen los respectivos ciclos o ciclos compuestos
conformados por subciclos de trabajo acordados y autorizados por la autoridad administrativa, que
resulta, ademas, compatible con otros descansos adicionales como ya se advirtiera anteriormente.

En relacion con su consulta respecto a los dias de descanso adicional por exceso del ciclo de trabajo
excepcional por sobre las 40 horas de promedio semanal que el trabajador no pudo ejercer por
haber cesado el vinculo laboral, cabe indicar, que el inciso final del articulo 7 del D.S. N°© 48 de 2023
del Ministerio del Trabajo y Previsién Social, prescribe que en caso de que al término de la relacion
laboral existan dias de descanso adicional pendientes de utilizar, estos se compensardn en
conformidad con lo dispuesto en el articulo 73 del Cédigo del Trabajo, lo anterior en linea con lo
dispuesto por la ley N° 21.561.

Lo anterior significa que se debe compensar en dinero el valor del dia o dias de descanso adicional
o la mitad del dia de descanso adicional (en el caso del derecho a gozar 4,5 dias de descanso
adicional por el desempefo en una jornada excepcional de 41 horas semanales promedio), que
segun sea el caso, la persona trabajadora tiene derecho, pero no alcanzé a gozar por haber
terminado antes el vinculo de trabajo, aplicdndose las reglas propias del feriado legal yla doctrina
de este Servicio.

Finalmente, en cuanto a la formula de célculo y la modalidad de devengar estos 9 dias de descanso
adicional por el exceso en el promedio semanal de 40 horas de trabajo, es del caso indicar que el
articulo 7° del D.S. N° 48 de 2023 del Ministerio del Trabajo y Prevision Social detalla claramente que
se podran autorizar sistemas excepcionales cuyo promedio maximo de horas semanales de trabajo
en el ciclo respectivo, no supere las cuarenta y dos horas promedio semanal, en este caso
corresponderdn nueve (9) dias de descanso adicional. En caso de ciclos de cuarenta y una horas de
promedio semanal corresponderan cuatro comas cinco (4,5) dias adicionales de descanso. Los dias
de descanso adicional por acuerdo de las partes, podran ser compensados en dinero.

Luego, se debe sefalar que acorde estipula el literal c) del N° 14 del articulo 1° de la ley N° 21.561,
que entrard en vigencia el 26.04.2028, y que incorpora un nuevo inciso octavo al articulo 38 del
Cédigo del Trabajo, se podran autorizar sistemas excepcionales cuyo promedio maximo de horas
semanales de trabajo, en el ciclo respectivo, no superen las cuarenta y dos horas promedio semanal.
En estos casos, sefala la norma precitada, los trabajadores tendran derecho a la cantidad de dias de
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descanso anual adicional que corresponda en razén de la diferencia que se produzca en cada caso
con lajornada establecida en el inciso primero del articulo 22, en promedio, los que, por acuerdo de
las partes, podran ser compensados en dinero.

Asi, el derecho a descanso adicional de 9 o 4,5 dias segun el caso, es de naturaleza anual y en tal
periodo debe ser ejercido. Por tal motivo, los trabajadores afectos al sistema excepcional de jornadas
y descansos que se autorice, gozardn del descanso anual adicional sefalado, el que podra, por
acuerdo de las partes, distribuirse durante el respectivo periodo anual conforme a lo indicado en
este informe o ser compensado en dinero.

Con todo, sin perjuicio que, como se indico, el inciso 2° del articulo 7 del D.S. N° 48 de 2023 del
Ministerio del Trabajo y Prevision Social, entrard en vigencia el dia 26.04.2028, conveniente resulta
sefalar que, nada impide que las partes adelanten voluntariamente el otorgamiento del descanso
adicional que en dicha normativa se regula.

En consecuencia, sobre la base de las consideraciones formuladas, disposiciones normativas citadas
y jurisprudencia administrativa invocada:

1. Los descansos adicionales previstos en los articulos 7 y 17 del Decreto Supremo N° 48 de 2023 del
Ministerio del Trabajo y Prevision Social, que aprueba el reglamento que determina los limites y
pardmetros de distribucién de los sistemas excepcionales de jornadas de trabajo y descanso, no
resultan incompatibles ni excluyentes, razén por la cual las personas trabajadoras tienen derecho a
ambos descansos siempre que se cumplan con los requisitos normativos que los hacen procedentes
en cada caso.

2. En relacion con el descanso adicional por exceder el ciclo de trabajo el promedio semanal de 40
horas, que pueden ser de 9 0 4,5 dias segun el caso, cabe destacar que, sin perjuicio que este tipo de
descanso debe ser ejercido durante el transcurso de un ano, efectivamente en la regulacion
normativa no se observa un plazo particular para su validez, de manera que, al respecto deben regir
las normas generales sobre vigencia de los derechos laborales especialmente el plazo de
prescripcion de dos afos contados desde la fecha en que se hicieron exigibles, tal como consagra el
inciso 1° del articulo 510 del Codigo del Trabajo, sin perjuicio de lo advertido en el presente informe.

3. El derecho a descanso adicional de 9 a 4,5 dias segun el caso, es de naturaleza anual y en tal
periodo debe ser ejercido. Por tal motivo, los trabajadores afectos al sistema excepcional de jornadas
y descansos que se autorice, gozaran del descanso anual adicional sefalado, el que podra, por
acuerdo de las partes, distribuirse durante el respectivo periodo anual, de forma tal que se otorgue
la totalidad de los dias de descansos adicional junto con el periodo de vacaciones o parcialmente
durante dicho periodo, o ser compensado en dinero.

4. Respecto a los dias de descanso adicional por exceso del ciclo de trabajo excepcional autorizado
por sobre las 40 horas de promedio semanal que el trabajador no pudo ejercer por haber cesado el
vinculo laboral, cabe indicar, que el inciso final del articulo 7 del D.S. N° 48 de 2023 del Ministerio del
Trabajo y Previsién Social, prescribe que en caso de que al término de la relacién laboral existan dias
de descanso adicional pendientes de utilizar, estos se compensardn en conformidad con lo
dispuesto en el articulo 73 del Cédigo del Trabajo.

5. El articulo 7 del D.S. N° 48 de 2023 del Ministerio del Trabajo y Prevision Social detalla claramente
que se podran autorizar sistemas excepcionales cuyo promedio maximo de horas semanales de
trabajo en el ciclo respectivo, no supere las cuarenta y dos horas promedio semanal, en este caso
corresponderan nueve (9) dias de descanso adicional. En caso de ciclos de cuarenta y una horas de
promedio semanal corresponderan cuatro comas cinco (4,5) dias adicionales de descanso. Los dias
de descanso adicional por acuerdo de las partes, podran ser compensados en dinero.
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6. Elinciso 2 del articulo 7 del D.S. N° 48 de 2023 del Ministerio del Trabajo y Previsién Social, entrara
en vigencia el dia 26.04.2028, sin perjuicio que nada impide que las partes adelanten
voluntariamente el otorgamiento del descanso adicional que en dicha normativa se regula.

Dictamen N° 599/25, de 03.09.2025

Al respecto cumpleme informar, que el articulo 24 de la Ley N° 21.755 que modifica cuerpos legales
que indica en materia de simplificacion regulatoria y promocion de la actividad econdmica,
publicada el 11.07.2025, clarificé el significado correcto del articulo tercero transitorio de la ley N°
21.561, especificamente en lo referido a la reduccién de la jornada de trabajo a fin de cumplir con
los nuevos limites de horas semanales establecidos en el Cédigo del Trabajo.

De esta manera, la ley declarativa N° 21.755, estipula lo siguiente:

»Decldrase que la-expresion “en forma proporcional” del articulo tercero transitorio de la ley N
21.561, debe entenderse en el sentido que, a fin de cumplir gradualmente con los nuevos limites de
la jornada de cuarenta horas semanales establecida en el Cédigo del Trabajo, en ausencia de
acuerdo entre las partes o las organizaciones sindicales sobre la distribucién de dicha reduccién, en
aquellas jornadas que, previo a la entrada en vigencia de la ley N° 21.561, tenian una extension de
cuarenta y cinco horas semanales, las cinco horas de rebaja necesarias para alcanzar la jornada de
cuarenta horas deben distribuirse proporciona/mente en cada dia de la jornada semanal de cinco o
seis dias establecida en el contrato de trabajo, se reducirdn en una hora o cincuenta minutos de la
jornada diaria, segun corresponda, respecto del dia que determine el empleador y se respetara para
ello la oportunidad establecida en el articulo primero transitorio de la referida ley«.

Asi, se confirma la interpretacion contenida en el Dictamen N°¢ 235/8 de 18.04.2024 acerca del
articulo tercero transitorio de laley N° 21.561 y la rebaja proporcional y gradual que debe utilizar el
empleador para realizar la adecuacién de la jornada diaria de trabajo, en caso de no existir acuerdo
con las y los trabajadores o las organizaciones sindicales, en virtud de lo establecido en los articulos
primero y tercero transitorio de la ley N° 21.561.

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

Se rechazan las solicitudes de reconsideracion Dictamen N° 235/8 de 18.04.2024.

ORD. N° 660, de 25.09.2025

No resulta procedente reconsiderar el Ordinario N° 188, de 31.03.2025, conforme al cual la jornada
ordinaria maxima aplicable a los trabajadores choferes maquinistas que no viven en las
dependencias de los cuarteles de bomberos, corresponde en la actualidad a 44 horas semanales por
la aplicacion de las reformas introducidas por la Ley N° 21.561, que hacen aplicables a su respecto lo
dispuesto en el inciso primero del articulo 22 del Cédigo del Trabajo.

ORD. N° 659, de 25.09.2025

Primero, la doctrina de la Direccién del Trabajo ha sido categoérica en sefalar que los derechos
laborales se encuentran igualmente protegidos sea, se trate de un trabajador nacional o uno
extranjero, en los que se incluyen las cotizaciones previsionales y de seguridad social, no siendo
excusa la situacién migratoria ni nacionalidad del trabajador (aplica Dictamen N° 5.848/386 de
26.11.1998) " ... el hecho que un trabajador no tenga la nacionalidad chilena no autoriza para que
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se violen las normas laborales y previsionales, las cuales rigen por igual para todos los habitantes de
la Repubilica, sean chilenos o extranjeros".

En ese contexto,la ley N°18.156, sobre exencién de cotizaciones previsionales a los técnicos
extranjeros, se erige como una excepcionalidad a la cotizacién obligatoria, siendo de aplicacion
restrictiva y bajo los supuestos que la misma establece en el articulo 1°, en los siguientes términos:

"Art.1.- Las empresas que celebren contratos de trabajo con personal técnico extranjero y este
personal, estaran exentos, para /os efectos de esos contratos, del cumplimiento de las leyes de
prevision que rijan para los trabajadores, no estando obligados, en consecuencia, a efectuar
imposiciones de ninguna naturaleza en organismos de prevision chilenos, siempre que se
retinan las siguientes condiciones:

a) Que el trabajador se encuentre afiliado a un régimen de prevision o de seguridad social fuera de
Chile, cualquiera sea su naturaleza juridica, que le otorgue prestaciones, a lo menos, en casos de
enfermedad, invalidez, vejez y muerte, y

b) Que en el contrato de trabajo respectivo el trabajador exprese su voluntad de mantener la
afiliacion referida.

La exencion que establece el inciso anterior no comprendera /os riesgos de accidentes del trabajo y
enfermedades profesionales previstos en la ley 16.744."

Al respecto, la Superintendencia de Pensiones, a través de Ordinario N° 30477 de 30.12.2011,
reproducido en Dictamen N° 1539/17 de 28.03.2012, de este origen, prescribe:

"(...)la citada Ley N° 18.156 es una ley de excepcion y de aplicacion restrictiva cuyo fundamento
historico de sus disposiciones estuvo en la situacion de los trabajadores extranjeros que mantienen
fuera de Chile un régimen previsional que les cubre los riesgos de enfermedad, invalidez, vejez y
muerte, en tanto desemperien actividades en este pais, siendo innecesario que ademds coticen
durante el periodo por el cual permanecen en Chile, el que es transitorio, por cuanto, finalmente
obtendrdn los beneficios previsionales que corresponden en el régimen extranjero al cual han
permanecido afectos a lo largo de su vida laboral."”

En razén de ello, sefala que, para efectos de aplicar la ley N° 18.156, necesariamente el trabajador
debe acreditar, ya sea para eximirse de cotizar o para obtener la devolucién de sus cotizaciones, el
haber estado amparado en un sistema de seguridad social que lo proteja frente a los eventos de
enfermedad, invalidez, vejez o muerte.

No obstante, explicita que, los trabajadores extranjeros no pueden mediante la aplicacién de la ley
Ne 18.156 quedar exentos de cotizar para las coberturas de accidente del trabajo y enfermedades
profesionales previstos en la ley N° 16.744 ni del Seguro Obligatorio de Cesantia.

"Con el objeto de comprender el sentido que tuvo el legislador con esta ley, se debe senalar que la
legislacion previsional chilena resguarda de que todos los trabajadores sean chilenos o extranjeros
que realicen labores dentro de su territorio, tengan una cobertura de seguridad social, sin embargo,
acepta también que un trabajador técnico extranjero puede estar cubierto en su pars, estimandose
innecesario una doble cobertura para los mismos riegos. En razon de ello, es que, para efectos de
aplicar esta ley, necesariamente el trabajador debe acreditar ya sea para eximirse de cotizar o para
obtener la devolucion de sus cotizaciones, el haber estado amparado en un sistema de sequridad
social que lo protegiera frente a los eventos de enfermedad, invalidez, vejez o muerte.”

"Es decir, el legislador acoto las contingencias respecto de las cuales los trabajadores extranjeros
pueden eximirse de efectuar cotizaciones, toda vez que en su pais de origen se encuentran
cubiertas, a las prestaciones de salud, pensiones de vejez, invalidez y muerte o sobrevivencia,
dejando fuera expresamente a la contingencia del accidente del trabajo o enfermedad profesional.”
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"La razon de no excepcionar la contingencia del accidente del trabajo en la Ley N° 18.156, estd en e/
concepto mismo de éste, definido en el articulo 5°de la Ley N° 16.744, que dispone que se entiende
por accidente del trabajo toda lesion que una persona sufra a causa o con ocasion del trabajo, y que
le produzca incapacidad o muerte, considerdndose también como accidente del trabajo los
ocurridos en el trayecto directo, de ida o regreso, entre la habitacion y el lugar de trabajo, es decir,
debe haber una relacion causal u ocasional entre la lesion y el trabajo, cuestion que no podria
configurarse en su pais de origen si el trabajo lo desempenia en Chile.”

Seguidamente, respecto al seguro de cesantia, la Superintendencia sefala lo siguiente: "Precisado
lo anterior, debemos serialar a continuacion, que esta Superintendencia en uso de sus facultades
interpretativas establecio que el seguro obligatorio de cesantia recibia aplicacion respecto de los
técnicos extranjeros que se encuentran acogidos a la exencion de cotizar que contempla la citada
Ley Ne 18.156, puesto que el legislador no establecio de forma expresa dicha excepcion,
entendiendo que el sequro obligatorio de cesantia tiene el mismo marco conceptual que los
accidentes del trabajo y enfermedades profesionales, esto es, que la contingencia protegida es
también con causa del contrato de trabajo.”

De ese modo, el trabajador extranjero que opte por no cotizar en nuestro pais, estara privado de
acceder a los beneficios del sistema previsional chileno, salvo los derivados del sistema de cobertura
de accidentes del trabajo y enfermedades profesionales y del seguro de cesantia, que son de
cotizacién obligatoria para el empleador.

Entonces, si el trabajador extranjero presta sus servicios personales, intelectuales o materiales bajo
subordinacién y dependencia, el empleador se encuentra obligado a dar cumplimiento a las
obligaciones laborales y previsionales que correspondan, salvo concurran a su respecto todos los
requisitos copulativos ya analizados, calificacion que corresponde a la Superintendencia de
Pensiones, en conformidad al numeral 3 del articulo 94 del decreto ley N° 3.500, y al decreto con
fuerza de ley N° 101, del Ministerio del Trabajo y Prevision Social, ambos de 1980.

Similar atribucidn establece el articulo 35 de la Ley N° 19.728, que encarga a la Superintendencia de
Pensiones la supervigilancia, control y fiscalizacién de la Sociedad Administradora de Fondos de
Cesantia.

En consecuencia, sobre la base de las disposiciones legales citadas y consideraciones formuladas,
cumplo con informar a Ud. que los trabajadores extranjeros no pueden, mediante la aplicacion de la
ley N° 18.156, quedar exentos de cotizar para el Seguro de Cesantia.

ORD. N° 654, de 23.09.2025

1. El médulo de rdbrica electrénica debe formar parte de un sistema integral que dé
cumplimiento a las exigencias contenidas en el Dictamen N° 0789/15 de 16.02.2015,
bastando la firma como componente aislado.

2. No se ajusta a las normativas vigentes que las firmas electrénicas de los trabajadores sean
gestionadas por los propios empleadores debido a la exigencia de un evidente conflicto de
interés, debiendo ser entregada dicha funciéon a un tercero no relacionado con el empleador.

3. El control de asistencia de los trabajadores debe ser realizado por un mecanismo especifico
en formato de papel o electrénico, en este Ultimo caso regido por las normas de la Resolucién
Exenta N° 38 de 26.04.2024.
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Ordinario N° 651, de 16.09.2025

Del andlisis conjunto de las disposiciones legales precedentemente transcritas, se colige que todo
trabajador, al cumplir un afo de servicio adquiere el derecho a que les sean otorgados quince dias
por concepto de feriado, los cuales deben ser remunerados en forma integra por su empleador.

Se desprende también, que si, por el contrario, el trabajador no alcanza a cumplir el afio de servicio
que le daria derecho al primer feriado o a un nuevo periodo de quince dias y se pone término a su
contrato, la ley le garantiza su derecho a exigir del empleador el pago de una indemnizacién del
eventual beneficio, pero no por el 100% de los quince dias, sino sélo en proporcién al tiempo que
efectivamente duré la relacion laboral.

Sobre la base de la conclusion anterior, la reiterada jurisprudencia de este Servicio ha determinado
que el feriado proporcional se traduce en 1,25 dias por cada mes que haya durado la relacién laboral,
lapso que debe ser compensado con una suma proporcional a la remuneracion integra que le habria
correspondido en el evento de haber tenido derecho a feriado completo.

Sin perjuicio de lo anterior, cabe sefalar que para los efectos del cdmputo del feriado proporcional
debera tenerse presente que el dictamen N°S. 413/143, de 30.10.89, en su letra e), que se adjunta a
esta presentacién, resuelve que el total de dias y fracciones de dias que correspondiere por el
concepto en estudio debera calcularse a partir del dia siguiente a la terminacion del contrato y
debera comprender, ademas de los dias habiles, los domingos, festivos y, en su caso, el que
corresponda por aplicacion del articulo 67 del Cédigo del Trabajo, hoy articulo 69 del mismo cuerpo
legal.

Ahora bien, y respondiendo derechamente a su solicitud, para los efectos de calcular el valor diario
del aludido feriado proporcional, cabe considerar que la doctrina de este Servicio, contenida en
ordinario N° 2551, de 11.06.83, ordinario N° 2219, de 23.04.95 y Dictamen N° 2804/147, de
05/05/1995, ha establecido que la remuneraciéon integra que por concepto de los quince dias de
feriado basico debe pagarse a un trabajador remunerado por hora que labora menos de 45 horas
semanales distribuidas en una jornada de menos de cinco dias, es la equivalente al valor del total de
las mismas horas semanales convenidas, por cada semana que comprenda el feriado, en los mismos
términos, se pronuncia el Ordinario N° 228 de 10.01.2020.

Atendido que un feriado basico de quince dias, necesariamente abarca tres semanas, para obtener
la remuneracién integra del feriado, la suma semanal aludida debe ser multiplicada por tres, lo que
da el 100% de laremuneracion integra que corresponde pagar por concepto de un feriado de quince
dias.

De lo expresado se concluye que el valor diario del feriado integro asi calculado serd igual al
resultado de dividir el valor total de los quince dias, obtenido segun la regla precedente, por quince.

Determinado de esta suerte el valor diario de un dia de feriado, en el caso de la compensacién de
feriado proporcional, sélo cabe multiplicar el mismo valor diario del feriado basico normal, por el
numero de dias que corresponda como feriado proporcional, sin perjuicio de los dias domingo y
demas dias inhabiles que se comprendieren en él, de acuerdo a lo expresado en acapites anteriores.

A igual conclusién se llega razonando matematicamente segun regla de tres, que si a 15 dias de
feriado corresponde el 100% de la remuneracion integra, al nimero de dias de feriado proporcional
que se determine corresponderd la proporcién respectiva, la que se obtendra multiplicando la
remuneracién integra que se habria pagado por 15 dias de feriado por el nimero de dias de feriado
proporcional que procedan, dividiendo luego el resultado por 15, sin perjuicio del pago de los
domingo y demas dias inhabiles que incidan en el periodo.

Finalmente, si el trabajador contratado por una jornada parcial tiene sueldo semanal, quincenal o
mensual, el monto pactado se debera dividir por 7, 15 o 30 respectivamente, para obtener el valor
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diario. Una vez obtenido el valor diario en la forma sefialada se debera multiplicar por el nimero de
dias de feriado que correspondan en cada caso, incluyendo los dias sdbados domingos y festivos
que incidan en el periodo respectivo.

A mayor abundamiento, se sugiere revisar el Ordinario N° 2219, de 23.04.95, Dictamen N° 2804/147,
de 05.05.1995 y Ordinario N° 228 de 10.01.2020, a los cuales puede acceder ingresando al enlace
www.dt.gob.cl. Dichos documentos absuelven diversas consultas relacionadas con su presentacion.

Ordinario N° 649, de 15.09.2025

El tiempo de desplazamiento hacia los lugares en que se imparten capacitaciones o realizan
auditorias, al igual que el empleador en el regreso a su residencia una vez cumplidas dichas labores,
no constituye jornada de trabajo tanto para los trabajadores que cumplen funciones de Especialistas
en Lineas Vivas/Energizadas y de Especialista en Calidad y Medio Ambiente de la empresa Compafiia
........................ , conforme a lo sefalado en el cuerpo de este informe.

Ordinario N° 648, de 15.09.2025

Esta direccion carece de competencia para determinar la forma en que debe darse cumplimiento a
la clausula 18° viaticos del contrato colectivo suscrito con fecha 17.09.2025, entre la Empresa
.................................. y el Sindicato de Trabajadores N° 1 .......oiiiiiiiiiiiiiiieeeeey
por cuanto emitir un pronunciamiento en tal sentido significaria interpretar sus cladusulas, lo que es
propio de las partes que lo suscribieron, correspondiendo en caso de controversia pronunciarse a
los Tribunales Justicia sobre el particular, todo lo cual debe entenderse sin perjuicio de la doctrina
sefalada en este informe.

Ordinario N° 643, de 15.09.2025

1. No se ajusta a derecho la expulsiéon de un dirigente de una organizacién sindical sin que
previamente haya sido censurado por la asamblea respectiva el directorio del que aquel es
parte, en conformidad con lo previsto en el articulo 244 del Cédigo del Trabajo, o incurrido
en algun incumplimiento de los requisitos previstos en los estatutos de dicha organizacién,
que le impida mantenerse en el cargo, con arreglo a lo dispuesto en el articulo 236 del citado
cuerpo legal.

2. Esta Direccién carece de competencia para emitir pronunciamiento alguno acerca de la
validez de una medida de censura recaida en un directorio sindical, ni respecto a la expulsion
de algunos de sus afiliados acordada por la asamblea de dicha organizacion, toda vez que, la
facultad para conocer de tales actuaciones y de declarar su nulidad, en el evento de estimar
que no se han ajustado a las normas legales y estatuarias pertinentes, ha sido entregada en
forma privativa a los tribunales de justicia.

Ordinario N° 641, de 15.09.2025

1. La obligacién que impone al empleador la norma del articulo 262 del Cédigo del Trabajo, de
efectuar los depositos de los montos que debe descontar de las remuneraciones de los
trabajadores afiliados a una organizacién sindical por concepto de cotizaciones ordinarias y
extraordinarias, es correlativa a aquella legalmente exigida al sindicato respectivo --en caso
de que cuente con cincuenta o mas socio--, de proporcionar al empleador, para tal efecto, la
cuenta corriente o de ahorro, abierta a nombre del sindicato, en términos tales que, el
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incumplimiento de esta ultima obligacién legal impide exigir al empleador efectuar
igualmente los aludidos descuentos.

2. El empleador esta habilitado para depositar las sumas ya descontadas por concepto de
cuotas sindicales a los socios de una organizacién en la Tesoreria General de la Republica,
bajo la modalidad del pago por consignacion, en caso de que se encuentre imposibilitado de
depositarlas en la cuenta corriente o de ahorro del sindicato respectivo, por encontrarse este
ultimo en receso o por no haber dado cumplimiento a la obligacién legal de proporcionar
alguna de dichas cuentas bancarias para tal efecto, en el evento de que cuente con cincuenta
o mas afiliados.

Ordinario N° 640, de 12.09.2025

Ahora bien, considerando que la consulta dice relacién con una eventual practica antisindical
susceptible de producirse al extenderse beneficios histéricos, cabe sefalar primeramente que,
conforme al articulo 289 letra h) del Cédigo del Trabajo, serd considerada practica antisindical la
aplicacién o extension de los beneficios estipulados en un contrato colectivo a trabajadores no
afiliados al sindicato que los negocid, requiriéndose para no incurrir en dicha practica de un
pacto de extension en los términos del articulo 322 del Cédigo del Trabajo.

Sin embargo, en el evento de encontrarse pactados expresamente y con anterioridad al instrumento
colectivo iguales beneficios en los contratos individuales de los trabajadores no sindicalizados,
dichos beneficios no tendrian su origen en el proceso de negociacion.

En efecto, como indica el Dictamen 3826/031 de 20.07.2018, no resulta legitimo que un empleador
deje de otorgar remuneraciones, servicios y condiciones de trabajo con uno o mas trabajadores, con
motivo de la celebracién sobreviniente de un instrumento colectivo en el que puedan constar los
mismos beneficios.

Los beneficios, remuneraciones y condiciones de trabajo que el empleador ha otorgado de manera
histérica y regular a sus trabajadores, ya sea por encontrarse éstos pactados en contratos o anexos
de contrato de trabajo, de manera expresa o tdcita; en politicas corporativas; manuales de
remuneraciones y beneficios, u otorgarse para dar efectivo cumplimiento a la normativa laboral o
de seguridad social, no implica por la sola circunstancia de incluirlos posteriormente en
instrumentos colectivos, que estos pasen a tener la naturaleza juridica de beneficios,
remuneraciones o condiciones de trabajo colectivas.

Por tanto, la inclusion en un instrumento colectivo de remuneraciones, condiciones de trabajo
y beneficios que han sido otorgados histéricamente por el empleador no transforma la naturaleza
de los mismos respecto de los trabajadores que no forman parte del instrumento colectivo.

En otros términos, un beneficio histérico no deviene en colectivo por el hecho de que sea
incorporado en un instrumento colectivo celebrado con posterioridad a su otorgamiento por parte
del empleador, toda vez que tiene su origen en un acuerdo expreso o tacito de cada trabajador
con el empleador, o en politicas propias de laempresa y que han sido histéricamente aplicadas
a los trabajadores, independientemente de su condicién sindical, cuestion que no muta en
cuanto a su origen y naturaleza por el solo hecho que tal beneficio sea estipulado posteriormente
en un instrumento colectivo.

En el evento que estos beneficios, remuneraciones y condiciones de trabajo histéricos, hubiesen
sido incrementados de manera real y efectiva, producto de una negociacién colectiva posterior,
Unicamente dicho incremento se entendera originado en el respectivo instrumento colectivo y, en
consecuencia, objeto de una posible extension de beneficios regulada en el articulo 322 del Cédigo
del Trabajo incorporado por la Ley 20.940.
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En consecuencia, la sola inclusion de estos beneficios historicos en un instrumento colectivo, no
impedird al empleador continuar otorgdndolos, en las mismas condiciones y caracteristicas
histéricas, a los trabajadores que no formen parte de la respectiva negociacién colectiva.

Lo anteriormente sefalado resulta de toda légica, considerando que en ningun caso se estarian
incrementando de manera real y efectiva las condiciones de trabajo, remuneraciones y beneficios
de esos trabajadores, con motivo de una negociacién colectiva de la cual no formaron parte, sino
que Unicamente se les estardn manteniendo las condiciones, remuneraciones y beneficios
otorgados histéricamente por el empleador a dichos trabajadores.

Sostener lo contrario imposibilitaria al empleador dar integro cumplimiento a las obligaciones
asumidas de manera expresa o tacita, previamente a la suscripcién de los instrumentos colectivos
en que se pudieran haber acordado los beneficios, remuneraciones y condiciones de trabajo
otorgadas de manera historica, asi como también al cumplimiento de la legislacion laboral y de
seguridad social.

De esta forma, el sélo hecho de seguir otorgando el empleador los beneficios, remuneraciones y
condiciones de trabajo histéricos, en los mismos montos y condiciones, no podria interpretarse, en
general, como una practica antisindical, al alero de lo dispuesto en el articulo 289 letra h) del Cédigo
del Trabajo, sin perjuicio de lo que en derecho puedan resolver los Tribunales Ordinarios de Justicia,
por cuanto, en caso de recibirse por este Servicio una denuncia en tal sentido, la Inspeccién del
Trabajo o la Direccién Regional que corresponda, deberd llevar a cabo la investigacidn de rigor, para
los efectos de determinar si existen indicios de haberse incurrido en alguna actuaciéon que pueda
ser constitutiva de practica antisindical, en cuyo caso este Servicio estara obligado a interponer la
correspondiente denuncia al tribunal competente, circunstancia que en la especie no acontecié con
las denuncias citadas en la presentacion del antecedente 7), las que fueron resueltas mediante los
Oficios Ordinarios N°s. 1300-18642 y 1300-18644, de 22.06.2023, ambos emitidos por la directora
regional del Trabajo Metropolitana Poniente (S).

Ordinario N° 638, de 12.09.2025

Precisado lo anterior, cdmpleme informar a usted lo siguiente:

a) Fotografia: Las fotografias de los trabajadores corresponden al uso de su imagen y, por ende, se
trata de un pardmetro biométrico, lo cual tiene las siguientes consecuencias directas:

a.1) La jurisprudencia de esta Direccion ha ya sefalado que los pardmetros biométricos, y
especificamente las fotografias, pueden ser usadas como medio de identificacion de un trabajador
en el contexto de un sistema de registro y control de asistencia, por ejemplo, mediante Ord N° 5589
de 04.12.2019.

a.2) Al tratarse la fotografia de un dato sensible debe tenerse en consideracion que respecto de ellas
se aplican las normas sobre recoleccién, tratamiento y destruccion establecidas en el articulo 57° de
la Resolucion Exenta N° 38 de 26.04.2024

b) Constatacién del uso de vestuario institucional: Al respecto, cabe precisar que la verificacion visual
del cumplimiento de esta obligacion se ajusta a las facultades de organizacidon que corresponden al
empleador, no apreciandose vulneraciones normativas en cuanto al procedimiento de revisién.

¢) Medio utilizado: Finalmente, en cuanto a la fuente de lasimagenes, de acuerdo a los antecedentes
entregados por el recurrente las fotografias cuestionadas con las que se verifica el uso de vestuario
institucional provendrian de un sistema de electrénico de registro y control de asistencia, lo cual, a
juicio de la suscrita, infringe la finalidad de dicha plataforma, cual es, estrictamente el control de la
asistencia, horas de trabajo y descansos.
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De este modo, no se ajusta a Derecho utilizar un sistema electrénico de registro y control de
asistencia para controlar el uso del vestuario institucional por parte de los trabajadores.

Finalmente, y sin perjuicio de lo expuesto en el cuerpo del presente informe, conveniente resulta
sefalar que, conforme ha indicado la doctrina de este Servicio contenida, entre otros, en el Ord. N°
590 de 02.09.2025, las actividades relativas al cambio de vestuario, uso de elementos de proteccion
y/o aseo personal constituyen actos o acciones preparatorias o finales que permiten dar inicio o
concluir la prestacion diaria de los servicios del trabajador, siendo parte de la jornada laboral cuando
constituyan una obligacion del dependiente en virtud de alguna de las causas siguientes:

i. Que el desarrollo de la labor convenida requiera necesariamente el uso de una indumentaria
especial, elementos de proteccion personal y/o aseo o ducha una vez finalizada, por razones de
higiene y seguridad.

ii. Que el uso de tales implementos y/o aseo personal, obedezca a una obligacién consignada en el
reglamento interno de la empresa, y;

iii. Que el uso de una indumentaria especial sea exigido por empleador por razones de imagen
corporativa, atencién de publico, requerimiento de clientes, etc.

En conclusion, analizada la informacidon acompafiada a la luz de la jurisprudencia administrativa
invocada, normas legales y administrativas citadas y consideraciones formuladas, cumplo con
informar a usted, lo siguiente:

1) Las fotografias de los rostros de los trabajadores constituyen un pardmetro biométrico que puede
ser utilizado para su identificacion en el contexto de un sistema de electrénico de registro y control
de asistencia.

2) La constatacion visual del uso de vestuario institucional por parte de los trabajadores no vulnera
la normativa legal ni administrativa vigente.

3) No se ajusta a Derecho de utilizar un sistema de electrénico de registro y control de asistencia
para constatar el uso de vestuario institucional por parte de los trabajadores.

Ordinario N° 619, de 10.09.2025

El articulo 152 quéter G del Cédigo del Trabajo establece:

"Las partes podrdn pactar, al inicio o durante la vigencia de la relacion laboral, en el contrato de
trabajo o en documento anexo al mismo, la modalidad de trabajo a distancia o teletrabajo, la que se
sujetard a las normas del presente Capitulo. En ningun caso dichos pactos podran implicar un
menoscabo de los derechos que este (odigo reconoce al trabajador, en especial, en su
remuneracion.

Es trabajo a distancia aquel en el que el trabajador presta sus servicios, total o parcialmente, desde
su domicilio u otro lugar o lugares distintos de los establecimientos, instalaciones o faenas de /a
empresa.

Se denominard teletrabajo si los servicios son prestados mediante la utilizacion de medios
tecnologicos, informdticos o de telecomunicaciones o si tales servicios deben reportarse mediante
estos mediios.

Los trabajadores que prestan servicios a distancia o teletrabajo gozardn de todos los derechos
individuales y colectivos contenidos en este Codligo, cuyas normas les serdn aplicables en tanto no
sean incompatibles con las contenidas en el presente Capitulo”.
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De la precitada disposicion legal es posible colegir que el legislador ha definido expresamente el
concepto de trabajo a distancia y teletrabajo, estableciendo que el primero es aquel que involucra
a los trabajadores que prestan sus servicios, total o parcialmente, desde su domicilio u otro lugar o
lugares distintos de los establecimientos, instalaciones o faenas de la empresa. Por su parte, el
segundo, es una manera de trabajo a distancia que se distingue por el hecho de que en la prestacién
de servicios se utilizan medios tecnoldgicos, informaticos o de telecomunicaciones o porque tales
servicios deben reportarse a través de estos medios.

Al respecto, la doctrina institucional vigente, contenida en el Dictamen N° 1.389/7 de 08.04.2020,
sefala que: (.. .) la prestacion de servicios bajo estas modalidades requiere del acuerdo de las
partes, el que puede alcanzarse tanto al inicio de la relacion laboral como durante su vigencia, el que
en ningun caso podrd implicar un menoscabo de los derechos que el Codigo del Trabajo reconoce
a los trabajadores, circunstancia que implica que aquellos deberdn gozar de todos los derechos
individuales y colectivos, en tanto no sean incompatibles con las normas que regulan esta
modalidad de contratacion’.

El precitado dictamen, de igual forma, respecto del alcance del acuerdo entre el empleador y el
trabajador, sefala: "Ahora bien, estas estipulaciones minimas deben quedar establecidas también
en aquellos casos en que se suscribe un pacto de trabajo a distancia o teletrabajo con posterioridad
alinicio de la vigencia de la relacién laboral, correspondiendo que se deje constancia de lo dispuesto
en el articulo 152 quater K) del Cédigo del Trabajo en la respectiva escrituracion de la modificacién
o anexo de contrato de trabajo, conforme a lo establecido en el articulo 11 del mismo cuerpo
normativo, lo que de no ocurrir podria acarrear multas al empleador conforme a las reglas generales
asociadas a este incumplimiento de la normativa laborar.

En dicho sentido, mediante el Ord. N° 1.197 de 05.04.2021, esta Direccion puntualizé que: (. .) e/
legislador exige que el acuerdo de trabajo a distancia o teletrabajo indique si dicha modalidad serd
total o parcial, fijando la formula de combinacion en caso de que se preste conjuntamente a labores
presenciales’.

Ahora bien, cabe tener presente que, de acuerdo con lo dispuesto en el articulo 152 quater H del
Cédigo del Trabajo, las partes deben determinar el lugar donde el trabajador prestara sus servicios,
el que puede ser su domicilio u otro sitio determinado y que mediante el Dictamen N° 1.389/7 de
08.04.2020 este Servicio establece que: "Del tenor de la norma precitada es posible advertir que, en
relacion con el lugar de trabajo, las partes podrian alcanzar un acuerdo sobre las siguientes
alternativas:

Que la prestacion de servicios se realice en el domicilio del trabajador u otro sitio determinado;

Que el trabajador libremente elija donde ejercerd sus funciones entre distintos lugares, en caso de
que conforme a la naturaleza de los servicios esto resulte posible.

Debemos destacar que conforme a lo dispuesto en el inciso 2° de la disposicion referida, para
determinar si se estd en presencia de un contrato de trabajo a distancia o teletrabajo, lo relevante
serd el hecho de que los servicios se presten en espacios fisicos distintos al de los establecimientos,
instalaciones o faenas de la empresa.

En relacion con lo anterior, cabe agregar que no constituye trabajo a distancia o teletrabajo la
prestacion de servicios en lugares designados y habilitados por el empleador, aun cuando estén
ubicados fuera de las dependencias de la empresa”

En relacion con lo anterior, el Ordinario N° 1.197 de 05.04.2021 sefiala que: (. .) la figura contractual
del trabajo a distancia o teletrabajo no establece una facultad del empleador para modificar
unilateralmente el Jugar en que se prestan los servicios, mds cuando dicha circunstancia podria
afectar el principio de certeza y sequridad juridica que debe regir la actividad laboral, debiendo tener
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conocimiento el trabajador de las condliciones en que prestard servicios, entre ellas, el lugar donde
prestard servicios.

A mayor abundamiento, la regulacion del contenido adicional del acuerdo de trabajo a distancia o
teletrabajo establecido en el articulo 152 quéter K) del Codigo del Trabajo no afecta la finalidad
propia del contenido del contrato de trabajo. La doctrina de esta Direccion ha manifestado, entre
otros, en Dictamen N°4084/43 de 18.10.2013, que una de las finalidades del articulo 10 del Codigo
del Trabajo es imprimirle certeza y seguridad juridica a la relacion laboral, de tal suerte que el
trabajador debe conocer cabalmente los términos basicos de su contratacion, esto es, a lo menos, la
persona de su empleador, lugar de desempeno, naturaleza de sus funciones, remuneracion y
Jornada de trabajo’.

De otro lado, resulta pertinente considerar que respecto de los trabajadores por los que se consulta,
que comenzaron a realizar trabajo a distancia o teletrabajo a contar de enero de 2023, con
posterioridad al inicio de sus relaciones de trabajo con el empleador, resulta aplicable lo dispuesto
en el inciso primero del articulo 152 quater | del Cédigo del Trabajo, que indica lo siguiente:

"En caso de que la modalidad de trabajo a distancia o teletrabajo se acuerde con posterioridad al
inicio de la relacion laboral, cualquiera de las partes podrd unilateralmente volver a las
condiciones originalmente pactadas en el contrato de trabajo, previo aviso por escrito a la otra con
una anticipacion minima de treinta dias".

De acuerdo con dicha disposicion legal, la posibilidad de reversar la modalidad de prestacion de
servicios a distancia o mediante teletrabajo acordada por las partes se encuentra sujeta al
cumplimiento de un aviso previo por escrito, con una anticipacién minima de treinta dias.

Asi, si es el empleador quien ejerce esta prerrogativa, debe tenerse presente que, a la luz de lo
dispuesto en el inciso final del articulo 152 quater G) del Cédigo del Trabajo, las condiciones que se
pacten no pueden implicar un menoscabo de los derechos que el Cédigo del Trabajo reconoce a los
trabajadores, quienes gozan de todos los derechos individuales y colectivos establecidos en dicho
cuerpo normativo, en tanto no sean incompatibles con las normas que regulan el contrato a
distancia y el teletrabajo, por lo tanto, la modificacion unilateral del sitio o recinto en que deban
prestarse los servicios no puede importar menoscabo para el trabajador conforme a la normativa
general (Aplica Dictamen N 1.389/7 de 08.04.2020).

Por consiguiente, no resulta ajustado a derecho el cambio unilateral pretendido por la empresa, si
no se da cumplimiento al aviso previo por escrito a los trabajadores, con treinta dias de anticipacion,
respecto del cambio de la modalidad de prestacidn de servicios. Dicha circunstancia debe verificarse
en cada caso, respecto de los trabajadores que se acogieron a la modalidad parcial de trabajo a
distancia o teletrabajo que contemplé una formula de combinacion de tres dias de trabajo
presencial en la empresa y dos dias de trabajo a distancia o teletrabajo desde el domicilio de los
trabajadores.

En segundo lugar, respecto de aquellos dependientes que se acogieron a la modalidad de trabajo a
distancia o teletrabajo en virtud de la Ley N° 21.645, es dable tener presente que el inciso primero
del articulo 152 quéater O bis del Cédigo del Trabajo, establece:

"El empleador debera ofrecer a la persona trabajadora que, durante la vigencia de la relacion laboral,
tenga el cuidado personal de un nifio o nifia menor de catorce arios o que tenga a su cargo e/
cuidado de una persona con discapacidad o en situacion de dependencia severa o moderada, no
importando la edad de quien se cuida, sin recibir remuneracion por dicha actividad, que todo o
parte de su jornada diaria o semanal pueda ser desarrollada bajo modalidad de trabajo a distancia o
teletrabajo, en la medida que la naturaleza de sus funciones lo permita’.
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Al respecto, mediante Dictamen N° 67/01 de 26.01.2024 este Servicio establecié que el articulo
precitado incorporé una obligacién del empleador consistente en "(. . .) ofrecer a la persona
trabajadora que todo o parte de su jornada diaria o semanal pueda ser desarrollada bajo la
modalidad de trabajo a distancia o teletrabajo, en la medida que la naturaleza de las funciones lo
permita”, respecto de aquellos trabajadores o aquellas trabajadoras que tengan la calidad de
beneficiarios o beneficiarias, esto es, que durante la relaciéon laboral y sin recibir remuneracion: i)
tengan el cuidado personal de un nifio o nifla menor de 14 afios o, ii) se encuentren a cargo del
cuidado de una persona con discapacidad o en situaciéon de dependencia severa o0 moderada, no
importando la edad de quien se cuida.

Dicha prerrogativa legal viene a reconocer la necesidad de estas personas trabajadoras con
responsabilidades familiares, de conciliar o compatibilizar el cuidado no remunerado que realizan
respecto de sus hijos e hijas menores de 14 afios y/o personas con discapacidad o en situacidon de
dependencia severa o moderada con su responsabilidad laboral, estableciendo la posibilidad de
cambiar la modalidad de la prestacién de sus servicios en aquellos casos en que la naturaleza de las
funciones lo permite.

En consecuencia, el dependiente podra desarrollar sus labores bajo la modalidad de trabajo a
distancia o teletrabajo a causa de su responsabilidad de cuidado no remunerado, una vez acreditada
esta circunstancia de acuerdo con lo dispuesto en el inciso segundo del articulo 152 quéter O bis del
Codigo del Trabajo.

Por otra parte, cabe hacer presente que el articulo 152 quater O ter del Cédigo del Trabajo establece
que la obligacién del empleador, de ofrecer al trabajador o trabajadora beneficiario o beneficiaria la
modalidad de trabajo a distancia o teletrabajo, se regird por una serie de reglas, las que fueron
detalladas en el epigrafe referido al procedimiento del numeral 111 del Dictamen N° 67/01 de
26.01.2024.

En dichas disposiciones, el legislador establece que la respuesta del empleador al requerimiento
del trabajador o trabajadora que acredite su condicion de beneficiario o beneficiaria debe consistir
en: i) el ofrecimiento de una férmula alternativa de distribucion de tiempos presenciales y de
tiempos fuera del establecimiento, instalacion o faena o ii) el rechazo de la propuesta, en cuyo
evento debe acreditar que la naturaleza de las funciones no permite la modalidad de trabajo a
distancia o teletrabajo; sefialando el legislador una enumeraciéon no taxativa de labores que
cumplen dicha circunstancia.

En particular, el precitado dictamen precisa respecto de su etapa final que: '(...) 3. En el caso que
ocurra una causa sobreviniente, la persona trabajadora podrd volver unilateralmente a las
condiciones originalmente pactadas en el contrato de trabajo. Igual derecho le corresponde al
empleador cuando concurra alguna de las circunstancias contempladas respecto de la naturaleza
de las funciones. Para estos efectos, las partes deberdn dar aviso por escrito con una anticipacion
minima de treinta dias.

4. El empleador deberd consignar en un documento anexo al contrato de trabajo:

a) La identificacion del trabajo de cuidado no remunerado de la persona trabajadora y el medio de
verificacion que habilita para el ejercicio del derecho.

b) La formula de combinacion de tiempos de trabajo presencial en establecimientos, instalaciones
o faenas de la empresa y de tiempos de trabajo fuera de ellas’.

Ahora bien, cabe recordar que, mediante el Ord. N° 376 de 17.06.2024, este Servicié precisé que: (..
.) la propuesta de la persona trabajadora beneficiaria puede contemplar una distribucién de tiempos
de trabajo presencial y a distancia respecto de su jornada diaria como semanal por lo que nada obsta
a que pueda solicitar el teletrabajo respecto del total de aquellas, ampardndose en el articulo 152
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quater O bis del Codigo del Trabajo puesto que, al tenor del inciso final del articulo 152 quater O ter
del mismo cuerpo legal, en todo lo demas que sea compatible se aplicaran las normas establecidas
en el capitulo de que se trata, sobre Trabajo a distancia o Teletrabajo, dentro del cual se encuentra
el articulo 152 quéter J, cuyo inciso primero indica:

"La modalidad de trabajo a distancia o teletrabajo podrd abarcar todo o parte de la jornada laboral,
combinando tiempos de trabajo de forma presencial en establecimientos, instalaciones o faenas
de la empresa con tiempos de trabajo fuera de ella’.

Por su parte, mediante Ord. N° 355 de 29.05.2025 este Servicio precisé que: (.. .) al tenor de lo
dispuesto en el numeral tercero del articulo 152 qudter O ter, el legislador no ha establecido con un
cardcter temporal la nueva prerrogativa de la persona trabajadora.  Sin perjuicio lo anterior
establece que, por una causa sobreviniente, aquella podra decidir, unilateralmente, volver a /as
condliciones originalmente pactadas en el contrato de trabajo. Del mismo modo, el empleador
puede poner término a la modalidad de trabajo a distancia o teletrabajo en aquellos casos en que la
naturaleza de las funciones lo requiera. Para estos efectos, deberdn dar aviso por escrito con una
anticipacion minima de treinta dias.

Al tenor de lo indicado, no existe inconveniente juridico en que el empleador evalle periddicamente
si /os 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".

Por consiguiente, de forma similar a lo expuesto anteriormente en relacion con aquellos
trabajadores que se acogieron a la modalidad de trabajo a distancia o teletrabajo en virtud de la Ley
N° 21.220 de 26.03.2020, no resulta ajustado a derecho el cambio unilateral de la modalidad de
prestacion de servicios a distancia o mediante teletrabajo por trabajo presencial pretendido por la
empresa, en el caso de los trabajadores que desemperian labores de cuidado no remunerado que
se acogieron a la Ley N° 21.645, si no se les avisa previamente por escrito, con treinta dias de
anticipacion, respecto del cambio de la modalidad de prestacion de servicios.

En este caso, ademas, debe tratarse de alguno de los casos en que la naturaleza de las funciones lo
requiera, previstos en el parrafo segundo del numeral primero del articulo 152 quéter O ter del
Cédigo del Trabajo.

Asi también, al tenor de lo indicado, tampoco resulta correcto que, al momento del acuerdo con el
trabajador, el empleador acceda de forma transitoria o temporal a la modalidad de prestacion de
servicios a distancia o mediante teletrabajo, en tanto, el beneficio legal debe mantenerse mientras
permanezca la circunstancia prevista por el legislador que le da sustento, esto es, mientras se
mantenga la responsabilidad de cuidado respecto de aquellas personas indicadas en la ley.

Por ultimo, cabe agregar que, de acuerdo con lo sefialado mediante el Dictamen N° 339/18 de
03.06.2024: “..) 3) Este Servicio se encuentra habilitado para verificar en terreno dichas
circunstancias, de acuerdo con la potestad fiscalizadora de este. Servicio que se encuentra
reconocida por el ordenamiento juridico laboral, en virtud de los articulos 503, 505 del Codigo del
Trabajoy 1 °y 5°del D.F.L. N° 2 de 1967 del Ministerio del Trabajo y Prevision Social, Ley Organica
de la Direccion del Trabajo".

Conforme con ello, y para verificar la ocurrencia de un incumplimiento de la normativa laboral
citada, en relacién con la existencia de una clausula tacita respecto de la modalidad de prestacion
de servicios a distancia o mediante teletrabajo, se remitira copia del presente informe a la Inspecciéon
Comunal del Trabajo de Santiago Norte con la finalidad de que este Servicio inicie el respectivo
proceso de fiscalizacion.
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En consecuencia, de acuerdo con las normas legales y jurisprudencia administrativa citada, cumplo
con informar a Uds. que:

1) No resulta ajustado a derecho el cambio unilateral de la modalidad de prestacién de servicios
a distancia o mediante teletrabajo por trabajo presencial pretendido por la empresa, si no se
da cumplimiento al aviso previo a los trabajadores por escrito, con treinta dias de
anticipacion, conforme con lo dispuesto en los articulos 152 quater | del Cédigo del Trabajo.

2) No resulta ajustado a derecho el cambio unilateral de la modalidad de prestacién de servicios
a distancia o mediante teletrabajo por trabajo presencial pretendido por la empresa, en caso
de los trabajadores que desemperan labores de cuidado no remunerado que se acogieron a
la Ley N° 21.645, si no se les avisa previamente por escrito, con treinta dias de anticipacion,
respecto del cambio de la modalidad de prestacion de servicios y si no se trata de alguno de
los casos previstos en el parrafo segundo del numeral primero del articulo 152 quater O ter
del Cédigo del Trabajo.

3) No resulta juridicamente procedente que, al momento del acuerdo con el trabajador, el
empleador acceda de forma transitoria o temporal a la modalidad de prestacion de servicios
a distancia o mediante teletrabajo, en virtud de la Ley N° 21.645, puesto que el beneficio legal
debe mantenerse mientras permanezca la circunstancia prevista por el legislador que le da
sustento, esto es, mientras se mantenga la responsabilidad de cuidado no remunerado
respecto de aquellas personas indicadas en dicha ley. Sin perjuicio de ello, no existe
inconveniente juridico en que el empleador evalie periédicamente si los trabajadores que
han accedido al trabajo a distancia o teletrabajo de acuerdo con la Ley N° 21.645, contintan
cumpliendo los requisitos legales, especialmente, que la naturaleza del cargo sea compatible
con el cambio de modalidad de trabajo.

Ordinario N° 614, de 10.09.2025

Acerca de su recurso de reposicién, que de conformidad con la facultad que le atribuye al Director
del Trabajo, tanto el articulo 1° letra b) como el articulo 5° letra b), del DFL N° 2, de 1967, del
Ministerio del Trabajo y Previsidn Social, Ley Organica de la Direccién del Trabajo, a dicha autoridad
administrativa le compete “fijar de oficio o a peticion de parte por medio de dictémenes el sentido
y alcance de las leyes del trabajo”.

Pues bien, a juicio de esta Direccidn, esta facultad exclusiva de interpretar la legislaciéon y
reglamentacién social, se materializa en un pronunciamiento que no se enmarca en ninguno de los
conceptos de acto administrativo que contiene el articulo 3° de la Ley N° 19.880, toda vez que se
trata de una potestad normativa, reguladora, cuyo ejercicio corresponde que sea desempenado
Unicamente por este Servicio, no resultando aplicables las disposiciones del procedimiento
administrativo contempladas en el citado cuerpo legal.

En tal sentido se ha manifestado la reiterada y uniforme jurisprudencia de este Servicio plasmada,
entre otros, en los oficios ordinarios N° 4964 de 05.10.2016 y N° 1646 de 06.05.2019.

La conclusidn expuesta se sustenta en la doctrina emanada de la Contraloria General de la Republica
contenida, entre otros, en el Oficio N° 39.353 de 10.09.2003, plenamente vigente, dirigido al Servicio
de Impuestos Internos, entidad fiscalizadora de igual naturaleza juridica que esta Direccion del
Trabajo, mediante el cual, en lo pertinente, dispone:

El uso de la atribucién del Servicio de Impuestos Internos de fijar normas e impartir instrucciones, se
materializa en un acto que no se enmarca en ninguno de los conceptos de acto administrativo que
contiene el articulo 3° de la ley N° 19. 880, toda vez que se trata de una potestad normativa,
reguladora, cuyo ejercicio corresponde que sea ponderado exclusivamente por el Servicio.
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De este modo, es posible indicar que respecto del Ord. N° 590 de 27.08.2024, cuya reposicién se
solicita, no cabe aplicar el procedimiento regulatorio contenido en la Ley N° 19.880 y, por ende,
tampoco resultard procedente deducir contra el mismo informe el recurso jerarquico previsto en el
articulo 59 de dicho cuerpo legal.

Finalmente, y sin perjuicio de lo sefalado en los parrafos que anteceden, se estima pertinente aclarar
que los oficios ordinarios como el impugnado, son informes que ponen término a las solicitudes de
pronunciamiento, de manera que entre uno y otro no existe continuidad, es decir, no es un proceso
que se mantenga abierto desde la primera presentacion hasta que un requirente obtiene
autorizacién para un sistema electrénico de registro y control de asistencia.

Es precisamente por ello que la presentacidn de una nueva solicitud de autorizacion para el sistema
electronico de registro y control de asistenciade laempresa............coevevenens , debe ajustarse alas
normas técnicas y juridicas establecidas en la Resolucién Exenta N° 38 de 26.04.2024.

En consecuencia, sobre la base de las normas legales citadas, jurisprudencia invocada vy
consideraciones formuladas, cumplo con informar a usted que resulta improcedente aplicar a los
pronunciamientos de este Servicio las normas del procedimiento administrativo contenido en la Ley
N° 19.880.

Ordinario N° 590, de 02.09.2025

Cabe senalar que este Servicio previamente ha sostenido que las actividades relativas al cambio de
vestuario, uso de elementos de proteccion y/o aseo personal constituyen actos o acciones
preparatorias o finales que permiten dar inicio o concluir la prestacién diaria de los servicios del
trabajador, siendo parte de la jornada de trabajo cuando constituyan una obligaciéon a que se
encuentra afecto el trabajador en virtud de alguna o algunas de las causas siguientes:

a) Que el desarrollo de la labor convenida requiera necesariamente el uso de una indumentaria
especial, elementos de proteccién personal y/o aseo o ducha una vez finalizada, por razones
de higiene y seguridad.

b) Que el uso de tales implementos y/o el aseo personal, obedezca a una obligacién consignada
en el reglamento interno de la empresa, y

Q) Que el uso de unaindumentaria especial sea exigido por el empleador por razones de imagen
corporativa, atencién al publico, requerimiento de clientes, etc.

Asimismo, se ha precisado que dandose alguna de dichas situaciones la ejecucién de las operaciones
de que se trata deberd ser efectuadas al inicio de la jornada, una vez que el trabajador haya
registrado su ingreso en el respectivo sistema de control de asistencia y antes de consignar en éste
su hora de salida, al término de la misma. (Dictamen N° 522/7 de 22.01.2016)

En consecuencia, sobre la base de la jurisprudencia administrativa invocada y consideraciones
formuladas, cimpleme informar a Ud., que el tiempo utilizado en las operaciones de cambio de
vestuario, uso de elementos de protecciéon y/o aseo personal constituyen actos o acciones
preparatorias o finales que permiten dar inicio o concluir la prestacion diaria de los servicios del
trabajador, ya sea por razones de higiene y seguridad, por disposicién del reglamento interno o
por exigencia del empleador debiendo, por ende, ser calificadas como jornada de trabajo en
tanto ellas se realicen en él o los lugares especialmente habilitados para tales efectos dentro de la
respectiva empresa o lugar de la faena.
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Ordinario N° 587, de 01.09.2025

El Decreto N° 466, de 1984, del Ministerio de Salud, que Aprueba el Reglamento de farmacias,
droguerias, almacenes farmacéuticos, botiquines y depoésitos autorizados, dispone en su articulo 28
que:

"Se dard el calificativo de "Auxiliar de Farmacia” a la persona que cuente con autorizacion sanitaria
para desempenarse como tal bajo la supervision del director técnico de la Farmacia, previa
comprobacion de sus aptitudes y cumplimiento de los siguientes requisitos:

a) Haber rendlido satisfactoriamente el 4° ario de ensefianza medja o estudjos equivalentes,
calificados por el Ministerio de Educacion.

b) Haber desemperiado labores de bodegaje, reposicion y manejo de productos farmacéuticos
en farmacia, a lo menos, durante un ario, debiendo adjuntar una certificacion emitida por el
Quimico-Farmacéutico o Farmacéutico, director técnico del establecimiento, que deje
constancia de ello.

c) Rendlir satisfactoriamente un examen de competencia ante la autoridad sanitaria, sobre las

siguientes materias:

v Reqgulacion sanitaria respecto de la distribucion y venta de productos farmacéuticos
de uso humano.

v Condliciones adecuadas de almacenamiento y venta de productos farmacéuticos.

v Accion terapéutica y contraindicaciones de productos farmacéuticos, cuya condicion

de venta es directa.”
A continuacion, el inciso 2° del articulo 29 de la norma ya citada establece:

"La Secretaria Regional Ministerial de Salud correspondiente otorgard la autorizacion sanitaria al
Auxiliar de Farmacia, si procediere, y emitird la certificacion de la constancia de tal hecho. Asimismo,
dicha Secretaria llevard el registro respectivo y notificard a la Superintendencia de Salud, para los
efectos de los registros relativos a prestadores individuales de salud, previstos en el decreto
supremo Ne° 16 de 2007, del Ministerio de Salud.”

Asimismo, debe considerarse que, en virtud del articulo 39 A del Decreto ya individualizado, el
auxiliar de la farmacia que expenda un medicamento diferente al indicado en la receta,
contraviniendo lo dispuesto en el Reglamento, sera sancionado conforme al Cédigo Sanitario.

De las normas precitadas aparece que el auxiliar de farmacia se desempefa bajo supervisién del
director técnico del establecimiento a quien apoya en sus labores, debiendo anotarse que, en el
ejercicio de estas tareas es responsable ante la autoridad de salud en los términos sefialados en el
Decreto N° 466, de 1984, del Ministerio de Salud.

Ademas, se hace presente que de los antecedentes adjuntos a su presentacién, especificamente la
Solicitud de Resolucién N° 1386, de 15.10.2024, se infiere que las labores de los auxiliares de
farmacia se relacionan con el apoyo a la labor del farmacéutico, quimico farmacéutico o director
técnico del establecimiento, tales como la informacion, venta y entrega de productos farmacéuticos,
asi como otras funciones, vinculadas a la comercializaciéon de productos no farmacéuticos en esa
clase de establecimientos.

Establecido lo anterior, acerca de la posibilidad de pactar multiplicidad de funciones, es dable anotar
que el articulo 10 N° 3 del Cédigo del Trabajo dispone que:

"El contrato de trabajo debe contener, a lo menos, las siguientes estipulaciones:

3. determinacion de la naturaleza de los servicios y del lugar o ciudad en que hayan de prestarse.
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El contrato podrd sefalar dos o mds funciones especificas, sean estas alternativas o
complementarias;".

Acerca de la norma precitada, este Servicio ha sefalado que se infiere que el contrato de trabajo,
entre otras clausulas obligatorias, debe establecer la naturaleza de los servicios prestados, asi como
el lugar o ciudad en que deben prestarse, permitiendo acordar dos o mas funciones especificas, las
que podran ser alternativas o complementarias.

Al respecto, el Dictamen N° 3012/56, de 17.07.2008, ha sefialado que "En reiteradas oportunidades
esta Direccion se ha referido a esta materia, pronunciandose en sentido de una de las finalidades-
del articulo 10 del Codigo del Trabajo es imprimirle certeza y seguridad juridica a la relacion laboral,
de tal suerte que el trabajador debe conocer cabalmente los términos bdsicos de su contratacion,
esto es, a lo menos, persona de su empleador, lugar de desemperio, naturaleza de sus funciones,
remuneracion y jornada de trabajo. (Dictamen N° 1470/70 de 18.04.2001)".

Asimismo, el Ordinario N° 934, de 10.07.2023, indica que estas clausulas tienen como objetivo
fundamental otorgar certeza y seguridad juridica, no sélo al trabajador, sino que también al
empleador, pues en la medida que ambas partes de la relacidn laboral conozcan con certeza las
funciones a las cuales se compromete el dependiente, el lugar en que debera desempenarlas, la
retribucién econédmica por esos servicios y la duracion y distribucion del tiempo que se ocupara en
las mismas, se cumplird con el principio de certeza y seguridad inmanente en toda la legislacién
laboral.

Ahora bien, respecto a la determinacién de la naturaleza de los servicios contratados, el Ordinario
Ne 1722, de 25.06.2021, ha precisado que el conocimiento de la naturaleza de los servicios
contratados es fundamental para todo trabajador, ya que de esta forma puede encauzar el
desarrollo de sus tareas y, de este modo, no se expone a ser objeto de una medida disciplinaria como
el despido por incumplimiento de sus obligaciones.

Asimismo, como se indica en el Ordinario N° 503, de 30.03.2022, debe considerarse que “(...) el
propdsito al legislar en la materia, fue favorecer la modernizacién de las formas contractuales de la
relacién laboral, adecuandolas a las transformaciones que ha tenido la organizacién del trabajo
moderna, para lo cual se flexibilizé la posibilidad de pactar en el contrato de trabajo multiples
funciones, resguardando un equilibrio al proteger la necesaria certeza del servicio que se obliga a
prestar el trabajador. En otras palabras, la Ley N° 19.759 permitio flexibilizar funciones, permitiendo
incorporar en el contrato de trabajo dos o mas funciones especificas, sean estas alternativas o
complementarias, pero tal impulso de acomodaciéon no alcanzé a la naturaleza del servicio a
desempenar.”

Segun lo sefialado, y como se expone en el Dictamen N° 2790/133, de 05.03.1995, “(...) el legislador
exige conocer con exactitud y sin lugar a dudas la labor o servicio que el dependiente se obliga a
ejecutar para el respectivo empleador, sin que ello importe pormenorizar todas las tareas que
involucran los servicios contratados, puesto que de acuerdo con el articulo 1546 del Codigo Civil,
todo contrato debe ejecutarse de buena fe, y por consiguiente, obliga no sélo a lo que en ellos se
expresa, sino a todas las cosas que emanan precisamente de la naturaleza de la obligacién o que por
ley o la costumbre le pertenecen.

Al respecto, es preciso considerar que estas disposiciones obedecen a la intencion del legislador de
que el dependiente conozca con certeza el o los servicios que debera prestar, en términos de evitar
que en este aspecto quede sujeto al arbitrio del empleador”.

En relacion con lo anterior, se hace presente que la jurisprudencia contenida en el Dictamen N°
2702/66, de 10.07.2003, ha sefalado que: “(...) para los fines previstos en el articulo 10 N° 3 antes
transcrito, por la expresion “funciones especificas" debe entenderse aquellas que son propias del
trabajo para el cual fue contratado el dependiente y que las caracteriza y distingue de otras labores.
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Por su parte, por "funciones alternativas" debera entenderse que son dos o mas funciones
especificas convenidas, las cuales pueden realizarse primero unas y luego otras, repitiéndolas
sucesivamente. Finalmente, las "funciones complementarias" seran aquellas que estando
expresamente convenidas sirven para completar o perfeccionar la o las funciones especificas
encomendadas".

Es asi como, si bien existe la posibilidad de pactar multiplicidad de funciones, estas deben ser
alternativas o complementarias a las labores especificas a que se obliga la persona trabajadora,
considerando que la multiplicidad de labores de variada indole afecta a la especificidad requerida
acerca de las funciones a realizar, y, en consecuencia, es perjudicial para la necesaria certeza que
debe informar las relaciones laborales.

En consecuencia, no se ajustan a derecho las cldusulas o los anexos de contrato genéricos o amplios
que dejan al arbitrio del empleador las labores a desarrollar o bien sefalan funciones
indeterminadas o cualquiera otra que no otorgue certeza al trabajador acerca de las labores a
desarrollar (Ordinario N° 3677, de 10.08.2017).

Asimismo, es improcedente que el empleador, a su arbitrio, incorpore actividades que no se
encuentran contratadas ni han sido asignadas como alternativas o complementarias de la funcion
principal (Ordinario N° 1130, de 11.08.2023).

En consecuencia, sobre la base de las consideraciones expuestas precedentemente, disposiciones
legales citadas vy jurisprudencia administrativa invocada, cumplo con informar a usted que
considerando que la intencion del legislador ha sido que el dependiente conozca con certeza el o
los servicios que debera prestar, en términos que se evite que en este aspecto quede sujeto al
arbitrio del empleador, no se ajustarian a derecho cldusulas contractuales que asignen a los
auxiliares de farmacia tareas no alternativas o complementarias a sus funciones propias.

Ordinario N° 584, de 28.08.2025

Acerca de la facultad del empleador para exigir la realizacién de cualquier examen a sus
trabajadores, es del caso sefialar que el numeral 9 del articulo 154 del Cédigo del Trabajo dispone lo
que sigue:

"El reglamento interno deberd contener,a lo menos, las siguientes disposiciones:

9 - las normas e instrucciones de prevencién, higiene y seguridad que deban observarse en la
empresa o establecimiento”.

De esta manera, como se indica en el Dictamen N°4916/226, de 21.12.2001, en cumplimiento de la
disposicion precitada, seria factible establecer en el reglamento interno de higiene y seguridad, un
control de salud de los trabajadores, atendiendo especialmente la funcion que desempefan, como
medida preventiva, no solo para evitar accidentes o enfermedades comunes, sino también del
trabajo o profesionales.

A su turno, el numeral 10 del articulo 154 ya citado, prescribe:

"10.- Las sanciones que podran aplicarse por infraccion a las obligaciones que sefale este
reglamento. las que sélo podran consistir en amonestacidn verbal o escrita y multa de hasta el
veinticinco por ciento de la remuneracién diaria".

De esta forma, en el Reglamento, deberan consignarse, ademas, las sanciones que se podran aplicar
a los dependientes en caso de infraccion a las obligaciones que en el mismo se contengan, las que
s6lo podrén consistir en amonestacion y multa.
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Conforme a las disposiciones precitadas, el Dictamen N° 4008/152, de 26.09.2003, ha concluido que
un trabajador estard obligado a someterse a exdmenes o controles médicos, si tal exigencia se
encuentra consignada en el Reglamento Interno de Orden, Higiene y Seguridad de la empresa o en
el de Higiene y Seguridad.

A continuacién, cumple hacer presente que conforme al inciso 1° del articulo 156 del Cédigo del
Trabajo:

"Los reglamentos internos y sus modlificaciones deberdn ponerse en conocimiento de los
trabajadores treinta dias antes de /a fecha en que comiencen a regir, y fijarse, a lo menos, en dos
sitios visibles del lugar de las faenas con la misma anticipacion. Deberd también entregarse una
copia a los sindicatos y a los Comités Paritarios existentes en la empresa.”

En consecuencia, en el evento que el empleador requiera incorporar la realizacién de examenes o
controles de salud a los trabajadores, deberd modificar el reglamento interno de higiene y seguridad
en tal sentido, poniendo en conocimiento de los trabajadores las referidas modificaciones en
cumplimiento a la norma precitada.

Con todo, es del caso anotar que en virtud de lo dispuesto en el inciso final del articulo 154 del
Cédigo del Trabajo, las medidas de control, como podria ser un examen de salud, deben cumplir
con los siguientes requisitos generales:

a. Deben 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. Soélo pueden efectuarse por medios idoneos y concordantes con la naturaleza de la relacién
laboral;

¢. Su aplicacién debe ser general, garantizandose la impersonalidad de la medida, es decir, no debe
tener un caracter discriminatorio; y

d. Debe respetarse la dignidad del trabajador.

Asimismo, ha de considerarse que el inciso final del articulo 153 del Estatuto Laboral ha establecido
un procedimiento en virtud del cual los trabajadores y las organizaciones sindicales, pueden
impugnar las disposiciones del reglamento interno ante la autoridad sanitaria o ante la
Direccién del Trabajo segun corresponda:

"Cualquier trabajador o las organizaciones sindicales de la empresa respectiva podran impugnar las
disposiciones del reglamento interno que estimaren ilegales, mediante presentacion efectuada ante
la autoridad de salud o ante la Direcciéon del Trabajo, segun corresponda. De igual modo, esa
autoridad o esa Direccion podran, de oficio, exigir modificaciones al referido reglamento en razén
de ilegalidad. Asimismo, podran exigir que se incorporen las disposiciones que le son obligatorias
de conformidad al articulo siguiente”.

A continuacion, respecto a los costos de realizacién de estos exdmenes, es del caso indicar que,
conforme al criterio contenido en el Dictamen N' 1189/11, de 01.04.2021, dicha carga econdmica
debe serasumida por el empleador y su aplicacion no puede constituir una conducta discriminatoria
ni atentar contra los derechos fundamentales de los trabajadores.

En cuanto al reconocimiento de determinado examen de salud como ocupacional o relacionado con
las funciones de un trabajador, cumple anotar que conforme al Compendio de Normas del Seguro
Social de Accidentes del Trabajo y Enfermedades Profesionales de la Superintendencia de Seguridad
Social, "La evaluacién ocupacional de salud es una prestacion preventiva del Seguro de la Ley N°
16.744, en la que se evaluan las condiciones médicas o los factores de riesgo personal de un
trabajador, considerando que se expondrd a condiciones laborales especificas o a determinados
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factores de riesgo laboral que lo podrian hacer mas susceptible de sufrir un accidente del trabajo o
una enfermedad laboral.

Los tipos de evaluaciones ocupacionales de salud, son los siguientes:

a) Evaluacion del estado de salud de los trabajadores que se exponen a determinados factores de
riesgos durante la realizacién de sus tareas, por ejemplo, trabajos desarrollados en altura fisica,
operador de equipo fijo, operador de equipo mévil o brigadista de emergencia.

b)  Evaluacién del estado de salud de los trabajadores que se exponen a condiciones laborales
especificas, por ejemplo, espacios confinados, altura geogréfica o hiperbaria.

Asimismo, la evaluacién ocupacional de salud se puede efectuar en las siguientes instancias:

a) Previo a la ejecucion de una nueva actividad, tarea o cargo con exposicién a determinados
factores de riesgo o condicién laboral especifica.

b) Durante el ejercicio de las actividades que presentan exposicién a determinados factores de
riesgo o condicién laboral especifica.”

Ademas, el compendio ya indicado establece que "Las evaluaciones ocupacionales de salud estan
constituidas por una serie de examenes y/o evaluaciones que conforman una "bateria" especifica, la
que se define segun la condicion o el riesgo al que se expondrd el trabajador, precisado que "Las
baterias de las evaluaciones ocupacionales de salud corresponden a aquellas normadas por el
Ministerio de Salud y, en caso de no encontrarse reqguladas, aquellas que mantienen los organismos
administradores o los administradores delegados.”

En relacion con lo anterior, se hace presente que el articulo 184 del Cédigo del Trabajo, en su inciso
1°, dispone:

“El empleador estard obligado a tomar las medidas necesarias para proteger eficazmente la vida y
salud de los trabajadores, informando de los posibles riesgos y manteniendo las condiciones
adecuadas de higiene y seguridad en las faenas, como también los implementos necesarios para
prevenir accidentes y enfermedades profesionales”

De la norma precitada se desprende que el empleador estd obligado a tomar todas las medidas
necesarias para proteger de modo eficaz la vida y salud de los trabajadores, en el desempeiio de sus
funciones.

Asi, y con el objeto de proteger la salud de los trabajadores, el empleador se encuentra facultado
para requerir a los Organismos Administradores de la ley N° 16.744, la realizacion de actividades
permanentes y efectivas de prevencion de riesgos, pudiendo para tales efectos dichas entidades
prescribir la citacion de los mismos a tales examenes.

En el mismo orden de consideraciones, el articulo 68 de la Ley N' 16.744, faculta a los Organismos
Administradores para prescribir directamente a las empresas o entidades empleadoras las medidas
de higiene y seguridad que se hayan estimado necesarias, atendida la naturaleza del proceso
productivo y el riesgo asociado al mismo, de acuerdo con las normas y reglamentaciones vigentes.

A continuacion, acerca de la utilizacion de camaras al interior de las cabinas de los vehiculos como
mecanismo de monitoreo de la somnolencia y distraccién, se hace presente que la reiterada
jurisprudencia de esta Direccién contenida en el Dictamen N° 2238/130, de 19.07.2002 y el
Ordinario N° 798, de 26.11.2024, entre otros, ha concluido que la procedencia o improcedencia de
los sistemas de control audiovisual como formas de control empresarial debe determinarse ala
luz de los objetivos o finalidades tenidos a la vista para su implementacién por el empleador, los
que permitiran establecer si el referido mecanismo de control afecta o no la dignidad de los
trabajadores y el libre ejercicio de sus derechos fundamentales.
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En este sentido, el Dictamen N' 2238/130, ya individualizado, ha precisado que “..) es posible
vislumbrar dos posibles finalidades en la implementacion de estos sistemas de control audiovisual:
a) para la exclusiva vigilancia y fiscalizacion de la actividad del trabajador, y b) cuando sea
objetivamente necesario por requerimientos o exigencias técnicas de los procesos productivos o
por razones de sequridad.”

Asimismo, ha de considerarse que el Ordinario N° 5, de 04.01.2021, al pronunciarse respecto de un
sistema de control de fatiga y somnolencia al interior de un vehiculo de pasajeros, indicé que: 7...)
la sensacion permanente de estar siendo analizados en una zona tan especifica como es el rostro, y
que pueden experimentar los conductores, vinculada a la medida de alerta automadtica, que aun
cuando sea filtrada en el centro de monitoreo constituye una herramienta que también tiene un
componente ciertamente coercitivo - que no puede ser disculpada o conversada con el algoritmo
que carece de la capacidad de empalizar con los conductores tal como un ser humano empatiza con
otro-, conformarian un clima de trabajo adverso para el desemperio de los trabajadores, quienes
también perderian en gran medida, la necesaria autonomia en el desarrollo de sus labores al estar
sujetos a una permanente supervigilancia de alta intensidad, que en formato de alerta coercitiva
otorgaria al instante una respuesta por parte del empleador acerca del modo correcto de ejecutar
su funcion, prescindiendo de la forma segura y atenta a las condiciones de trdnsito que
indudablemente la experticia de los trabajadores ha ido desarrollando en el transcurso de su
trayectoria laboral".

Luego, la citada doctrina advierte que “...) e/ nivel de afectacion del derecho fundamental al respeto
de la privacidad, puede generar en los conductores niveles permanentes e intolerables de alerta y
stress, que tienen la suficiente entidad para afectar la integridad psiquica de los trabajadores’.

A continuacién, cumple anotar que el Informe de Fiscalizacion N° 1388/2024/101, constatd, entre
otros antecedentes, la utilizacién de cadmara y sensor con enfoque en direccién al conductor en el
interior de camionetas utilizadas para el traslado de personas y camiones tolva, durante toda la
jornada laboral, atendido lo cual, mediante Pase N° 2000-833/2025, de 21.04.2025, de la Unidad de
Coordinacién Juridico Laboral y Derechos Fundamentales del Departamento Juridico, se solicité a
la Direccién Regional del Trabajo de la Region Metropolitana Poniente activar un procedimiento de
denuncia por vulneracién de derechos fundamentales.

En consecuencia, sobre la base de las consideraciones expuestas precedentemente, disposiciones
legales citadas y jurisprudencia administrativa invocada, cumplo con informar a usted que:

1. Es factible establecer en el reglamento interno de higiene y seguridad, un control de salud de
los trabajadores, atendiendo especialmente la funcion que desempefian, como medida
preventiva, no solo para evitar accidentes o enfermedades comunes, sino también del trabajo
o profesionales, debiendo asumir el empleador el costo econémico de la realizacion de estos
examenes.

2. Con el objeto de proteger la salud de los trabajadores, el empleador se encuentra facultado
para requerir a los Organismos Administradores de la ley N° 16.744, la realizacion de
actividades permanentes y efectivas de prevencién de riesgos, pudiendo para tales efectos
dichas entidades prescribir la citacion de los mismos a tales examenes.

3. La procedencia o improcedencia de los sistemas de control audiovisual como formas de
control empresarial debe determinarse a la luz de los objetivos o finalidades tenidos a la vista
para su implementacion por el empleador, los que permitirdn establecer si el referido
mecanismo de control afecta o no la dignidad de los trabajadores y el libre ejercicio de sus
derechos fundamentales. Asi, la circunstancia de ser analizado en el rostro de manera
permanente y vinculada a un sistema de alarma automdtico podria generar en los
conductores niveles de alerta de suficiente entidad para afectar su integridad psiquica,
vulnerando, ademas, su derecho a la privacidad.
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Ordinario N° 583, de 28.08.2025

Las funciones desarrolladas por los trabajadores que se desempefian como "Ejecutivos Comerciales”
enlaempresa.......coovvviiiiiiiiiiiiee, , no pueden quedar exceptuadas de jornada de acuerdo
lo dispuesto en el cuerpo del presente informe.

Ordinario N° 582, 28.08.2025

Sobre la materia corresponde informar, en primer lugar, que, de acuerdo con la disposicion
convencional transcrita en parrafos precedentes, las remuneraciones pactadas en los contratos
individuales y en los anexos, en su caso, deberdn reajustarse semestralmente, en el 100% de la
variacion que experimente el IPC, habida en el semestre anterior. Agrega la referida estipulacion
que, respecto del personal que se desempefia como guardia, por cuya situacién se consulta, el
reajuste de que se trata se aplicara en los meses de enero y julio de cada afo.

Por su parte, el articulo 1 © inciso tercero de la Ley N° 21.578, prescribe:

A contar del 1 de julio de 2024, elevase a $500.000 el ingreso minimo mensual para los trabajadores
y las trabajadoras mayores de 18 afios y de hasta 65 afos.

A su vez, el articulo 42 del Cédigo del Trabajo establece: Constituyen remuneracioén, entre otras, las
siguientes:

a) sueldo o sueldo base, que es el estipendio obligatorio y fijo, en dinero, pagado por periodos
iguales, determinados en el contrato, que recibe el trabajador por la prestacién de sus servicios en
una jornada ordinaria de trabajo, sin perjuicio de lo sefialado en el inciso segundo del articulo 10. El
sueldo, no podra ser inferior a un ingreso minimo mensual. Se exceptian de esta norma aquellos
trabajadores exentos del cumplimiento de jornada. Sin perjuicio de lo dispuesto en el inciso
segundo del articulo 22, se presumird que el trabajador esta afecto a cumplimiento de jornada
cuando debiere registrar por cualquier medio y en cualquier momento del dia el ingreso o egreso
de sus labores, o bien, cuando el empleador efectuare

descuentos por atrasos en que incurriere el trabajador. Asimismo, se presumirad que el trabajador
esta afecto a la jornada ordinaria, cuando el empleador, por intermedio de un superior jerarquico
ejerciere una supervision o control funcional y directo sobre la forma y oportunidad en que se
desarrollen las labores, entendiéndose que no existe tal funcionalidad cuando el trabajador sélo
entrega resultados de sus gestiones y se reporta esporadicamente, especialmente en el caso de
desarrollar sus labores en Regiones diferentes de la del domicilio del empleador.

Cabe destacar al respecto que, tal como se ha sostenido por este Servicio, entre otros
pronunciamientos, en el Dictamen N° 777/14 de 16.02.2015 y en el Ordinario N° 322 de 13.05.2025,
todo trabajador sujeto al cumplimiento de una jornada de trabajo tiene derecho a percibir un sueldo
o sueldo base, el que no podra ser inferior al ingreso minimo mensual determinado por la ley.

Esta Direccidn ha concluido igualmente que, cada vez que se produzca una modificacién del ingreso
minimo mensual, el empleador deberd garantizar que el nuevo sueldo base se ajuste al monto fijado
por la ley por tal concepto, sin que pueda efectuar tal adecuacién con cargo a las remuneraciones
variables del trabajador.

Asimismo, en los pronunciamientos citados se expresa que, constituird sueldo o sueldo base un
estipendio que cumpla copulativamente las siguientes condiciones: a) que se trate de un estipendio
fijo; b) que se pague en dinero, sin perjuicio de lo prevenido en el inciso segundo del articulo 10 del
Cédigo del Trabajo; e) que se pague en periodos iguales determinados en el contrato y d) que
responda a la prestacién de servicios en una jornada ordinaria de trabajo.
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De esta forma, toda remuneracién que retina las condiciones indicadas precedentemente podra ser
calificada como sueldo o sueldo base, aun cuando las partes le hayan dado una denominaciéon
diversa, circunstancia que, a su vez, permite sostener que todas ellas pueden ser consideradas para
enterar el valor del nuevo sueldo base, vale decir, el equivalente a un ingreso minimo mensual.

Hechas tales precisiones corresponde referirse al informe de exposicion de 04.09.2024, emanado de
la Inspeccién Comunal del Trabajo Santiago Oriente, tenido a la vista, a que hace referencia el
representante del empleador en su respuesta a traslado conferido por esta Direccion, recaido en la
fiscalizacion de la materia en estudio, efectuada a requerimiento de la organizaciéon sindical
recurrente, por el eventual incumplimiento del empleador de lo acordado en el dltimo parrafo de la
clausula denominada «4. Remuneraciones», antes transcrita.

En dicho informe se concluye que no se constaté infraccion de las materias sometidas a fiscalizacion
de la citada Inspeccién del Trabajo, por cuanto: « ... el empleador realiza el reajuste por IPC del 2, 1%,
que, sin embargo, los montos de sueldo base con dicho reajuste, fueron inferiores a $500.000, que,
a ese monto, se le realiza el reajuste del ingreso minimo mensual, segun indica la siguiente tablal ...
1 En consecuencia, no se constata infraccidon administrativa en la materia denunciada».

Por ultimo, con respecto a la denuncia por el pago de un sueldo base inferior al ingreso minimo
mensual, tampoco se detecta infraccion, por cuanto: «... se constata mediante revision de liquidacién
de remuneracion del mes de julio de 2024, que, los trabajadores sefialados en formulario FI-2,
cuentan con sueldo base de $500.000 [ ...]».

Sin embargo, tal como se desprende del analisis y conclusién efectuadas precedentemente, en
opinién de este Servicio, el empleador si habria incurrido en

una infraccién a la ley y en el incumplimiento de la cldusula contractual en estudio, toda vez que,
por una parte, habria aplicado el incremento del 2,1% del IPC al sueldo base de los guardias de
sequridad vigente hasta antes del 01.07.2025, pese a que, lo que correspondia era ajustar
primeramente dicho sueldo base al monto ascendente a $500.000, previsto por la citada Ley N'
21.578 por concepto de ingreso minimo mensual, que debia regir a partir de esa fecha y solo una
vez efectuado aplicar a ese monto el reajuste correspondiente al 2,1% del IPC estipulado en el inciso
final de la clausula «4. DE LAS REMUNERACIONES» del convenio colectivo que rige a las partes.

En atencion a lo expuesto en parrafos precedentes, cumplo con informar a Uds. que se remitiran los
antecedentes a la Inspeccién Comunal del Trabajo Santiago Oriente, para conocimiento y fines
pertinentes.

Por consiguiente, sobre la base de las disposiciones legales citadas, jurisprudencia administrativa
invocada y consideraciones expuestas, cumplo con informar a Uds. que, no se ajusté a derecho la
aplicacién, con fecha 01.07.2024, del reajuste del IPC al sueldo base con los guardias de seguridad
delaempresa..........ceeeenennn. Limitada, en conformidad con lo pactado en el convenio colectivo
vigente celebrado con el sindicato alli constituido, sin haber incrementado previamente dicha
remuneracién, en conformidad con lo dispuesto en el articulo 1° inciso tercero de la Ley N° 21.578,
que elevo el ingreso minimo mensual, a partir de esa misma fecha, a la suma de $500.000.

Ordinario N° 578, de 27.08.2025

De la norma legal precitada se colige que la extensién de los beneficios de un instrumento colectivo
a trabajadores que no fueron parte de la negociaciéon constituye una institucién legal que
expresamente exige, para producir sus efectos, que los trabajadores beneficiados con dicha
extension no cuenten con afiliacién sindical.
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Contrariamente, el "acuerdo de extension de beneficios colectivos' suscrito entre la empresa

<eee.... 'y el sindicato consultante, pese a haberlo denominado extensiéon de beneficios, al
establecer como destinatarios de este, a trabajadores afiliados a otras organizaciones sindicales,
incumple lo dispuesto en el citado articulo 322, por lo que dicho acuerdo no constituye una
extensién de beneficios.

Ahora bien, la doctrina de este Servicio, contenida entre otros en el Dictdmenes Nros. 303/01 de
18.01.2017 y 1262/37 de 28.09.2023, ha precisado que la extension de beneficios resulta aplicable
solo a trabajadores sin afiliacion sindical.

De igual forma, dicha doctrina, reconoce la autonomia de las partes para pactar en el instrumento
colectivo clausulas de aplicacion a los futuros socios del sindicato en los siguientes términos:

"Al respecto, del tenor literal de la norma aparece con claridad que la extension de beneficios en el
nuevo régimen legal opera solo en relacién a los trabajadores sin afiliacion sindical.

"Con todo, no existe inconveniente legal para que las partes, empleador y sindicato, en uso de su
autonomia negocial, pacten en el respectivo instrumento colectivo la aplicacién del mismo a los
futuros socios del sindicato.

Lo anterior se fundamenta desde la perspectiva de la libertad sindical. En efecto, si se considerara
que los trabajadores con afiliacion futura no pueden bajo ningun respecto estar afectosa un
instrumento colectivo, no les seria conveniente afiliarse, pues para ser un posible beneficiario de /la
extension que puedan pactar las partes, y asi gozar de estas estipulaciones, deberia necesaria e
indefectiblemente no estar sindicalizado, pues de lo contrario no le seria aplicable la norma de/
articulo 322, incisos sequndo a cuarto, estableciéndose por tanto un incentivo perverso de no
afiliacion mientras se encuentre vigente un instrumento colectivo.”

Sin embargo, en la especie, se observa que, el acuerdo suscrito por la empleadora y el sindicato no
establece una clausula de aplicacion a futuros socios del sindicato, sino que, mas bien, a través de
dicha convencién las partes acordaron la extension de beneficios a trabajadores sindicalizados,
contrariando lo dispuesto por el articulo 322 del Cédigo del Trabajo, lo que resulta improcedente.

En efecto, la extension de beneficios, conforme con la reiterada doctrina de este Servicio se
encuentra regulada en el citado articulo 322 del Cédigo del Trabajo y consiste en un acuerdo
celebrado por las partes de un instrumento colectivo, respecto de la aplicacion total o parcial de las
estipulaciones alli convenidas a trabajadores sin afiliacién sindical que no han participado en su
celebracion, quienes deberdn aceptar la extension y obligarse a pagar la cuota sindical
correspondiente a la organizacidon que ha pactado el instrumento colectivo, obligacién que cesara
una vez que los trabajadores dejen de percibirlos, ya sea porque han pasado a estar afectos al
instrumento colectivo suscrito por su nuevo sindicato (Ordinarios Nros. 1354 de 10.08.2022, 570 de
19.04,2023), o por haber renunciado a dicha extensién (Dictamen N° 2224/039, de 14.09.2021).

Precisado lo anterior, considerando que la consulta dice relacién con la procedencia de que la
empresa se niegue a hacer aplicable el mismo acuerdo de extension de beneficios a los trabajadores
con cargos de supervision, jefatura o mando que cuenten con un sistema de remuneraciones y
beneficios especiales como el PCl, se hace necesario recurrir a cldusula cuarta del acuerdo en analisis,
que dispone:

CUARTO: Trabajadores excluidos del acuerdo de extensién de beneficios

Las partes declaran en forma expresa, que la extensién de beneficios que da cuenta el presente
instrumento no procederd bajo las condiciones establecidas precedentemente respecto de los
cargos de supervision, jefatura o mando (por ejemplo, cargos con denominacion de gerentes).
Asimismo, la extension de beneficios que da cuenta el presente instrumento no procedera bajo las
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condiciones establecidas precedentemente respecto de todos aquellos colaboradores que se
encuentren en alguno de los casos previstos en el articulo 305 del Cédigo del trabajo. Tampoco
procederd la extensién de beneficios acordada respecto de trabajadores que tengan vigente un
sistema de remuneraciones y beneficios especiales (ejemplo, sistema PCl u otro similar).

De la norma contractual precitada fluye que la empresa CARS.A.y el Sindicato de Empresa............ ,
pactaron expresamente en el referido acuerdo de extensién de beneficios colectivos, de fecha
10.11.2023, que dicha extensién no procederia respecto de los trabajadores afectos a un sistema de
remuneraciones y beneficios especiales como el PCl, por lo que la consulta referida a la procedencia
de que dicho sistema puede dejar de ser percibido si alguno de sus beneficiarios quedara afecto a
un instrumento colectivo como consecuencia de su participacién en un proceso de negociaciéon o
de la aplicacion de la extension de beneficios acordada entre las partes, constituye una materia
respecto de la cual este Servicio carece de competencia para pronunciarse, toda vez que siendo las
mismas partes quienes suscribieron el citado acuerdo de extensién -vale decir, el empleador y el
sindicato- les correspondera a ellas determinar la forma y condiciones de aplicacidn de los beneficios
en comento a los trabajadores respectivos.

De igual forma, a luz de la respuesta al traslado conferido al empleador, que se contiene en
documento del antecedente 2), claramente se observa que existe controversia entre las partes sobre
la materia consultada, lo que impide igualmente a este Servicio pronunciarse sobre el particular.

En efecto, el articulo 420 letra a) del Codigo del Trabajo dispone: Seran de competencia de los
Juzgados de Letras del Trabajo:

a) Las cuestiones suscitadas entre empleadores y trabajadores por aplicacion de las normas laborales
o derivadas de la interpretacién y aplicacién de los contratos individuales o colectivos del trabajo o
de las convenciones y fallos arbitrales en materia laboral.

Luego, posible es afirmar que esta Direccion carece de competencia para determinar la forma en
que debe darse cumplimiento al denominado acuerdo de extension de beneficios colectivos
suscrito con fecha 10.11.2023, por la empresa .......... y el Sindicato de Empresa ............ , por
cuanto emitir un pronunciamiento en tal sentido significaria interpretar sus cldusulas,
correspondiendo a los Tribunales Justicia pronunciarse sobre el particular.

Finalmente, en cuanto a si podria ser constitutivo de una practica antisindical la suspensién por el
empleador a los trabajadores con cargos superiores de mando de los estipendios correspondientes
al Plan de Compensacion Individual, PCl, en el evento que les fueran extendidos los beneficios del
contrato colectivo vigente por aplicacion del acuerdo suscrito por las partes, o por el hecho de que
esos dependientes pasaran a estar regidos por un instrumento colectivo, cabe precisar que dichas
efectos han sido establecidos tanto en el acuerdo de extensiéon de beneficios colectivos de fecha
10.11.2023, entre el sindicato y la empresa, como también en los anexos de los contratos
individuales de trabajo.

Sobre esta materia cabe hacer presente que, mediante Dictamen N° 5069/118 de 26.10.2017, entre
otros, este Servicio sostuvo que, el Capitulo IX del Titulo | del Libro Ill, del Cédigo del Trabajo, con las
modificaciones introducidas por la Ley N° 20.940, contempla, en los articulos 289, 290 y 291,
esencialmente, normas protectoras de la libertad sindical, disponiendo una serie de conductas que
son consideradas practicas antisindicales, descripcion que tiene un cardcter meramente
enunciativo, en tanto, el citado articulo 289, en su inciso primero, prescribe: «Serdn consideradas
practicas antisindicales del empleador, las acciones que atenten contra la libertad sindical,
entendiéndose por tales, entre otras, las siguientes: . » y, por tanto, las conductas alli previstas no
tienen el caracter de taxativas (la materia fue, por lo demas, ampliamente analizada por este Servicio,
mediante Dictamen N° 999/27, de 02.03.2017, a proposito de las aludidas modificaciones
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introducidas por la ley N° 20.940 al cuerpo normativo que sanciona las practicas antisindicales y las
précticas desleales en la negociacién colectiva).

Por su parte, el inciso cuarto del articulo 292 del mismo Cédigo, dispone:

El conocimiento y resoluciéon de las infracciones por practicas desleales o antisindicales se
sustanciara conforme las normas establecidas en el Parrafo 6°, del Capitulo 11, del Titulo 1, del Libro
V, del presente Cédigo.

De la disposicidon legal transcrita se colige, en lo pertinente, que, la calificacién de una conducta
como constitutiva de practica desleal o antisindical corresponde en forma exclusiva al tribunal del
trabajo competente, con arreglo a las normas del procedimiento de tutela laboral previsto en los
articulos 485 y siguientes del Codigo del Trabajo.

De lo anterior se infiere que esta Direccidon carece de competencia para emitir pronunciamiento
alguno sobre esta materia, sin perjuicio de las atribuciones que al efecto le confiere el inciso quinto
del articulo 292 y los cuatro ultimos incisos del articulo 486 del citado cédigo, entre estas, la de
denunciar al tribunal competente los hechos que estime constitutivos de practicas antisindicales o
desleales en la negociacién colectiva de los cuales tome conocimiento, asi como la facultad de
hacerse parte en el juicio entablado por tal causa, debiendo acompafar a dicha denuncia el informe
de fiscalizacién correspondiente.

Corresponde advertir, finalmente, que, atendido lo dispuesto en el inciso final del citado articulo
486, las denuncias por vulneracion de derechos fundamentales -entre estos la libertad sindical-,
deberan interponerse dentro de sesenta dias contados desde que se produzca dicha vulneracién,
plazo que se suspendera en los términos previstos por el articulo 168 del citado cédigo.

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

1. Sin perjuicio de hacer presente que no se ajusta a lo dispuesto por el articulo 322 del Cédigo
del Trabajo, el denominado acuerdo de extensién de beneficios colectivos suscrito con fecha
10.11.2023, porlaempresa................ y el Sindicato de Empresa............ , cabe senalar que
esta Direccion carece de competencia para determinar la forma en que debe darsele
cumplimiento, correspondiendo a los Tribunales Justicia pronunciarse sobre el particular.

2. La calificaciéon de una conducta como constitutiva de practica desleal o antisindical
corresponde en forma exclusiva al juzgado de letras del trabajo competente, con arreglo al
procedimiento de tutela laboral previsto en los articulos 485 y siguientes del Cédigo del
Trabajo, careciendo este Servicio de competencia para emitir pronunciamiento alguno sobre
la materia, sin perjuicio de las atribuciones que al efecto le confiere el inciso quinto del
articulo 292 y los cuatro ultimos incisos del articulo 486 del citado c6digo, analizados en el
cuerpo del presente oficio.

Ordinario N° 577, de 27.08.2025

Al respecto, el articulo 10 N° 3 del Cédigo del Trabajo sefala:
"El contrato de trabajo debe contener, a lo menos, las siguientes estipulaciones:
3. determinacion de la naturaleza de los servicios y del lugar o ciudad en que hayan de prestarse.

El contrato podrd sefalar dos o mds funciones especificas, sean estas alternativas o
complementarias,".
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De la norma precitada fluye que el contrato de trabajo debe establecer la naturaleza de los servicios
prestados, asi como el lugar o ciudad en que hayan de ejecutarse, permitiendo acordar dos o mas
funciones especificas, las cuales podran ser alternativas o complementarias.

La reiterada doctrina de este Servicio ha sefalado que la finalidad de estas clausulas es otorgar
certeza y seguridad juridica a las partes de la relacidon laboral, como acontece entre otros en
Dictdmenes Nros. 2703/042 de 19.05.2016, 3012/56 de 17.07.2008, 2855/161 de 30.08.2002,
2790/133 de 05.03.1995, y Ordinarios Nros. 934 de 10.07.2023, 1722 de 25.06.2021.

Respecto de la multiplicidad de funciones que se permite pactar en el contrato de trabajo, la
doctrina de este Servicio contenida en Dictamen N° 2790/133 de 05.03.1995, ha sefalado: "De
acuerdo ala misma jurisprudencia, el legislador exige conocer con exactitud y sin lugar a dudas la
labor o servicio que el dependiente se obliga a efecutar para el respectivo empleador, sin que ello
importe pormenorizar todas las tareas que involucran los servicios contratados, puesto que de
acuerdo con el articulo 1546 del Codigo Civil, todo contrato debe ejecutarse de buena fe, y por
consiguiente, obliga, no solo a lo que en ellos se expresa, sino a todas las cosas que emanan
precisamente de la naturaleza de la obligacion o que por la ley o la costumbre le pertenecen”.

El Dictamen N° 2702/66 de 10.07.2003 ha precisado lo que debe entenderse por funciones
especificas, alternativas o complementarias, sefalando: 'Acorde a lo expuesto en parrafos que
anteceden, es posible sostener que para los fines previstos en el articulo 10 N° 3 antes transcrito, por
la expresién "funciones especificas" debe entenderse aquellas que son propias del trabajo para el
cual fue contratado el dependiente y que las caracteriza y distingue de otras labores. Por su parte,
por “funciones alternativas" debera entenderse que son dos o mas funciones especificas convenidas,
las cuales pueden realizarse primero unas y luego otras, repitiéndolas sucesivamente. Finamente,
las "funciones complementarias” seran aquellas que estando expresamente convenidas sirven para
completar o perfeccionar la o las funciones especificas encomendadas".

Asi, este Servicio ha concluido que las relaciones de trabajo prolificas en establecer multiplicidad de
labores de variada indole, también afectan a la especificidad requerida acerca de las funciones a
realizar, efecto que por consiguiente sera perjudicial para la necesaria certeza que se pretende
brindar al trabajador.

Al respecto, el Ord. N° 3677 de 10.08.2017, ha sostenido que no se ajustan a derecho las clausulas
genéricas o amplias que podrian dejar al arbitrio del empleador las labores a desarrollar, o bien, que
sefalen funciones indeterminadas o cualquiera otra que no otorgue certeza al dependiente de las
tareas especificas que se obliga a realizar para obtener el pago de su remuneracion.

En otros términos, el legislador exige conocer con exactitud y sin lugar a dudas la labor o servicio
que el dependiente se obliga a efectuar para el respectivo empleador, sin que ello importe
pormenorizar todas las tareas que involucran los servicios contratados, esto es, un detalle
meticuloso, taxativo y especifico de todas y cada una de las tareas que debe desempenar
cotidianamente el trabajador, pero una cosa distinta es utilizar una terminologia excesivamente
amplia que, al final de cuentas, permita entender incorporada en las funciones un inagotable listado
de eventuales deberes, ya que atenta contra la minima certeza que debe tener el contratante para
cumplir debidamente sus obligaciones y hacer adecuada estimacion de las contraprestaciones a su
favor.

Ahora bien, a la luz del contexto normativo a que se ha hecho referencia, en la especie, la carga o
volumen de trabajo de que da cuenta la modalidad establecida en los contratos de trabajo auxiliar
de farmacia multifuncional, en relacién a las funciones pactadas en los contratos de funcionario
multifuncional no farma volante, si bien, pone de manifiesto las modificaciones introducidas en esta
ultima, no es menos cierto que en la presentacion no se denuncia que éstas hayan sido efectuadas
de manera unilateral por el empleador, el cual, en su respuesta al traslado indica que mantiene un
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numero de 116 trabajadores funcionario multifuncional no farma volante y que son 22 los
trabajadores contratados como auxiliar de farmacia multifuncional, que corresponderia a la nueva
forma de contratacion.

Sin embargo, la amplitud de la cldusula segunda en ambas modalidades de contratacién transcritas
en parrafos anteriores conforme a las cuales el trabajador se obliga a prestar sus funciones en uno o
cualquiera de los establecimientos o locales que la empleadora explote o llegue a explotar en la
Regién Metropolitana tratdndose de los funcionarios multifuncional farma no valente y en Santiago
Sur Poniente en el caso de los auxiliares de farmacia multifuncional, claramente resta certeza a estos
dependientes al facultar al empleador para asignar mensual, semanalmente, o en cualquier
momento los locales en que estos trabajadores desempefaran sus funciones.

Al respecto, esta Direccién ha sido categérica en este punto, sosteniendo que “/a Finalidad o
intencion del legislador al obligar a las partes a determinar en el contrato de trabajo la naturaleza de
los servicios fue, conforme lo ha reiterado la doctrina de esta Institucion, la de dar certeza y
sequridad a la relacion laboral respectiva, puesto que, a través de esta exigencia, el dependiente
conoce la labor especifica que debe cumplir y el empleador los servicios que le requerird, propdsito
éste que se cumple si la determinacion de los mismos se hace en los términos concretos sefialados
precedentemente” (Ver, entre otros, dictdmenes Nros. 2302/0129 de 03.05.1999; 1115/57 de
25.02.1994; y 4510/214 de 05.08.1994).

En otros términos, el legislador exige conocercon exactitud y sin lugar a dudas la labor o servicio que
el dependiente se obliga a efectuar para el respectivo empleador, sin que ello importe pormenorizar
todas las tareas que involucran los servicios contratados, no resultando suficiente para obviar dicha
circunstancia que el trabajador haya manifestado su conformidad, como se indica en ambas
modalidades de contratacién, ya que significaria infringir el inciso 2° del articulo 5 del Cédigo del
Trabajo, conforme al cual, los derechos establecidos por las leyes laborales son irrenunciables
mientras subsista el contrato de trabajo, por lo que dichas estipulaciones atentan contra el principio
de certeza que establece el articulo 1 O N° 3 del Cédigo del Trabajo.

Por otra parte, respecto a si la destinacion de los trabajadores a un local distinto de aquel en que
cumplen sus funciones cuando se produce la ausencia o inasistencia injustificada del quimico
farmacéutico, infringe lo dispuesto en el articulo 12 del Cédigo del Trabajo, cabe sefalar que esta
norma dispone:

"El empleador podra alterar la naturaleza de los servicios o €l sitio o recinto en que ellos deban
prestarse, a condicion de que se trate de labores similares, que el nuevo sitio o recinto quede dentro
del mismo lugar o ciudad, sin que ello importe menoscabo para el trabajador.

Por circunstancias que afecten a todo el proceso de la empresa o establecimiento o a alguna de sus
unidades o conjuntos operativos, podrd el empleador alterar la distribucion de la jornada de trabajo
convenida hasta en sesenta minutos, sea anticipando o postergando la hora de ingreso al trabajo,
debiendo dar el aviso correspondiente al trabajador con treinta dias de anticipacion a lo menos.

El trabajador afectado podrd reclamar en el plazo de treinta dias habiles a contar de la ocurrencia
del hecho a que se refiere el inciso primero o de la notificacion del aviso a que alude el inciso
sequndo, ante el inspector del trabajo respectivo a fin de que éste se pronuncie sobre el
cumplimiento de las condiciones sefaladas en los incisos precedentes, pudiendo recurrirse de su
resolucion ante el juez competente dentro de quinto dia de notificada, quien resolverd en unica
instancia, sin forma de juicio, oyendo a las partes’.

Del articulo precitado fluye que el empleador, por una parte, puede alterar la naturaleza de los
servicios, o el sitio o recinto en que deban prestarse y por otra, alterar la distribucién de la jornada.
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Comoindica el inciso 1 ° del mismo, el empleador puede alterar por su sola voluntad las condiciones
contractuales relativas a la naturaleza de los servicios y/o el sitio o recinto en que éstos deban
prestarse cuando ha cumplido, en cada caso, con las exigencias legales respectivas. (Ord. N° 1469 de
14.03.2016 y Ord. N° 2247 de 27.12.2022).

De esta forma, si el empleador pretende alterar el sitio o recinto en que deben prestarse los servicios
deben concurrir dos requisitos, a saber:

a.- Que el nuevo sitio o recinto quede ubicado dentro del mismo lugar o ciudad, y b.- Que la
alteracién no produzca menoscabo para el trabajador.

A su vez, de acuerdo con lo dispuesto en el inciso 2° del mismo precepto, el empleador dispone de
la facultad de alterar la distribucién de la jornada de trabajo convenida hasta en 60 minutos, sea
anticipando o postergando la hora de ingreso al trabajo, siempre y cuando se den circunstancias
que afecten a todo el proceso de la empresa o establecimiento o a alguna de sus unidades o
conjuntos operativos, y se dé el aviso correspondiente al trabajador con 30 dias de anticipacién a lo
menos, requiriéndose para que el empleador pueda hacer uso unilateral de esta facultad que
concurran dos requisitos:

a.- Que existan circunstancias que afecten a todo el proceso de la empresa, o a algunas de sus
unidades o conjuntos operativos y

b.- Que se dé el aviso con la anticipaciéon minima indicada por la norma.

Esta facultad sélo autoriza para alterar la distribucién de la jornada convenida y no su duracioén, y
Unicamente para adelantar o postergar la hora de ingreso hasta en 60 minutos, dando aviso al
trabajador con 30 dias de anticipacion, pudiendo el trabajador reclamar ante la Inspeccién del
Trabajo respectiva dentro del plazo de 30 dias habiles, contados desde la notificacion de dicho
aviso, para que ésta se pronuncie acerca de si el empleador dio cumplimiento a las exigencias que
impone la norma. De la resolucion de la Inspeccion se podra recurrir, dentro del plazo de 5 dias de
notificada, ante el juez competente, el que fallara en Unica instancia y sin forma de juicio.

Con relacién a lo indicado, este Servicio ha determinado en Ordinario N° 3351/0185 de 09.06.1997
que el ius variandi consiste en la facultad que tiene el empleador, derivada de su potestad o poder
de direccién, para alterar unilateralmente los limites de la prestacién de trabajo, agregando que es
una atribucién que rompe la consensualidad del contrato de trabajo, al permitir al empleador,
modificar bajo las modalidades previstas por el legislador, las condiciones acordadas por ambos
contratantes.

La misma jurisprudencia administrativa también ha aclarado que esta potestad patronal no puede
en caso alguno dejar de ser una legitima manifestacion de la facultad de mando del empleador,
puesto que de ser asi pasaria a ser un abuso del derecho, en cuyo caso al trabajador le asistiria el
derecho a oponerse a tales exigencias, lo que se denomina en doctrina el "ius resistenciae’.

Luego, en el evento de observarse una modificacion de las funciones en los términos que se han
expuesto, sin cumplirse los requisitos y condiciones que establece el articulo 12 del Cédigo del
Trabajo, resultaria procedente al trabajador efectuar la denuncia correspondiente ante la
Inspeccion del Trabajo a objeto de que esta lleve a efecto el procedimiento inspectivo de rigor,
conforme lo dispone el citado precepto, denuncia que por aplicacién del articulo 220 del mismo
cuerpo legal, es posible presentar a la organizacién sindical a la que se encuentra afiliado en su
representacion, sin perjuicio de que como indica el Dictamen N° 3996/199 de 02.12.2002, que este
Servicio, por necesidades operativas, disponga que el sindicato respectivo inicie, mediante
denuncia, el procedimiento administrativo que corresponda, siempre y cuando se obtenga con
posterioridad del inicio del referido procedimiento, la voluntad expresa del trabajador en orden a
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dar curso al ejercicio de la accién de reclamo por ejercicio ilegal del derecho a variaciéon o “jus
variandy".

En cuanto al menoscabo a que alude el inciso 1 ° del articulo 12 del Cédigo del Trabajo, cabe hacer
presente que la jurisprudencia administrativa de este Servicio ha sostenido, a través de Ord. 1509,
de 03.05.83, entre otros, que constituye menoscabo todo hecho o circunstancia que determine una
disminucién del nivel socio-econdémico del trabajador en la empresa, tales como mayores gastos,
una mayor relacion de subordinacion o dependencia, condiciones ambientales adversas,
disminucién del ingreso, imposibilidad de trabajar horas extraordinarias, diversa frecuencia de los
turnos, etc.

Por ultimo, determinar si el que los trabajadores materia de la consulta sean enviados a cumplir sus
funciones en otro local como consecuencia de la ausencia del quimico farmacéutico, obedece a una
decisién arbitraria del empleador que genera menoscabo en los dependientes, ya sea por obligarles
a cumplir un horario diverso al pactado, o alterar sus funciones, constituye una cuestion de hecho
que para ser determinada hace necesario previamente que el trabajador o el sindicato al que esté
afiliado hayan formulado ante este Servicio su denuncia contra el empleador dentro de los treinta
dias habiles de ocurrida la alteraciéon de las condiciones de trabajo sin cumplir los requisitos
establecidos por el articulo 12 del Cédigo del Trabajo transcrito en parrafos anteriores, o de la
notificacion del aviso del cambio de la distribucién de jornada, circunstancia que en la especie no
ha acontecido, por lo que el presente informe se limita a dar cuenta de la doctrina vigente de este
Servicio sobre la materia.

En efecto, de acuerdo con las instrucciones contenidas en el Manual de Procedimientos de
Fiscalizacion de la Direccion del Trabajo, frente a una situacion concreta de incumplimiento del
articulo 12 del Cédigo del Trabajo se hace necesaria una denuncia que aporte los antecedentes que
permitan verificar los hechos denunciados, tales como los trabajadores afectados, la que sera
conocida y resuelta por la Inspeccién del Trabajo en el lugar en que se encuentre actualmente el
trabajador denunciante.

Acogida la denuncia, se dictard una resolucién por el Inspector Provincial o Comunal segun
corresponda, la que serd notificada al empleador y al denunciante otorgandose un plazo de cinco
dias habiles administrativos desde su notificacién para darle cumplimiento, sin perjuicio de que
dentro del mismo término sea reclamada judicialmente por cualquiera de las partes.

De verificarse que no se ha dado cumplimiento a lo resuelto por este Servicio habiéndose
constatado la infraccion del empleador, sin que se haya reclamado judicialmente de la resolucién,
se procedera a aplicar una multa al empleador conforme a lo establecido en el Tipificador de Hechos
Infracciénales del Departamento de Inspeccion, actualizado al 01.02.2025.

Ordinario N° 576, de 27.08.2025

La aplicacion practica de la cldusula séptima del contrato colectivo vigente entre la Empresa
......................... y el Sindicato de Trabajadores ................................., ha consistido en
pagar el bono de vacaciones cuando el trabajador ha hecho uso de a lo menos diez dias habiles de
su feriado correspondiente al ano calendario, resultando juridicamente procedente considerar en
estos, los dias de feriado progresivo a que tiene derecho el trabajador conforme al articulo 68 del
Cédigo del Trabajo.
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LA CENTRALIZACION DE LA DOCUMENTACION LABORAL Y
PREVISIONAL

¢POR QUE ES IMPORTANTE CENTRALIZAR LA DOCUMENTACION LABORAL?

Durante la relacion laboral se generan multiples documentos: contratos, anexos, liquidaciones,
comprobantes de pago, registros de asistencia, planillas previsionales, reglamentos internos, cartas
de amonestacion y finiquitos.

La ley exige que todos estos se mantengan en el lugar de trabajo o en un sitio previamente
autorizado por la Direccién del Trabajo (DT).

Centralizar esta documentacion permite a las empresas con sucursales, faenas o centros de trabajo
multiples mantener la informaciéon en un solo lugar fisico o digital, facilitando la fiscalizacion y
reduciendo los riesgos de sanciones.

BASE LEGAL
Articulo 9° del Cédigo del Trabajo:

Obliga a los empleadores a mantener contratos y finiquitos en el lugar de trabajo, salvo
autorizacion de la DT para centralizarlos, ofreciendo copias digitalizadas.

Articulo 31 del DFL N° 2 de 1967:

Faculta a los fiscalizadores de la DT a requerir toda la documentacion necesaria, incluyendo
registros contables. Los empleadores deben conservar estos documentos en los lugares donde
se desarrollen las labores.

SANCIONES POR INCUMPLIMIENTO

No mantener la documentacion laboral puede generar multas de 1 a 26,73 IMM (entre $340.988 y
$9.114.609 aprox.). Por ello, es fundamental revisar constantemente la vigencia de las resoluciones
y cumplir con los registros exigidos.

ORDEN DE SERVICIO N° 2000-6-2024: NUEVA NORMATIVA

Desde el 18 de marzo de 2024, la Direccién del Trabajo actualizé las instrucciones para centralizar la
documentacién laboral y previsional.

[ Grupo @9 BT

BOLETIN DEL TRABAIJO

Www_boletindeltrabajo_cl ~<] COntaCtO@bOletindEltrabajO.Cl
www.portaldesoluciones.cl

2  +5698899 6348




BOLETIN DEL TRABAJO

BOLETIN INFORMATIVO
NEWSLETTERS LABORAL

OCTUBRE DEL 2025

PUNTOS CLAVE:

v Las resoluciones tienen vigencia de 1 afio.

v Deben renovarse anualmente.

v Las autorizaciones anteriores al 18.03.2024 quedaron sin efecto desde el 18.09.2024.
v El plazo de respuesta de la DT es de 30 dias habiles.

v El tramite puede hacerse en linea (gratuito) o presencial (costo $5.000).

Mas informacion oficial: https://www.dt.gob.cl/portal/1626/w3-article-100401.html

REQUISITOS PREVIOS: REGISTRO ELECTRONICO LABORAL (REL)

Para solicitar la centralizacion, el empleador debe tener al dia su Registro Electrénico Laboral (REL)
conforme a los articulos 9 bis y 515 del Cédigo del Trabajo. Esto implica registrar electrénicamente
en la DT los siguientes documentos:

Documento Plazo de Registro

Contrato de trabajo 15 dias habiles desde la firma

Anexos de contrato 15 dias héabiles desde su suscripciéon

Terminaciones de contrato 3 a 10 dias hébiles segun causal

Libro de remuneraciones electréonico

Dentro de los primeros 15 dias del mes siguiente

Comité Paritario y Bipartito

15 dias habiles desde la constitucién

Inclusion laboral (Ley 21.015)

15 dias habiles desde la contratacion

Importante: Registrar electronicamente no elimina la obligacion de mantener copias fisicas o

digitales en los lugares de trabajo.

SANCIONES POR REGISTROS FUERA DE PLAZO

Tipo de Empresa Multa (UTM)
Microempresa (1-9 trabajadores) 1a5UTM
Pequena (10-49) 1a10UTM
Mediana (50-199) 2a40UTM
Grande (200 o mas) 3a60UTM
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RECOMENDACIONES FINALES

4 Mantener actualizada la resolucién de autorizacion.

v Registrar electronicamente todos los contratos, anexos y finiquitos dentro de los plazos.
v Conservar copias digitales o simples en cada lugar de trabajo.

v Renovar anualmente la autorizacién ante la DT.

v Designar un responsable interno de cumplimiento documental.

EN RESUMEN

La centralizacion documental busca orden, transparencia y cumplimiento legal. Implementarla
correctamente protege al empleador ante fiscalizaciones, evita multas y mejora la gestién de
recursos humanos.

Mas informacion: www.boletindeltrabajo.cl
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DATOS BASICOS
DATOS ESTADISTICOS GENERALES

UTM 69.265
I.P.C 0,4

iNDICE I.P.C 109,14
RBMN BASICA 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 MAYO 529.000 394.622 340.988 529.000
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

SUELDO VITAL MENSUAL | SUELDO VITAL ANUAL
MAYO 2025 $ 75.957 $911.484
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TOPES IMPONIBLES

‘ VALOR EN UF ‘ VALOR EN PESOS ‘ VALOR EN PESOS
ANO 2025 SEPTIEMBRE 2025 OCTUBRE 2025
Tope imponible AFP ' 87.8 | 3.466.840 = 3.476.675
Tope imponible IPS (EX INP) | 60 | 2.362.984 | 2.369.139
Tope imponible AFC 1 131.9 | 5.208.157 | 5.222.933

GRATIFICACION LEGAL ARTICULOS 47 Y 50 DEL CODIGO DEL TRABAJO

Monto tope mensual $ 209.396
EJEMPLO TRABAJADORES CON INGRESO MINIMO

Sueldo $ 529.000
25% Gratificacion $132.250

CARGAS FAMILIARES A CONTAR DEL 01 DE MAYO DEL 2025

A | INGRESO HASTA | | | $620.251 | $22.007
B | INGRESO HASTA | $620.252 |Hasta | $905941 |$13.505
C | INGRESOHASTA | $905.942 |Hasta | $1.412.957 | $4.267
D | INGRESO HASTA | $ 1.412.957 | | 0

VALOR MiNIMO TIEMPO DE ESPERA ARTICULO 25 BIS CODIGO DEL TRABAJO
DESDE 01.05.2025

VALOR FORMULA HORA ESPERA | $529.000*1.5/180
VALOR HORA ESPERA | $4.408,33

Pagina 127




BOLETIN DEL TRABAJO

UNIDAD DE FOMENTO (UF)

Dia Mes Valor ($) Dia Mes ‘ Valor ($)
10 | Octubre 2025 |39.490,74 21 | Octubre 2025 | 39.546,71
11 | Octubre 2025 |39.495,82 22 | Octubre 2025 | 39.551,81
12 | Octubre 2025 |39.500,91 23 | Octubre 2025 | 39.556,90
13 | Octubre 2025 |39.505,99 24 | Octubre 2025 | 39.562,00
14 | Octubre 2025 |39.511,08 25 | Octubre 2025 | 39.567,09
15 | Octubre 2025 |39.516,17 26 | Octubre 2025 | 39.572,19
16 | Octubre 2025 |[39.521,26 27 | Octubre 2025 | 39.577,28
17 | Octubre 2025 |39.526,35 28 | Octubre 2025 | 39.582,38
18 | Octubre 2025 |39.531,44 29 | Octubre 2025 | 39.587,48
19 | Octubre 2025 |39.536,53 30 | Octubre 2025 | 39.592,57
20 | Octubre 2025 |39.541,62 31 | Octubre 2025 | 39.597,67

Dia Mes Valor ($)
Noviembre 2025 | 39.602,77

Noviembre 2025 | 39.607,87
Noviembre 2025 |39.612,97
Noviembre 2025 |39.618,08
Noviembre 2025 | 39.623,18
Noviembre 2025 | 39.628,28
Noviembre 2025 | 39.633,38
Noviembre 2025 | 39.638,49
Noviembre 2025 | 39.643,59

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

UNIDAD TRIBUTARIA MENSUAL Y UNIDAD TRIBUTARIA ANUAL

Mes 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
Agosto 2025 68.647 823.764
Septiembre 2025 |69.265 831.180
Octubre 2025 69.265 831.180
Noviembre 2025 |69.542 834.504

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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REVISTA LABORAL — TOMO X

TEMARIOS DE REVISTAS LABORALES ANO 2025

REVISTA | MES TITULO

1 ENERO - RESPUESTAS Y SOLUCIONES LABORALES - TOMO |

I FEBRERO - RESPUESTAS Y SOLUCIONES LABORALES - TOMO Il

il MARZO . DETERMINACION DIFERENCIAS DE GRATIFICACION
PAGADA MENSUALMENTE POR CAMBIO DEL
INGRESO MININO MENSUAL DURANTE EL ARO 2024

W ABRIL - FERIADOS IRRENUNCIABLES DEPENDIENTES DEL
COMERCIO

Vv MAYO - LA COMPENSACION DE LOS FESTIVOS LABORADOS

VI JUNIO . LOS DELEGADOS DE SINDICATO INTEREMPRESA O
DE TRABAJADORES EVENTUALES O TRANSITORIOS

VI JULIO - LAS JORNADAS PARCIALES DE TRABAJO Y EL
CONTRATO DE TRABAJO A TIEMPO PARCIAL

VIl AGOSTO - LAPROPINA

IX SEPTIEMBRE |- EL  AGUINALDO,  ASPECTOS  LABORALES,
PREVISIONALES Y TRIBUTARIOS QUE DEBEN
CONSIDERARSE AL PAGARSE U OTORGARSE

X OCTUBRE . CONSIDERACIONES QUE DEBEN TENERSE PRESENTE
CUANDO EL TRABAJADOR UTILIZA EL FERIADO
LEGAL (VACACIONES)
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