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Dado que a partir del 01.01.2026, el Ingreso Minimo Mensual aumenta de $529.000.- a $539.000.-,
hemos considerado importante revisar el concepto de sueldo y su importancia en la correcta
determinacién de las remuneraciones de los trabajadores, como asi mismo revisaremos los
requisitos copulativos que debe cumplir una remuneracién para ser considerada sueldo y los efectos
que esto tendrd en la determinacién de otras remuneraciones de los trabajadores.

La definicion de sueldo la encontramos en el articulo 42 letra a) del Cédigo del Trabajo, de acuerdo
a dicha definicién tendremos que el Sueldo es definido como estipendio 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 dispuesto en el inciso 2° del articulo
10 del Cédigo del Trabajo, norma que permite pactar beneficios o servicios en especies, los cuales
pueden constituir remuneraciones en especies.

El mencionado articulo 42 letra A del Cédigo del Trabajo, que senala:
Constituyen remuneracion, entre otras, las siguientes:

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 prestacion de sus
servicios en una jornada ordinaria de trabajo, sin perjuicio de lo sefalado en el inciso segundo
del articulo 10. El sueldo, no podrd ser inferior a un ingreso minimo mensual. Se excepttian 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 estd afecto a
cumplimiento de jornada cuando debiere registrar por cualquier medio y en cualquier
momento del dia el ingreso o egreso a sus labores, o bien cuando el empleador efectuare
descuentos por atrasos en que incurriere el trabajador. Asimismo, se presumird que el
trabajador estd afecto a la jornada ordinaria, cuando el empleador, por intermedio de un
superior jerdrquico, 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 esporddicamente,
especialmente en el caso de desarrollar sus labores en Regiones diferentes de la del domicilio
del empleador.
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De acuerdo a la definicion legal de sueldo, tendremos que, para que una remuneracion pueda ser
calificada como sueldo, deben concurrir copulativamente los siguientes requisitos:

a) Que se trate de un estipendio fijo. El elemento fijeza que le da a un determinado beneficio el
caracter de sueldo, estd representado por la posibilidad cierta de percibirlo mensualmentey,
ademads, porque su monto y forma de pago se encuentran preestablecidos en el contrato de
trabajo o en acto posterior.

b) Que se pague en dinero.
) Que se pague en periodos iguales determinados en el contrato.
d) Que responda a una prestacién de servicios.

La Jurisprudencia Administrativa y Judicial, reiteradamente ha sefialado que las partes al celebrar un
contrato de trabajo, no se encuentran facultadas para calificar la remuneracidon que se otorga, ya
que su naturaleza juridica queda determinada por los elementos que le son propios. Por lo tanto, se
ha resuelto que constituyen sueldo, las remuneraciones que retnan los requisitos copulativos
mencionados anteriormente.

Respecto de este punto la Direccion del Trabajo ha sefalado:
Ordinario N° 1015/0087, de 17.03.2000:

Una remuneracion o beneficio puede ser calificado como sueldo cuando retne las siguientes
condiciones copulativas:

1.- Que se trate de un estipendio fijo.
2.- Que se pague en dinero.
3.- Que se pague en periodos iguales determinados en el contrato.

4.- Que responda a una prestacion de servicios.

Este analisis es muy importante al momento de determinar el valor de las horas extraordinarias, toda
vez que el articulo 32 del Codigo del Trabajo establece que las horas extras se pagaran con un 50%
de recargo sobre el sueldo convenido para la jornada ordinaria de trabajo y no sobre el sueldo base
como muchas empresas hacen el calculo de las horas extras. El concepto de sueldo, ademas, sera de
mucha importancia para efecto del recargo de las horas trabajadas en domingo por los
dependientes del comercio, la determinacion de la remuneracidn integra durante el feriado, como
asi también para efecto de las indemnizaciones por término de la relacién laboral.

Cuando se analiza el concepto de sueldo y en particular el concepto sueldo minimo mensual, al que
tiene derecho los trabajadores es necesario tener en consideracién el articulo 44 del Cédigo del
Trabajo que dispone:

Articulo 44: Laremuneracion podrd fijarse por unidad de tiempo, dia, semana, quincena o mes
o bien por pieza, medida u obra, sin perjuicio de lo serialado en la letra a) del articulo 42.

En ningtn caso la unidad de tiempo podrd exceder de un mes.
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El monto mensual del sueldo no podrd ser inferior al ingreso minimo mensual. Si se
convinieren jornadas parciales de trabajo, el sueldo no podrd ser inferior al minimo vigente,
proporcionalmente calculada en relacion con la jornada ordinaria de trabajo.

En los contratos que tengan una duracion de treinta dias o menos, se entenderd incluida en la
remuneracion que se convenga con el trabajador todo lo que a éste debe pagarse por feriado
y demds derechos que se devenguen en proporcion al tiempo servido.

Lo dispuesto en el inciso anterior no regird respecto de aquellas prorrogas que, sumadas al
periodo inicial del contrato, excedan de sesenta dias.

De la norma citada se desprende que:

1. La remuneracién puede ser establecida o pactada por unidad de tiempo, que puede ser el
dia, la semana, la quincena o mes, la que en ningun caso puede exceder de un mes. También
la remuneracion se puede establecer por pieza, obra o medida.

2. Se dispone expresamente que el sueldo no puede ser inferior al ingreso minimo mensual.

La regla general es que ningun trabajador puede percibir un sueldo inferior al ingreso minimo, salvo:

v Los trabajadores menores de 18 afios.

v Los trabajadores mayores de 65 afios.

v Los trabajadores sujetos a contratos de aprendizaje.
v Quienes tienen por ley un ingreso minimo menor.

La Ley N° 21.751, publicada en el Diario Oficial el 28.06.2025, que Reajusta El Monto Del Ingreso
Minimo Mensual, La Asignacién Familiar Y Maternal, El Subsidio Unico Familiar, Y Modifica Otras
Leyes Que Indica, dispone respecto del ingreso minimo mensual, lo siguiente:

Articulo 1.- A contar del 1 de mayo de 2025, elévase a $529.000 el ingreso minimo mensual
para los trabajadores y las trabajadoras mayores de 18 anos de edad y hasta de 65 afios de
edad.

A partir del 1 de enero de 2026, el ingreso minimo mensual para los trabajadores referidos
ascenderd a $539.000.

Articulo 2.- A contar del 1 de mayo de 2025, elévase a $394.622 el ingreso minimo mensual
para los trabajadores y las trabajadoras menores de 18 y mayores de 65 arios.

A partir del 1 de enero de 2026, el ingreso minimo mensual para los trabajadores referidos
ascenderd a $402.082.

Articulo 3.- A contar del 1 de mayo de 2025, elévase a $340.988 el ingreso minimo mensual
para efectos no remuneracionales.

A partir del 1 de enero de 2026, el ingreso minimo referido ascenderd a $347.434.

Los valores del Ingreso Minimo Mensual, desde el 01.01.2026, son los siguientes:

Régimen general y casa particular $539.000.- (para la jornada de 44 horas semanales)
Menores de 18 y mayores 65 afios $402.082.-
Fines no remuneracionales $347.434.-
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Respecto del cambio de estos cambios de valores, debemos tener en consideracion que la alteracion
o aumento del valor del ingreso minimo mensual, implica que el empleador estd obligado a
garantizar que el sueldo del trabajador se ajuste al nuevo monto, es decir aumentar el sueldo del
trabajador para que este no perciba un monto inferior al establecido por ley.

Es importante sefalar que el IMM especial para mayores de 65 afos, que este se aplica a los
trabajadores que tiene mas de 65 anos, es decir a aquellos que tiene 65 afos con 1 dia en adelante.
Cuando un trabajador cumple los 65 aios, de acuerdo a lo sostenido por la Direccién del Trabajo, se
dan 2 situaciones que es importante tener presente:

1. Si un trabajador antes de cumplir los 65 afios de edad, tenia un sueldo igual IMM, al cumplir
los 65 afnos, si se produce un aumento del IMM general, el no gozaria de ese aumento, ya que
desde que cumplié los 65 afnos quedo sujeto al IMM especial establecido para ese rango
etario, por lo que su sueldo no podria ser inferior al IMM para menores de 18 y mayores de 65
anos y no el del régimen general.

2. Si bien el trabajador mayor de 65 afos tiene derecho a un sueldo minimo menor al
establecido para el régimen general, este no puede ver disminuido su sueldo vigente antes
de cumplir los 65 afios, ya que ello implicaria aplicar la normativa laboral de forma tal que
afectaria los derechos del trabajador.

Respecto del sueldo minimo mensual la Direccion del Trabajo ha sefalado:
Ordinario N° 41, de 12.02.2025

Cada vez que se produce una alteracion en el valor del ingreso minimo mensual el empleador
estd obligado a garantizar que el sueldo base se ajuste al nuevo monto, debiendo precisarse
que la empresa debe utilizar como base de cdlculo de los reajustes convenidos, el monto
correspondiente al ingreso minimo mensual vigente a la fecha de pago del referido beneficio.

Ordinario N° 1937, de 03.08.2021

1. Para efectos del reajuste del sueldo minimo, no es posible sostener que se es mayor de 65
aio, al enterar 66 anos. Aquel comienza a regir desde el dia siguiente a aquel en que se
cumplen 65 anos.

2. El empleador no esta obligado a reajustar el sueldo base de la trabajadora por la cual se
consulta, toda vez que cumplio 65 anos y este hecho la posiciona en un rango etario
diferenciado en la ley que reajusta el sueldo minimo. Sin perjuicio de lo anterior, en virtud de
la regla de la condicion mds beneficiosa, la que integra el Principio Protector en materia
laboral, no es posible disminuir el sueldo base de la trabajadora debido a que, de hacerlo, se
estaria vulnerando este principio orientador del Derecho del Trabajo.

Debemos recordar que el articulo 44 del Cédigo del Trabajo establece que “El monto mensual del
sueldo no podrd ser inferior al ingreso minimo mensual. Si se convinieren jornadas parciales de
trabajo, el sueldo no podrd ser inferior al minimo vigente, proporcionalmente calculada en
relacion con la jornada ordinaria de trabajo”, por lo que siempre debe hacerse el anélisis de si el
sueldo que se le paga a los trabajadores no sea inferior, teniendo en consideracion la estructura
remuneracional de estos, es decir considerando tanto el sueldo base como asi mismo las
remuneraciones que puedan ser calificadas como sueldo conforme los criterios fijados por la
Direccién del Trabajo.
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SUELDO MINIMO PROPORCIONAL A LA JORNADA
SEMANAL CONVENIDA

Al revisar este punto, debemos tener presente que el Articulo 44 Cédigo del Trabajo en su inciso
tercero dispone:

El monto mensual del sueldo no podrd ser inferior al ingreso minimo mensual. Si se
convinieren jornadas parciales de trabajo, el sueldo no podrd ser inferior al minimo vigente,
proporcionalmente calculada en relacién con la jornada ordinaria de trabajo.

Es importante tener presente que el ingreso minimo estd establecido para una jornada ordinaria de
trabajo 44 horas semanales que es el maximo segun el articulo 22 del Cédigo del Trabajo, por lo que
consecuentemente con ello el sueldo no puede ser inferior al monto del IMM, en el evento de
pactarse una jornada ordinaria de trabajo inferior a las 44 horas, el sueldo puede pactarse
proporcionalmente a la jornada convenida.

Al momento de analizar el sueldo minimo a que tendrén derecho los trabajadores, siempre se debe
tener en consideracidn que el articulo 10 del Cédigo del Trabajo que regula las cldusulas minimas
de todo contrato de trabajo dispone:

Articulo 10: El contrato de trabajo debe contener, a lo menos, las siguientes estipulaciones:
1. Lugar y fecha del contrato;

2. Individualizacion de las partes con indicacion de la nacionalidad, domicilio y direccion de
correo electrénico de ambas partes, si la tuvieren y fechas de nacimiento e ingreso del
trabajador;

3. Determinacion de la naturaleza de los servicios y del lugar o ciudad en que hayan de
prestarse. El contrato podrd sefialar dos o mds funciones especificas, sean éstas alternativas
o complementarias;

4. Monto, forma y periodo de pago de la remuneracion acordada;

5. Duracién y distribucion de la jornada de trabajo, salvo que en la empresa existiere el
sistema de trabajo por turno, caso en el cual se estard a lo dispuesto en el reglamento interno;

6. Plazo del contrato, y

7. Demds pactos que acordaren las partes.

Respecto de estas cldusulas minimas, es util tener en consideracién el siguiente pronunciamiento
de la Direccion del Trabajo:

Ordinario N° 5652, de fecha 04.11.2015.
Ahora bien, cabe considerar que el articulo 10 N° 5
"El contrato de trabajo debe contener, a lo menos, las siguientes estipulaciones:

5. Duracién y distribucion de la jornada de trabajo, salvo que en la empresa existiere el
sistema de trabajo por turno, caso en el cual se estard a lo dispuesto en el reglamento interno;"
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De la disposicion legal anotada, se colige que las partes se encuentran obligadas a
determinar, en el contrato de trabajo, la duracién y distribucion de la jornada, requisito este
ultimo que esta Direccién ha estimado se refiere tanto a la distribucion diaria como semanal.

En estas circunstancias, preciso es convenir que todo contrato debe contener la referida
cldusula, pues el legislador desea que el dependiente conozca con certeza el niimero de horas
que comprende su jornada de trabajo.

Esta clausula minima de todo contrato es de suma importancia para efecto de este punto, toda vez
que el ingreso minimo mensual desde enero 2026 es de $539.000.-, es para la jornada de 44 horas
semanales, de pactarse una jornada inferior por ejemplo de 30 horas semanales, se debe calcular la
proporcién que corresponde del ingreso minimo a dicha jornada para ello se debe hacer la siguiente
operacion:

Los 539.000.- se dividen por 176 horas, nimero de horas que corresponde a 44 horas semanales
multiplicado por 4 semanas, el resultado de esa operacién se multiplicara por 120, que es 30 horas
semanales multiplicado por 4 semanas, dandonos:

Ingreso minimo para 30 horas semanales= (539.000/ 176) X 120
Ingreso minimo para 30 horas semanales= $367.500.-

Este calculo también se puede hacer en forma simplificada dividiendo el ingreso minimo mensual
por 45 horas y multiplicAndolo por el nimero de horas semanales pactadas para la jornada parcial,
siendo el procedimiento el siguiente:

Sueldo minimo proporcional jornada 30 horas semanales
Sueldo minimo = (539.000/ 44) X 30
Sueldo minimo = 367.500.-

Sueldo minimo proporcional jornada 20 horas semanales
Sueldo minimo =539.000/ 44) X 20
Sueldo minimo = 245.000.-

Sueldo minimo proporcional jornada 15 horas semanales
Sueldo minimo = (539.000 /44) X 15
Sueldo minimo = 183.750.-

Esimportante destacar que en 26.04.2026 la jornada semanal disminuye de 44 a 42 horas semanales,
por lo que el calculo del sueldo minimo proporcional a la jornada convenida cambiara, siguiendo
los ejemplos anteriores tendriamos:

Sueldo minimo proporcional jornada 30 horas semanales
Sueldo minimo = (539.000 / 42) X 30
Sueldo minimo = 385.000.-
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Sueldo minimo proporcional jornada 20 horas semanales
Sueldo minimo = 539.000/ 42) X 20
Sueldo minimo = 256.667.-

Sueldo minimo proporcional jornada 15 horas semanales
Sueldo minimo = (539.000/42) X 15
Sueldo minimo = 192.500.-

Respecto del sueldo minimo proporcional la Direccién del Trabajo ha sefalado:
Ordinario N° 393, de fecha 28.01.1985:

"Por concepto de remuneracion mensual ningun trabajador puede percibir menos del ingreso
minimo mensual con incremento, salvo que se haya convenido o pactado jornada parcial de
trabajador en cuyo caso, dicho monto puede reducirse en forma proporcional, calculdndose
a base de la jornada ordinaria. La referencia del inciso 3° del articulo 52 (actual 44) a la
jornada ordinaria de trabajo debe entenderse efectuada a la jornada mdxima legal
establecida en el inciso 1° del articulo 34 (actual 22) y, por tanto, jornadas parciales son las de
una extension inferior a 48 horas semanales que hayan convenido las partes".

Ordinario N° 2790/133 de fecha 05.05.1995:

"Lo expuesto precedentemente permite afirmar que no existe inconveniente Juridico alguno
en que las partes acuerden una remuneracion mensual inferior al ingreso minimo, tratdndose
de jornadas parciales de trabajo, esto es, de aquellos cuya duracién no alcanza a los mdximos
establecidos en los preceptos de los articulos 22, inciso 1°y 27, inciso 3°".

Ordinario N° 4550/077 de fecha 18.10.2010:

Resulta procedente remunerar a la auxiliar de pdrvulos que se desempeiia en un jardin
infantil con una jornada ordinaria de trabajo de 33 hrs semanales, con el Ingreso Minimo
Mensual, determinado en proporcion a dicha jornada.

Del precepto transcrito se infiere que, por expresa disposicion del legislador y sin perjuicio de
las excepciones legales, el monto del sueldo mensual no puede ser inferior al ingreso minimo
mensual.

Aparece, asimismo, que en el caso de aquellos trabajadores con jornadas parciales de trabajo,
el sueldo minimo mensual debe calcularse proporcionalmente sobre Ila base de la jornada
ordinaria de trabajo.

Es del caso hacer presente que la norma antes transcrita y comentada resulta aplicable a toda
jornada parcial, vale decir todas aquellas inferiores a la mdxima de 45 hrs
semanales, incluidas las parciales que no superan los dos tercios de la jornada ordinaria
mdxima y que tienen una normativa especial en los articulos 40 bis a 40 bis D, insertos en el
Pdrrafo 5° del Capitulo IV del Cédigo del Trabajo.
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Ordinario N° 0549/012, de 03.02.2009:

1) No existe inconveniente juridico para que un empleador pacte con distintos trabajadores,
diferentes jornadas de trabajo, con algunos 20 horas a la semana, con otros 25, o0 32 0 40
horas, dependiendo de la disponibilidad de tiempo de cada dependiente, en la medida que se
tenga en consideracion lo sefialado en el cuerpo del presente informe, en cuanto a la
normativa laboral aplicable segtin se trate de jornadas parciales o no.

2) En los contratos de trabajo con jornada a tiempo parcial (hasta 30 horas semanales) las
partes se encuentran facultadas para acordar una distribucion inferior a cinco dias a la
semana, e incluso convenir alternativas de distribucion, en la forma y condiciones
establecidas en el articulo 40 bis C del Cédigo del Trabajo.

En aquellos contratos con jornadas parciales superiores a 30 horas semanales, también puede
pactarse una distribucion menor a cinco dias a la semana, en la medida que no se excedan las
10 horas diarias ordinarias, pero no rige a su respecto la posibilidad de pactar las alternativas
senaladas en el pdrrafo que antecede.

3) La norma contenida en el inciso 4 ° del articulo 38 del Cédigo del Trabajo, sobre descanso
compensatorio de domingo y festivos laborados, es aplicable a los trabajadores contratados
con jornada a tiempo parcial, en la medida que no se encuentren en los casos de excepcion
que el mismo precepto legal contempla.

Ordinario N° 018, de 04.01.2021:

El articulo 44 inciso tercero del Cédigo del Ramo establece que: "El monto mensual del sueldo
no podrd ser inferior al ingreso minimo mensual. Si se convinieren jornadas parciales de
trabajo, el sueldo no podrd ser inferior al minimo vigente, proporcionalmente calculada en
relacion con la jornada ordinaria de trabajo." Esta disposicion no distingue la cantidad de
horas pactadas como jornada parcial, por tanto, se entiende que es aplicable a toda jornada
parcial de trabajo inferior a la completa, que equivale esta ultima, al mdximo de 45 horas
semanales que permite el legislador en el articulo 22 inciso primero del Cddigo del Trabajo.

Por otra parte, en el pdrrafo 5° del Libro | del Cédigo del Trabajo, se regula especificamente la
jornada parcial de trabajo que no supera los dos tercios de la jornada ordinaria a que se
refiere el articulo 22 del mismo texto legal. Es en este pdrrafo que se encuentra la norma del
articulo 40 bis A, que en su inciso segundo reconoce al criterio de proporcionalidad en andlisis
en los siguientes términos: "La base de cdlculo para el pago de dichas horas extraordinarias,
no podrd ser inferior al ingreso minimo mensual que determina la ley, calculado
proporcionalmente a la cantidad de horas pactadas como jornada ordinaria."

No se observa contradiccion entonces, entre la regulacion aplicable a las jornadas parciales
de trabajo generales, del articulo 44 inciso tercero del Cédigo del Trabajo, y la normativa del
pdrrafo 5° del Libro |, articulos 40 bis al 40 bis D del mismo cuerpo legal, que rige para las
jornadas parciales de trabajo especiales que no exceden las 30 horas de trabajo semanal, o
dicho de otra manera, los dos tercios de la jornada de 45 horas de trabajo, puesto que en
ambos casos, el legislador reconoce el criterio de proporcionalidad que debe existir entre las
remuneraciones equivalentes al ingreso minimo mensual y la cantidad de horas pactadas
como jornada ordinaria



A su vez, la doctrina de este Servicio al interpretar la disposicion del articulo 44 inciso tercero
del Cédigo del Trabajo, ha razonado lo siguiente: "Asimismo, en el caso de aquellos
trabajadores con jornadas parciales de trabajo, el sueldo minimo mensual debe calcularse
proporcionalmente sobre la base de la jornada ordinaria de trabajo. Es decir, para determinar
el sueldo minimo a que tiene derecho un trabajador sujeto a jornada parcial, se debe
multiplicar el sueldo minimo por las horas semanales que constituyen la jornada, para luego
dividir dicho producto por 45, el resultado serd el sueldo minimo a que tiene derecho.

Es del caso hacer presente que la norma antes transcrita y comentada resulta aplicable a toda
jornada parcial, vale decir todas aquellas inferiores a la mdxima de 45 horas semanales,
incluidas las parciales que no superan los dos tercios de la jornada ordinaria mdxima y que
tienen una normativa especial en los articulos 40 bis a 40 bis D, insertos en el Pdrrafo 5° del
Capitulo 1V del Codigo del Trabajo.

Lo anterior, atendido que las normas en referencia no contemplan disposiciones especiales en
relacion a la materia de que se trata.

En efecto, este Servicio ha sostenido, entre otros, en dictamen N° 339/27, de 30.01.2002, que
alos trabajadores con jornada parcial no superior a las 30 horas semanales, les son aplicables
todas las reglas generales que contempla el Cédigo, excepto en aquellas materias
especialmente reguladas en el Pdrrafo 5° del Coédigo del Trabajo, relativo a horas
extraordinarias, feriado legal, descanso para colacion, semana corrida, gratificacion,
indemnizacion por arios de servicios." (Ord. N° 6133 de 28.12.2016).

En el pasado, a propodsito de las reformas introducidas al Codigo del Trabajo por la Ley N°
20.281 en materia de salarios base, la interpretacion de este Servicio, entre otros en Ord. N°
3152/63 de 25.07.2008 y Ord. N° 2212/36 de 08.06.2009, fue respetar el criterio de
proporcionalidad en materia de ingreso minimo mensual y suremuneracion, en los siguientes
términos: "Del andlisis conjunto de los preceptos legales citados se infiere en primer término,
que el legislador ha establecido un nuevo concepto de sueldo, asimildndolo al sueldo base,
precisando que tal estipendio es de cardcter obligatorio y no podrd ser inferior al valor fijado
para un ingreso minimo mensual, cuando se ha convenido la jornada mdxima legal prevista
en el inciso 1°del articulo 22 del Cédigo del Trabajo, vale decir, 45 horas semanales.

Se infiere asimismo, que tratdndose de jornadas parciales de trabajo, el sueldo pactado no
podrd ser inferior al ingreso minimo vigente, proporcionalmente calculado en proporcion a
dicha jornada ordinaria mdxima." (Ord. N° 3152/63 de 25.07.2008, mismo criterio que el
manifestado en Ord. N° 2212/36 de 08.06.2009).

En cuanto a la normativa internacional, el Convenio N° 175 de la OIT de 1994 sobre Trabajo a
tiempo parcial, no ratificado por Chile, consagra en su articulo 5° el criterio de la
proporcionalidad en los siguientes términos: "Deberdn adoptarse medidas apropiadas a la
legislacién y la prdctica nacionales para asegurar que los trabajadores a tiempo parcial no
perciban, por el solo hecho de trabajar a tiempo parcial, un salario bdsico que, calculado
proporcionalmente sobre una base horaria, por rendimiento o por pieza, sea inferior al
salario bdsico, calculado por el mismo método, de los trabajadores a tiempo completo que se
hallen en una situacion comparable."

Por otra parte, en el mensaje del Ejecutivo al proyecto de ley N° 20.281, se sefiald en su pdgina
6 lo siguiente: »El ingreso minimo no tiene como objeto dar una sefial econémica de
proyeccion del gasto familiar, sino que es un minimo tolerable para una sociedad, al aceptar
que una persona se incorpore al mercado laboral cumpliendo a lo menos una jornada
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ordinaria de trabajo. La interpretacion antedicha, se refuerza al analizar la continuacion del
inciso tercero del articulo 44, que sefala: "Si se convinieren jornadas parciales de trabajo, la
remuneracion no podrd ser inferior a la minima vigente, proporcionalmente calculada en
relacion con la jornada ordinaria de trabajo."

Es decir, si el salario minimo se paga proporcional a la jornada de trabajo pactada en el
contrato, es evidente que el elemento de la prestacion de los servicios que remunera el IMM,
es el de la permanencia del trabajador a disposicion del empleador, prestando servicios en
una jornada ordinaria, atin cuando su productividad equivalga a cero, puesto que en mérito
de la sola existencia de un contrato de trabajo entre dos partes, vdlidamente celebrado, se
debe pagar al trabajador a lo menos el ingreso minimo legal, habiendo cumplido dicho
trabajador con la jornada pactada.«

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

El legislador laboral en el articulo 44 inciso tercero del Codigo del Trabajo, ha establecido un
criterio de proporcionalidad para calcular la remuneracion de los trabajadores que reciben
un sueldo equivalente al ingreso minimo mensual y que han pactado una jornada de trabajo
parcial, sin distinguir si dicha jornada parcial es superior o inferior a 30 horas semanales, en
términos tales que la remuneracion no podrd ser inferior al ingreso minimo vigente y serd
proporcional a la cantidad de horas pactadas como jornada ordinaria, en todos los casos.

De los pronunciamientos de la Direccién del Trabajo citados, se desprende que el sueldo minimo
mensual, también puede ser proporcionado a la jornada parcial, aun cuando esta sea superior a 30
horas semanales, que es el maximo de jornada ordinaria semanal que permite la aplicacién de las
normas sobre contratos de trabajo a tiempo parcial, pudiendo calcularse el sueldo minimo en forma
proporcional para jornadas de 33 horas, 40 horas u otras.

La opinién de la Direccién del Trabajo, no se condice con la doctrina emanada de la Excelentisima
Corte Suprema, que respecto de la proporcionalidad del sueldo minimo nos indica que solo opera
respecto de los contratos de trabajo a tiempo parcial, es decir solo en el caso de convenirse una
jornada ordinaria semanal de 30 horas o menos, pudiendo citarse los siguientes fallos:

CAUSA ROL N°702-2013, de 16/05/2013, Recurso de Unificacion de Jurisprudencia

Noveno: (...) sélo cabe concluir que las jornadas de trabajo inferiores a 45 horas semanales
pero superiores a 30 horas semanales, constituyen jornada ordinaria de trabajo, toda vez que
las partes han podido libremente pactarla con una duracién menor al mdaximo legal, y que no
ha quedado encasillada dentro de lo que la ley califica como jornada a tiempo parcial por
exceder de los parametros legales.

Décimo: Que habiéndose aclarado Ila naturaleza de la jornada de trabajo pactada entre las
partes, corresponde simplemente concluir que el pago proporcional en relacion a las horas
trabajadas cuando se estd en presencia de una jornada ordinaria de trabajo, infringe lo
dispuesto en los articulos 22, 40 bis, 42 letra a) y 44 del Codigo del Trabajo, pues lo que
procedia era el pago del ingreso minimo mensual en su totalidad.



CAUSA ROL N° 1.808-2014, de 14.08.2014, Recurso de Unificacion de Jurisprudencia

8°) Que, como se ha venido sosteniendo en diversos pronunciamientos de esta Corte, para
resolver el asunto controvertido es menester examinar las normas que regulan la jornada
ordinaria de trabajo, la jornada parcial y aquella que establece el ingreso minimo mensual
del trabajador, de manera de establecer una interpretacion armoénica y sistemdtica de las
mismas.

De acuerdo a lo que dispone el articulo 21 del Cédigo del Trabajo, se entiende por jornada de
trabajo, "el tiempo durante el cual el trabajador debe prestar efectivamente sus servicios en
conformidad al contrato y aquel en que el trabajador se encuentra a disposicion del
empleador, sin realizar labor, por causas que no le sean imputables". Dependiendo de la
duracion de la jornada de trabajo, puede distinguirse entre jornada ordinaria, extraordinaria
y parcial. La ordinaria es aquella cuya duracion no excede de 45 horas semanales, segin
establece el articulo 22 del mismo cuerpo legal; como se observa, el legislador fijé6 mdximos,
no minimos, de manera que las partes son libres de convenir jornadas inferiores, debiendo
tenerse presente, en todo caso, la regulacion particular que se prevé respecto de la llamada
jornada parcial, como se verd. Todo lo que excede del mdximo legal (45 horas semanales), o
de la jornada pactada contractualmente, si fuere menor, se entiende que es jornada
extraordinaria, y podrdn pactarse horas extraordinarias con el limite de dos por dia; a este
tipo de jornada se refieren los articulos 30 a 33 del Codigo del Ramo. La jornada parcial, a su
turno, se encuentra regulada en el pdrrafo 5° del Capitulo IV del Libro I, entre los articulos 40
bis y 40 bis D del Cédigo del Trabajo, estatuto que fue introducido al Cédigo del Trabajo por
la ley 19.759 del aiio 2001; de conformidad al articulo 40 bis, "se podrdn pactar contratos de
trabajo con jornada a tiempo parcial, considerdndose afectos a la normativa del presente
pdrrafo, aquéllos en que se ha convenido una jornada de trabajo no superior a dos tercios de
la jornada ordinaria, a que se refiere el articulo 22." Lo anterior significa que la jornada de
trabajo parcial es aquélla que no excede de 30 horas semanales.

Por su parte, en lo que se refiere a la materia remuneracional, el articulo 42 letra a) del
Estatuto Laboral , establece lo que debe entenderse por "sueldo", previniendo en ese mismo
pdrrafo que "no podrd ser inferior a un ingreso minimo mensual", mandato que se reitera en
el articulo 44 inciso tercero del mismo cuerpo legal. En esa misma norma, respecto de la
jornada parcial, se establece una regla de proporcionalidad que consiste en que "el sueldo no
podrd ser inferior al minimo vigente, proporcionalmente calculada en relacion con la jornada
ordinaria de trabajo"; es decir, el legislador ha permitido remunerar la jornada parcial -esto
es, aquella que no excede de 30 horas semanales- con un sueldo proporcional al ingreso
minimo mensual que se paga a quienes laboran en jornada ordinaria. En lo que atane a la
jornada extraordinaria, se pagardn con un recargo del 50% sobre el sueldo convenido para la
jornada ordinaria.

9°) Que, de lo dicho, se colige que una jornada de 36 a 38 horas semanales, como es la que
convinieron las partes en la causa que da origen al presente recurso, tiene la naturaleza de
jornada ordinaria, para todos los efectos legales, toda vez que las partes han podido pactarla
libremente con una duracioén inferior al mdximo legal, sin que pueda ser encuadrada en Ila
situacion que el legislador calific6 como jornada a tiempo parcial, desde que excede los
pardmetros legales para ella impuesta. Refuerza lo anterior, lo que esta misma Corte ha dicho
en fallos anteriores, en cuanto a que en la situacion de los trabajadores con jornada parcial,
el tiempo que laboren en exceso sobre ella -y que hubieren pactado vdlidamente- debe
considerarse jornada extraordinaria, no pudiendo ser la base de cdlculo para el pago de
dichas horas extraordinarias, inferior al ingreso minimo mensual que determina la ley,



£

calculado proporcionalmente a la cantidad de horas pactadas como jornada ordinaria, segtin
lo preceptuado en el articulo 40 bis A. Dicha regla permite descartar la existencia de jornadas
parciales superiores a 30 horas semanales, desde que el exceso sobre este limite, se entiende
como horas extraordinarias.

10°) Que, asi las cosas, cuando se estd en presencia de una jornada ordinaria de trabajo -
dentro de las que corresponde incluir a aquellas que son inferiores a 45 horas semanales y
superiores a 30- el pago proporcional a las horas trabajadas infringe lo dispuesto en los
articulos 22, 40 bis, 42 letra a) y 44 del Cédigo del Trabajo, pues en dicha circunstancia el
sueldo no puede ser inferior al ingreso minimo mensual. Este criterio jurisprudencial es el que
ha venido sosteniendo esta Corte en las sentencias rol N° 5305-2012, 3797-2013, 10.892-
2013, 10.889-2013 y 10.909-2013, entre otras.

11°) Que, por lo reflexionado, yerran los sentenciadores de la Corte de Apelaciones de
Santiago al estimar que la normativa analizada admite otras posibles jornadas parciales, que
van desde las 30 horas semanales a tiempos inferiores a las 45 horas semanales y, a resultas
de lo cual, consideran aplicable la regla del pago proporcional contenida en el inciso 3° del
citado articulo 44, a las referidas jornadas de trabajo. Sobre esta premisa, el recurso de
nulidad planteado por la parte demandante, fundado en la causal del articulo 477 del Cédigo
del Trabajo, por infraccion a los articulos 40 bis, 42 letra a) y 44, todos del Cédigo del Trabajo,
con influencia en lo dispositivo del fallo, debio ser acogido y anulada la sentencia del grado,
procediendo a dictar sentencia de reemplazo.

12°) Que, por las consideraciones antes dichas, y habiendo determinado la interpretacién que
esta Corte estima acertada respecto de la materia de derecho objeto del juicio, el presente
recurso de unificacion de jurisprudencia serd acogido, e invalidada la sentencia del grado,
procediendo a dictar, acto seguido y en forma separada, la correspondiente sentencia de
reemplazo.

CAUSA ROL N° 1.957-2.015.- de 10.11.2015, Recurso de Unificacion de Jurisprudencia

9°.- Que fluye de lo razonado que una jornada de treinta y seis horas semanales goza de la
naturaleza de una ordinaria, para todos los efectos legales, lo que se desprende de los
preceptos relacionados, por cuanto a partir de la vigencia de la Ley 19.759 -que la establecio
en forma expresa- la tinica jornada parcial admitida por el legislador es aquella cuyo mdximo
es de treinta horas semanales y no otra. En este mismo sentido, cuando en el inciso tercero del
articulo 44 del Cédigo del Trabajo se autoriza pagar un sueldo proporcional, dicha excepcion
estd referida excepcionalmente a la situacion alli descrita, es decir, a los contratos con
jornada parcial, entendida ésta como la definida en su articulo 40 bis.

Ante esta disparidad de criterios entre la Direccion del Trabajo y la Excelentisima Corte Suprema, si
las empresas optasen con sus trabajadores pactar jornadas inferiores a 44 horas semanales pero
superiores a 30 horas, debiese hacerse un analisis respecto de los pros y contras de pactar el sueldo
o sueldo base, calculado proporcionalmente a la jornada convenida.

Nuestra opinién en este punto es que, dada la relevancia de los fallos de la Corte Suprema, la mejor
opcién para los empleadores es ocupar el criterio establecido por dicha instituciéon y solo pactar
sueldos inferiores al ingreso minimo en el caso de jornadas parciales iguales o inferiores a 30 horas
semanales y en el caso de que la jornada supere las ya mencionadas 30 horas semanales, pactar un
sueldo no inferior al ingreso minimo mensual.



REVISTA LABORAL — TOMO Xl

OBLIGACION DE PAGAR SUELDOS BASE NO INFERIOR AL
INGRESO MINIMO MENSUAL

De acuerdo a lo dispuesto en los articulos 42 letra a) y 44 del Cédigo del Trabajo, el trabajador no
puede percibir un sueldo o sueldo base inferior al ingreso minimo mensual, es por ello que la
Direccién del Trabajo respecto del concepto de sueldo y la obligacion de que este no sea inferior al
ingreso minimo mensual ha sefialado que de la definicién de sueldo establecida por el legislador, se
desprende que una remuneracion puede ser calificada como sueldo o sueldo base, cuando retne
las siguientes caracteristicas:

a) Que se trate de un estipendio fijo;

b) Que se pague en dinero, sin perjuicio de lo establecido en el inciso 2° del articulo 10.
Q) Que se pague en periodos iguales determinados en el contrato,

d) Que responda a la prestacion de servicios en una jornada ordinaria de trabajo.

Por lo que todos los estipendios que retnan las condiciones antes anotadas, esto es, que sean
percibidos por la prestacion de servicios en una jornada ordinaria de trabajo y en virtud de normas
convencionales, sean éstas, individuales o colectivas, pueden ser calificados como sueldo o sueldo
base, circunstancia que permite que todos ellos pueden ser considerados para enterar el monto
minimo fijado por tal concepto, vale decir, una suma no inferior al ingreso minimo mensual.

De lo anterior tendremos que no solo se considera sueldo el sueldo base, sino que toda
remuneracién que cumpla con los requisitos sefalados por la direccion del Trabajo en sus
pronunciamientos, por lo que dichos valores se entenderdn que pueden ser utilizados para enterar
el sueldo minimo exigido por ley. A modo de ejemplo si tenemos que un trabajador tiene pactado
un sueldo base de $529.000.- pesos mensuales y un bono de asistencia y puntualidad de $50.000.-
pesos mensuales, en el mes de enero de 2026, estaria percibiendo un sueldo superior al IMM que es
de $539.000.-, toda vez que el bono de asistencia califica como sueldo y puede sumarse al sueldo
base para enterar el sueldo minimo, ddndonos en este ejemplé que la persona tiene un sueldo de
$589.000.-.

Debemos destacar que, si el empleador ha reajustado el sueldo base de sus trabajadores, aun
cuando estos perciban otras remuneraciones que revisten o tiene caracter de sueldo, resulta
improcedente que se entere el sueldo minimo con dichos valores, debiendo ajustar el sueldo al
actual valor del IMM, toda vez que se ha configurado una cldusula tacita en favor de los trabajadores,
asi lo ha sostenido la Direccion del Trabajo en Ordinario N° 322, de 13.05.2025.

La Direccién del Trabajo al respecto ha sefialado:
Ordinario N°3152/063, de 25.07.2008:

Del andlisis conjunto de los preceptos legales citados se infiere, en primer término, que el
legislador ha establecido un nuevo concepto de sueldo, asimildndolo al sueldo base,
precisando que tal estipendio es de cardcter obligatorio y no podrd ser inferior al valor fijado
para un ingreso minimo mensual, cuando se ha convenido la jornada ordinaria mdxima legal
prevista en el inciso 1° del articulo 22 del Cédigo del Trabajo, vale decir, 45 horas semanales.

Se infiere asimismo, que tratdndose de jornadas parciales de trabajo, el sueldo pactado no
podrd ser inferior al ingreso minimo vigente, proporcionalmente calculado en relacion a
dicha jornada ordinaria mdxima.

1.1 NUEVO CONCEPTO DE SUELDO:
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Lo expresado en el acdpite anterior, autoriza para sostener que el nuevo concepto de sueldo
base establecido por el legislador constituye un piso remuneracional para el trabajador por
el cumplimiento de una jornada ordinaria de trabajo, sea ésta la mdxima legal o una inferior,
estipendio éste que, como ya se ha expresado, no puede ser inferior al monto de un ingreso
minimo mensual o a la proporcion de éste, tratdndose de jornadas parciales de trabajo.

De la definicion contenida en la nueva letra a) del articulo 42 del Cédigo del Trabajo, se
desprende que una remuneracion puede ser calificada como sueldo o sueldo base, en caso de
reunir las siguientes condiciones copulativas:

Que se trate de un estipendio fijo;

Que se pague en dinero, sin perjuicio de lo establecido en el inciso 2° del articulo 10.
Que se pague en periodos iguales determinados en el contrato,

Que responda a la prestacion de servicios en una jornada ordinaria de trabajo.

De esta suerte, es posible afirmar que todos los estipendios que retinan las condiciones antes
anotadas, que sean percibidos por la prestacion de servicios en una jornada ordinaria de
trabajo y en virtud de normas convencionales, sean éstas, individuales o colectivas, pueden
ser calificados como sueldo o sueldo base, circunstancia que, a la vez, permite sostener que
todos ellos pueden ser considerados para enterar el monto minimo fijado por tal concepto,
vale decir, una suma no inferior al ingreso minimo mensual.

De este modo, y a via ejemplar, un trabajador que estd afecto a un sueldo equivalente a $
100.000 y que ademds percibe mensualmente un bono fijo nocturno de $ 30.000 y otro de $
29.000 por puntualidad, con los cuales se completa el monto de $ 159.000, equivalente al
valor del ingreso minimo mensual, actualmente vigente, no tiene derecho a exigir que el
sueldo pactado, ascendente a $100.000, se incremente en $ 59.000, toda vez, que como ya se
expresara, con los bonos fijos que percibe mensualmente se entera el valor de dicho ingreso
minimo.

Ordinario N° 3662/053, de 17.08.2010:

Acorde a todo lo anterior, preciso es convenir que verificandose respecto de un determinado
estipendio la concurrencia de las circunstancias precedentemente anotadas, deberd
estimarse que el mismo es de cardcter fijo, condicion que no puede verse alterada por la
circunstancia de que por razones ajenas a la naturaleza intrinseca del beneficio se produzcan
variaciones en su monto que implique que los valores que se perciban difieran entre un mes a
otro. Ello, por cuanto las fluctuaciones que se produzcan por tales causas no producen el
efecto de alterar la naturaleza fija de los mismos para convertirlos en estipendios de cardcter
variable.

Asi ocurriria, por ejemplo, tratdndose de bonos de asistencia y de puntualidad establecidos
en montos fijos de dinero pagaderos en forma mensual y de monto decreciente segtin se
hayan o no cumplido los tramos previamente convenidos, lo cual podrd traducirse en que las
sumas que se perciban por tal concepto no sean iguales entre una y otra mensualidad, ya que
ello dependerd del tramo alcanzado por el trabajador en el respectivo periodo.

En otros términos, la circunstancia de que en determinados meses el trabajador retina los
requisitos necesarios para obtener el monto mdximo del beneficio, y en otros, solo pueda
acceder a un tramo menor, por no haber cumplido las exigencias que le dan derecho a



impetrar dicho monto mdximo, sino uno inferior, derivard necesariamente en que la sumas
que perciba por dichos beneficios no sean las mismas entre uno y otro mes.

Similar situacion se produce tratdndose de bonos pactados en una suma fija de dinero
pagadera mensualmente, por la prestacion de servicios en turnos nocturnos rotativos y de
cardcter permanente, toda vez que en tal caso el monto que se perciba dependerd del numero
de dias en que el trabajador labore de noche en la respectiva mensualidad y no de la
variabilidad del estipendio. Lo mismo ocurre respecto de bonos o asignaciones pactadas
también en un monto fijo de dinero pagadero en forma mensual, por las vueltas que en el dia
realicen los trabajadores del drea de transporte de carga u otras actividades similares,
atendido que, al igual que en el caso anterior, la variabilidad que pueda producirse en el
monto del beneficio, entre una y otra mensualidad, deriva exclusivamente del nimero de
vueltas realizadas diariamente por el respectivo dependiente.

En efecto, en las situaciones precedentemente anotadas la fluctuacion en el monto de los
beneficios, esto es, el hecho que en ciertas mensualidades y por las circunstancias anotadas
se reciban sumas distintas por tales conceptos no altera el cardcter fijo de los mismos,
atendido que las aludidas variaciones no dicen relacion con la esencia o la naturaleza
intrinseca de los mismos, sino de circunstancias ajenas a su naturaleza, lo que derivado a los
dos primeros ejemplos propuestos se traduce en que la posibilidad de percibirlos en forma
integra o parcial depende de un hecho atribuible al dependiente, cual es, el de asistir a
trabajar puntualmente los dias que comprende su jornada laboral.

intimamente ligada con la condicion de fijeza analizada anteriormente, estd aquella a que se
refiere la letra d) indicada en pdrrafos anteriores, vale decir, la que exige que el sueldo
responda a la prestacion de servicios en una jornada ordinaria de trabajo.

En relacion a este ultimo requisito, la doctrina reiterada y uniforme de esta Direccion ha
sostenido que el que una remuneracion searecibida por la prestacion de los servicios, significa
que reconozca como causa inmediata de su pago la ejecuciéon del trabajo convenido,
agregando que es posible estimar que cumplen esta condicion todos aquellos beneficios que
digan relacion con las particularidades de la respectiva prestacion, pudiendo citarse, a via de
ejemplo, los que son establecidos en relacion a la preparacion técnica que exige el desempeno
del cargo, el lugar en que se encuentra ubicada la faena, las condiciones fisicas, climdticas o
ambientales en que deba realizarse la labor, etc.

El mismo concepto ha sido recogido por el autor Sr. Lautaro Fariiia en la obra citada, quien
senala al respecto que: “El sueldo se paga como contraprestacion a los servicios prestados por
eltrabajador en una jornada ordinaria de trabajo. En otras palabras, el sueldo reconoce como
causa inmediata de su pago la ejecucion en el tiempo del trabajo convenido, en términos tales
que se entiende que cumplen esta condicion todos aquellos beneficios que dicen relacion con
las particularidades de la respectiva prestacion”, citando a continuacion, los mismos
ejemplos que consigna la jurisprudencia administrativa de este Servicio.

Al tenor de dicha doctrina deberd estimarse que responden a la prestacion de servicios por
guardar intima relacion con las particularidades propias de dicha prestacion, entre otros
estipendios, el beneficio asignacion de zona, un bono pactado en compensacién por las
condiciones climdticas y/o de altura en que se desarrollan las labores, una asignacion de
experiencia y/o de antigiiedad, asignacién por turnos nocturnos, etc. todos los cuales podrdn
ser calificados como sueldo en la medida que cumplan los demds requisitos necesarios para
ello y a los cuales nos hemos referido en pdrrafos que anteceden.
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Finalmente y en relacion con el requisito en andlisis, es preciso aclarar que la exigencia que el
mismo establece en orden a que el sueldo debe responder a la prestacion de servicios en una
jornada ordinaria de trabajo, se encuentra referida exclusivamente a que el trabajador esté
afecto o sujeto a una jornada de tal cardcter, sea ésta de cardcter total o parcial y no al
cumplimiento efectivo del total o parte de la misma.

En consecuencia, sobre la base de las disposiciones legales citadas y consideraciones
formuladas, cimpleme informar a Ud. que la doctrina que en relacion al concepto del nuevo
sueldo base establecido por la ley N° 20.281, se contiene en el dictamen N° 3152/063, de
25.07.08, debe entenderse complementada y precisada en los términos establecidos en el
cuerpo del presente informe.

Ordinario N°4.888, de 05.12.2014:

Del andlisis conjunto de los preceptos legales preinsertos se infiere, que el sueldo, o el sueldo
base, conceptos que la norma legal en comento hace similar, es el estipendio fijo, en dinero,
pagado por periodos iguales, determinados en el contrato, que recibe el trabajador por la
prestacion de sus servicios en una jornada ordinaria de trabajo.

Se infiere, asimismo que dicho sueldo o sueldo base es de cardcter obligatorio no pudiendo
ser inferior al valor fijado para un ingreso minimo mensual si la jornada ordinaria convenida
es la mdxima legal de 45 horas semanales, o bien, tratdndose de jornadas parciales de
trabajo, inferior al ingreso minimo vigente, proporcionalmente calculado en relacion a dicha
jornada ordinaria mdaxima.

Por lo tanto, para que un estipendio sea calificado de sueldo o sueldo base, es menester que
el mismo retina las siguientes caracteristicas:

a) Que se trate de un estipendio fijo;

b) Quesepague en dinero, sin perjuicio de los beneficios en especie;

c) Que se pague en periodos iguales determinados en el contrato;

d) Queresponda a la prestacion de servicios en una jornada ordinaria de trabajo.

De esta suerte, es posible afirmar que todos los estipendios que retinan las condiciones antes
anotadas, que sean percibidos por la prestacion de servicios en una jornada ordinaria de
trabajo y en virtud de normas convencionales, sean éstas, individuales o colectivas, pueden
ser calificados como sueldo o sueldo base, circunstancia que, a la vez, permite sostener que
todos ellos pueden ser considerados para enterar el monto minimo fijado por tal concepto,
vale decir, una suma no inferior al ingreso minimo mensual.

En relacion al requisito signado con la letra d) precedente, cabe senalar que la doctrina
reiterada y uniforme de esta Direccion, contenida entre otros, en Dictamen N° 3662/ 053, de
17.08.2010, ha sostenido que el que una remuneracion sea recibida por la prestacion de los
servicios, significa que reconozca como causa inmediata de su pago la ejecucion del trabajo
convenido, agregando que es posible estimar que cumplen esta condicion todos aquellos
beneficios que digan relacion con las particularidades de la respectiva prestacion, pudiendo
citarse, a via de ejemplo, los que son establecidos en relacién a la preparacion técnica que
exige el desempeno del cargo, el lugar en que se encuentra ubicada la faena, las condiciones
fisicas, climdticas o ambientales en que deba realizarse la labor, etc.
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A suvezy en relacion con el requisito relativo a que el sueldo debe responder a la prestacion
de servicios en una jornada ordinaria de trabajo, ello se encuentra referido exclusivamente a
que el trabajador esté afecto o sujeto a una jornada de tal cardcter, sea ésta de cardcter total
o parcial y no al cumplimiento efectivo del total o parte de la misma.

De este modo, aplicando lo expuesto en acdpites que anteceden, al caso en consulta, preciso
es sostener que la asignacion de zona responde a la prestacion de servicios del asistente de la
educacion de que se trata por guardar intima relacion con las particularidades propias de
dicha prestacion, al tratarse de un beneficio pactado en compensacion de la ubicacion
geogrdfica y/o condiciones climdticas o de aislamiento en que se desarrollan las labores,
cumpliendo, asimismo, segtn da cuenta informe de fiscalizacion N° 356 de 2014, con los
demds requisitos necesarios para calificarlo como sueldo.

En consecuencia, sobre la base de las disposiciones legales citadas y comentadas y doctrina
de este Servicio, cumplo en informar a Ud. que resulta procedente enterar el Ingreso Minimo
Mensual que tiene derecho a percibir un asistente de la educacion que presta servicios en un
establecimiento educacional dependiente de la Corporacién Municipal de Castro, con la
Asignacion de Zona que le asiste por extension de beneficios pactados en instrumento
colectivo.

Ordinario N° 4.864, de 22.09.2015:

De las disposiciones contractuales recién transcritas, se extrae que los beneficios anotados, a
la luz de los criterios comentados en pdrrafos precedentes, retinen las siguientes
caracteristicas:

a. Corresponden a una asignacion fija, atendido que su percepcion estd subordinada
Unicamente a la particular condicion en que se prestan los servicios en cada caso,
prescindiendo, de tal modo, de componentes relacionados con la productividad del

trabajador.

Alrespecto, cabe senalar que la reiterada jurisprudencia de este Servicio, ha considerado que
reviste el cardcter de remuneracion fija, tanto aquella cuyo monto se encuentra
preestablecido en el contrato de trabajo, como aquella en que éste puede ser determinado de
acuerdo a las bases numeéricas consignadas en dicho instrumento.

Asimismo, su determinacién, monto, forma y periodo de pago se encuentran preestablecidos
y no dependen de un acaecimiento aleatorio que pueda verificarse o no.

b. Supago se efectia en dinero.
c. Sonde cardcter periddico, toda vez que se pagan junto con las demds remuneraciones.
d. Supago reconoce como causa la prestacion de los servicios.

En efecto la reiterada y uniforme doctrina de este Servicio, contenida entre otros, en Dictamen
N°3662/53, de 17.08.2010, ha sostenido que “...el que una remuneracion sea recibida por la
prestacion de los servicios, significa que reconozca como causa inmediata de su pago la
ejecucion del trabajo convenido, agregando que es posible estimar que cumplen esta
condicion todos aquellos beneficios que digan relacion con las particularidades de Ila
respectiva prestacion, pudiendo citarse, a via de ejemplo, los que son establecidos en relacion
a la preparacion técnica que exige el desempeno del cargo, el lugar en que se encuentra
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ubicada la faena, las condiciones fisicas, climdticas o ambientales en que deba realizarse la
labor, etc”.

/4

De tal forma, el citado dictamen concluye “...deberd estimarse que responden a la prestacion
de servicios por guardar intima relacion con las particularidades propias de dicha prestacion,
entre otros estipendios, el beneficio asignacién de zona, un bono pactado en compensacion
por las condiciones climdticas y/o de altura en que se desarrollan las labores, una asignacion
de experiencia y/o de antigiiedad, asignacion por turnos nocturnos, etc., todos los cuales
podrdn ser calificados como sueldo en la medida que cumplan los demds requisitos necesarios
para ello y a los cuales nos hemos referido en pdrrafos que anteceden”.

De esta suerte, habiéndose verificado la concurrencia de los requisitos precedentemente
expuestos, respecto de cada uno de los estipendios sefalados, preciso es convenir que los
mismos retinen el cardcter de sueldo o sueldo base, conclusion que no puede verse alterada
por la circunstancia que se haya condicionado el pago de los mismos al cumplimiento de
ciertas condiciones, como aquellas a las que refieren las cldusulas en andlisis.

En consecuencia, sobre la base de las consideraciones formuladas, disposiciones legales
citadas y jurisprudencia administrativa invocada, cumplo con informar a Ud. que la
asignacion voluntaria de zona, el bono continuidad operacional y el bono turno nocturno,
pactados en el contrato colectivo suscrito entre la organizacion sindical que representa y la
empresa Compania Minera Maricunga, revisten el cardcter de sueldo o sueldo base por lo que
deben ser considerados en la base de cdlculo del mismo.

Ordinario N° 4308, de fecha 18.08.2016.

Del andlisis conjunto de los preceptos legales preinsertos se infiere, que el sueldo, o el sueldo
base, conceptos que la norma legal en comento hace similares, es el estipendio fijo, en dinero,
pagado por periodos iguales, determinados en el contrato, que recibe el trabajador por la
prestacion de sus servicios en una jornada ordinaria de trabajo.

Se infiere, asimismo que dicho sueldo o sueldo base es de cardcter obligatorio no pudiendo
ser inferior al valor fijado para un ingreso minimo mensual si la jornada ordinaria convenida
es la mdxima legal de 45 horas semanales, o bien, tratdndose de jornadas parciales de
trabajo, inferior al ingreso minimo vigente, proporcionalmente calculado en relacion a dicha
jornada ordinaria mdxima.

Pues bien, la doctrina vigente de este Servicio contenida entre otros, en Dictdmenes N°s
3152/063 de 25.07.2008 y 3662/053 de 17.08.2010 ha precisado, que para que un estipendio
sea calificado de sueldo o sueldo base, es menester que el mismo retna las siguientes
caracteristicas:

1. Que se trate de un estipendio fijo;

2. Quesepague en dinero, sin perjuicio de los beneficios en especie;

3. Quesepague en periodos iguales determinados en el contrato;

4. Queresponda a la prestacion de servicios en una jornada ordinaria de trabajo.

De lo anterior se concluye, que toda aquella remuneracion que retina las condiciones
indicadas podrd ser calificado como sueldo o sueldo base, aun cuando las partes le hayan
dado una denominacioén 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.

Ahora bien, respondiendo a su consulta, nada obsta que las partes pacten una remuneracion
diaria en proporcion al sueldo base, siempre que el procedimiento se sujete a la normativa
vigente, en especial al articulo 16 del Reglamento N° 969 de 1933, del Ministerio del Trabajo,
y ala doctrina de este Servicio contenida en Dictdmenes N°s 4121, de 25.11.81y 2439/117, de
27.04.94; y Ord. N° 5776, de 09.11.2015, no correspondiendo denominarla sueldo base por
tratarse de la proporcion diaria de este, de conformidad a las consideraciones sefialadas en el
presente informe.

Ordinario N° 5775, de 29.11.2017:

Ahora bien, en la cldusula quinta letra c) del contrato de trabajo suscrito por Proseguridad
Ltda. y el trabajador don William Ignacio Silva Alarcon, de 15 de marzo de 2017, se pacta un
bono de responsabilidad de $20.000 mensual, pagadero siempre y cuando el trabajador haya
prestado servicios durante el mes completo. Constan asimismo, las liquidaciones de
remuneraciones correspondientes a abril, mayo, junio y julio, en las que figura el bono de
responsabilidad en cada uno de los referidos meses.

En similares términos se encuentra contemplado este beneficio en el anexo de contrato de
trabajo suscrito por don Manuel Bernardino Ortiz Murioz, con la misma empleadora, de fecha
1° de enero de 2017. Figura también este bono de responsabilidad, en las liquidaciones de
remuneraciones correspondientes a los meses citados precedentemente, del mismo ano 2017.

De las caracteristicas que retine este bono convencional, es dable concluir que responde a las
cuatro condiciones que la jurisprudencia administrativa ha estimado que sirven de base para
considerarlo “sueldo”, esto es, son estipendios fijos, que se pagan en dinero, en periodos
iguales pactados por las partes, y responden a una prestacion de servicios en una jornada
ordinaria de trabajo.

Que este bono esté sujeto a que el trabajador haya prestado servicios el mes completo, no lo
priva de su cardcter de estipendio fijo, puesto que la reiterada y uniforme jurisprudencia de
esta Direccion se ha pronunciado en el sentido que este requisito no significa que las partes
hayan acordado una suma de dinero determinada siempre y bajo toda circunstancia, sino
basta que se haya pactado la forma de liquidar y establecer el monto del beneficio, lo cual le
da el cardcter de “fijeza” al mismo. Asi, “esta Direccién del Trabajo ha dejado establecido que
el hecho de que un beneficio pueda producir resultados que no sean constantes de un mes a
otro, no altera la naturaleza del mismo para convertirlo en un estipendio de cardcter variable,
por cuanto el elemento de fijeza que le da a un determinado beneficio el cardcter de sueldo,
estd representado por la posibilidad cierta de percibirlo mensualmente, y ademds, porque su
monto y forma de pago se encuentren preestablecidos” (Dictamen N° 1207/75, de 22.03.93,
citado por el Dictamen N° 6920/324, de 13.12.96).

Cabe senalar, por tanto, que el bono examinado tiene el cardcter de sueldo, de lo cual se
infiere que respecto a todo el resto de los dependientes que obre documentacion similar a la
tenida a la vista, debe entenderse que la suma del sueldo mds el bono de responsabilidad,
satisface la exigencia legal de que ningun trabajador deberd percibir por una jornada
ordinaria de trabajo, una suma de dinero inferior a un ingreso minimo mensual.
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En consecuencia, sobre la base de las disposiciones legales y jurisprudencia administrativa
invocadas, cimpleme manifestar que el bono de responsabilidad analizado tiene el cardcter
de sueldo, y por tanto, esa empresa deberd actualizar los contratos de trabajo para el efecto
de comprobar que paga a su personal por una jornada ordinaria de trabajo al menos un
ingreso minimo mensual, esto es, la suma del sueldo convenido mds lo percibido por concepto
del referido bono.

Ordinario N° 4453, de 22.09.2017

2.- En cuanto a la consulta relativa al concepto de sueldo base, cabe seialar que la
jurisprudencia administrativa evacuada por este Servicio en relacion a la materia y que se
contiene, entre otros, en dictamen N° 3152/063, de 25.07.2008 y 3662/053, de 17.08.2010,
analizando el precepto contenido en el articulo 42 a) del Cédigo del Trabajo en su texto fijado
por la ley 20.281, publicada en el Diario Oficial de 21.07.2008, ha precisado primeramente
que el nuevo concepto de sueldo base establecido por el legislador constituye un piso
remuneracional para el trabajador por el cumplimiento de una jornada ordinaria de trabajo,
sea ésta la mdxima legal o una inferior, estipendio éste que, como ya se ha expresado, no
puede ser inferior al monto de un ingreso minimo mensual o a la proporciéon de éste,
tratdndose de jornadas parciales de trabajo.

La misma doctrina ha sefialado que un determinado emolumento constituird sueldo o sueldo
base en cuanto cumpla con las siguientes condiciones copulativas:

a) Que se trate de un estipendio de cardcter fijo.

b) Que se pague en dinero, sin perjuicio de lo prevenido en el inciso 2° del articulo 10 del
Caodigo del Trabajo.

¢) Que se pague en periodos iguales determinados en el contrato, y
d) Que responda a una prestacion de servicios en una jornada ordinaria de trabajo.

La doctrina institucional indicada, ha establecido ademds, que toda aquella remuneracion
que retina las referidas condiciones podrd ser calificada como sueldo o sueldo base, aun
cuando las partes les hayan dado una denominacion diversa a un determinado estipendio y,
por lo tanto, todas ellas podrdn ser consideradas para enterar el valor del nuevo sueldo base,
vale decir, el equivalente a un ingreso minimo mensual.

Aplicando todo lo expuesto al caso en consulta, posible es concluir que en la especie, no habria
infraccion legal si aparte del sueldo base pactado, de monto inferior al ingreso minimo legal,
los trabajadores por quienes se consulta perciben otro estipendio de cardcter fijo que retina
las condiciones necesarias para calificarlo como tal, toda vez que como ya se expresara
anteriormente, cumpliendo tales condiciones ellos podrdn ser considerados para enterar el
valor del sueldo base conceptualizado en el articulo 42 letra a) del Cédigo del Trabajo.

De consiguiente, en conformidad a las normas legales precitadas, doctrina institucional
invocada y consideraciones expuestas, cimpleme informar lo siguiente:

1. El régimen remuneratorio de los trabajadores de la empresa Full Carga Chile S.A. a que se
refiere el presente informe puede ser calificado de cardcter mixto, por lo que la remuneracion
integra que les corresponde percibir durante el periodo de feriado legal debe determinarse
considerando lo que perciben por concepto de sueldo y adicionando a éste el promedio de lo
ganado por remuneraciones variables durante los ultimos tres meses trabajados.
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2. Toda aquella remuneracion que retna las condiciones sefaladas en las letras a) b) c y d)
resenadas en el punto 2) de este informe podrad ser calificada como sueldo o sueldo base aun
cuando las partes les hayan dado una denominacion diversa a un determinado estipendio y,
por lo tanto, todas ellas podrdn ser consideradas para enterar el valor del nuevo sueldo base,
vale decir, el equivalente a un ingreso minimo mensual.

Ordinario N° 322, de 13.05.2025

De esta forma, tal coma ha reconocido la doctrina de este Servicio contenida en Ord. N° 1755
de 07.10.2022, todo trabajador sujeto al cumplimiento de una jornada de trabajo tiene
derecho a percibir un sueldo o sueldo base que no podra ser inferior al ingreso minimo
mensual determinado por ley.

Ahora bien, para calificar cuando un determinado estipendio constituye sueldo o sueldo base,
la jurisprudencia contenida en Dictamen N° 3662/053 de 17.08.2010 ha concluido que la
remuneracion debe reunir las siguientes condiciones de manera copulativa:

1. Que se trate de un estipendio fijo;

2. Que se pague en dinero sin perjuicio de lo prevenido en el inciso 2° del articulo 10 del Cédigo
del Trabajo;

3. Que se pague en periodos iguales determinados en el contrato;
4. Que responda a la prestacion de servicios en una jornada ordinaria de trabajo.

El mismo pronunciamiento precitado concluye que toda remuneracion que cumpla con los
anteriores requisitos podrd ser calificada como sueldo o sueldo base, no obstante, las diversas
denominaciones con que las partes puedan identificar a la remuneracion, circunstancia que
permite considerar a cualquier remuneraciéon que retina juntamente estos requisitos para
considerarlas al momento de enterar el sueldo base equivalente a lo menos al valor del
ingreso minimo mensual.

Luego, se desprende del informe de fiscalizacion de ANT. 5) que la empresa desde el mes de
julio de 2014 hasta agosto de 2022 aumento el sueldo base de los trabajadores conforme las
sucesivas modificaciones legales del monto del ingreso minima mensual, circunstancia que
durante los meses de mayo y agosto de 2022 no se verificé, por cuanto el empleador
argumento que ya se estaba enterando el ingreso minimo mensual con cargo al bono fijo
pactado denominado "bonificacion de tareas auxiliares", de manera que en los hechos se
daba cumplimiento al aumento del ingreso minimo mensual.

En esta perspectiva, cabe senalar, que de acuerdo con la jurisprudencia institucional
destacada en Dictamen N°777/14 de 16.02.2015, cada vez que se produzca una modificacion
legal del ingreso minimo mensual, el empleador estard obligado a garantizar que el sueldo
base de sus trabajadores se ajuste al nuevo monto minimo fijado para tal concepto,
incremento remunerativo que no puede hacerse con cargo a las remuneraciones variables
que perciba el trabajador.

Por consiguiente, y teniendo en cuenta que de acuerdo con lo informado en ANT. 5) el
empleador argumento enterar el sueldo base de los trabajadores con cargo a la "bonificacion
par tareas auxiliares", la licitud de tal proceder debe considerar, por una parte, ala naturaleza
de la senalada remuneracion, ya que, segiin lo precisado anteriormente el incremento
remunerativo del sueldo base no puede hacerse con cargo a las remuneraciones variables ni
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horas extraordinarias. Tampoco deberd enterarse con los pagos por las asignaciones de tipo:
familiar legal, movilizacién, colacion, de desgaste de herramientas y perdida de caja.

Asi también, no es licita ajustar el sueldo base al ingreso minimo legal con cargo a los
beneficios en dinero que no se paguen mes a mes, las que precede pagar al extinguirse la
relacion laboral o que constituyan devolucion de gastos en que se incurra par causa del
trabajo, segtin establece el inciso 3° del articulo 8° del DL N° 670 de 1974, norma que agrega:

"Tampoco se imputardn al ingreso minimo las cantidades que perciba el trabajador por
concepto de gratificacion legal, cualquiera que fuere su forma de pago".

Asi, en armonia con lo planteado precedentemente, la "bonificacion por tareas auxiliares"
utilizada por el empleador para enterar la actualizacién del sueldo base de los trabajadores a
partir de los incrementos del ingreso minimo mensual dispuestos por el legislador, debio
cumplir con las requisitos y condiciones que se consignaron en los anteriores pdrrafos.

No obstante, lo anterior, y profundizando en la naturaleza y circunstancias fdcticas en donde
nace este tipo de remuneracion, seiala el informe de fiscalizacion de ANT. 5), que su inicio
comienza en el mes de julio de 2020.

A continuacién, el mismo expediente menciona que, en la anterior fiscalizacion N°
0705.2020.133 se sanciond a la empresa par no consignar par escrito en el contrato de trabajo
o en documento anexo la modificacion o extension de la estipulacion referida a la funcién o
labor que deben realizar las trabajadores, a partir del mes de marzo de 2020, actividades
vinculadas con el "proyecto drop deck"”, en donde las dependientes deben realizar las
procedimientos de trabajo de "apertura y cierre de cortinas total slider", labor que no se

encontraba consignada en sus contratos individuales de trabajo.

Posterior a ello, y en la etapa de reconsideracion de multa, el informe de fiscalizacion de
ANT.5) detalla que el empleador exhibié los anexos de contrato de trabajo debidamente
firmados par los trabajadores, en donde se establece la "bonificacion par tareas auxiliares".

Anade que, una vez revisados los libros de remuneraciones desde enero de 2020 hasta enero
de 2023, se pudo constatar que el 01.05.2021 y posteriormente el 01.01.2022, la empresa
incremento el monto del ingreso minimo mensual sin cargo a la "bonificacion par tareas
auxiliares", no obstante estar vigente tal remuneracion en los sefialados periodos. Pese a lo
cual, posteriormente el 01.05.2022 y 01.08.2022 el empleador no incremento el ingreso
minimo mensual que disponia la ley, argumentando que ya se estaba cumpliendo con tal
obligacion legal al sumar el sueldo base y la "bonificacion por tareas auxiliares".

De esta forma, y atendiendo al principio de primacia de la realidad ampliamente reconocido
y aplicado en el derecho del trabajo, fluye que, en los hechos, existio un acuerdo tdcito que
significaba el aumento del sueldo base en conformidad al incremento dispuesto por ley del
ingreso minimo mensual sin enterar este aumento con cargo a la "bonificacion por tareas
auxiliares".

La doctrina uniforme y reiterada de este Servicio contenida en dictdmenes N° 1.984/101 de
28.03.95 y N° 4.864/275 de 20.09.1999, entre otros pronunciamientos, han reconocido Ila
existencia de cldusulas tacitas en los contratos de trabajo.

Asi, el Dictamen N° 4.864/275 de 20.09.1999 luego de destacar lo dispuesto en el inciso 1° del
articulo 9 del Cédigo del Trabajo que seiiala que el contrato de trabajo es consensual,
reconoce la existencia de acuerdos tdcitos que pueden perfeccionar o modificar un contrato
de trabajo, en los siguientes términos:
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"De consiguiente, para que se verifique la existencia de una cldusula tacita en el contrato de
trabajo es necesario que se verifiquen los siguientes elementos, a saber:

a) Reiteracion en el tiempo de una determinada prdctica que otorgue, modifique o extinga
algun beneficio, regalia o derecho de la relacion laboral.

b) Voluntad de las partes, esto es, del comportamiento de las partes debe desprenderse
inequivocamente que estas tengan un conocimiento cabal de la modificacion del contrato que
se estaba produciendo, asi coma de haber prestado su aquiescencia tacita a la modificacion
del mismo.

c¢) Estamodificacion no puede referirse a materias de orden publico ni tratarse de los casos
en que el legislador ha exigido que las modificaciones al contrato se estipulen de manera
expresa.”

Asimismo, en Ord. N° 4297 de 13.08.2018, se agrega que:

"(...) lameraliberalidad de/ empleador - aun desprovista de/ propésito de generar un derecho
a favor del trabajador - produce el efecto de modificar el contrato de trabajo en el sentido de
incrementar los derechos de/ dependiente, pudiendo este legalmente exigir el beneficio que
regularmente le ha sido otorgado con anterioridad".

En consecuencia, sobre la base de las normas legales, jurisprudencia administrativa y
antecedentes de hecho invocados, ciimpleme manifestar que:

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

REMUNERACIONES QUE NO DEBEN SER INCLUIDAS PARA
COMPLETAR EL SUELDO MiNIMO

El sueldo minimo puede ser enterado o completado como ya se dijera con remuneraciones que
rednan las mismas caracteristicas de sueldo o sueldo base, esto es:

1. Que se trate de un estipendio fijo.

2. Que se pague en dinero.

3. Que se pague en periodos iguales determinados en el contrato.
4, Que responda a una prestacion de servicios.

Si una remuneracion no reune estos requisitos copulativos, no corresponde ser calificada como
sueldo y por lo tanto no puede ser considerada para enterar el sueldo o sueldo base de naturaleza
mensual de monto no inferior al ingreso minimo mensual.

Asi, por ejemplo, no corresponde enterar el sueldo minimo con las remuneraciones variables que un
trabajador perciba como es la comisién, tampoco corresponde incluir en el sueldo la semana corrida,
ni la gratificaciéon aun cuando se paguen mensualmente, toda vez que dichas remuneraciones no
tienen el caracter de sueldo.
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Respecto de este punto podemos citar el siguiente pronunciamiento de la Direccién del Trabajo:
Ordinario N° 4844/096, de 07.12.2011:

En el caso del sueldo cabe tener en consideracion que éste se encuentra regulado en la letra a)
del articulo 42 del Cédigo del Trabajo y que tiene caracteristicas propias precisadas en la
misma norma, a diferencia de la semana corrida, que estd contemplada en una disposicion
diferente, el articulo 45 del mismo cuerpo legal, y que constituye una remuneracion especial
con regulacién propia.

Al tenor de lo precedentemente expuesto es posible concluir que el estipendio denominado
semana corrida no retine los requisitos que permitan calificarla como sueldo.

Ordinario N° 2204, de 09.05.2018:

No resulta juridicamente procedente complementar el sueldo base de un trabajador con
estipendios de cardcter variable, toda vez que estos dicen relacion con la productividad del
trabajador, lo que resulta manifiestamente opuesto al cardcter de estipendio fijo establecido
enlaley.

Si bien todos los trabajadores tienen derecho a percibir un sueldo o sueldo base de naturaleza
mensual no inferior al ingreso minimo mensual, en el caso de que el dependiente registre
inasistencias o ausencias, el empleador puede descontar de la remuneracion del trabajador los dias
de ausencia, dandose que producto de las ausencias el monto pagado sea inferior al IMM, a modo
de ejemplo si un trabajador tiene pactado un sueldo de $539.000.- mas gratificacion del 25% de las
remuneraciones mensuales y en abril de 2026 registro 2 ausencias no consecutivas, el empleador al
pagar las remuneraciones debe hacer los siguientes calculos:

Valor dia: 539000/ 30 = 17.966,666
Sueldo (17.966,666 X 28) = 503.067.-
Gratificacion (503.067 x 25%) = 125.767 .-

Como podemos apreciar el sueldo percibido por el trabajador es inferior a IMM, sin embargo, el
calculo esta bien, toda vez que la persona no laboro todo el mes al tener ausencias.

Es importante destacar que el sueldo minimo no es valor a percibir y como toda remuneracion esta
afecta al descuento de cotizaciones previsionales e impuesto que corresponda.

Al respecto la Direccion del Trabajo ha sefalado:
Ordinario N° 1137/057, de 19.02.1996:

Los trabajadores por dia que no concurren a prestar servicios durante todos los dias del mes
que, de acuerdo a lo pactado, les corresponde laborar, a causa de inasistencia, no pierden el
derecho a percibir el ingreso minimo mensual, sin perjuicio de lo expuesto en el cuerpo del
presente oficio.
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En su cuerpo el ordinario citado precedentemente sefiala:

De los preceptos legales transcritos se infiere, en primer término, que por expresa disposicion
del legislador y sin perjuicio de las excepciones legales, el monto de la remuneracion mensual
de los trabajadores con jornada ordinaria completa, no puede ser, en caso alguno, inferior al
ingreso minimo mensual.

Se desprende, asimismo, que en el caso de aquellos trabajadores con jornadas parciales de
trabajo la remuneracion mensual debe calcularse proporcionalmente sobre la base de la
jornada ordinaria de trabajo.

Ahora bien, segiin lo ha resuelto esta Direccion reiteradamente la referencia de los
comentados preceptos legales a la jornada ordinaria de trabajo debe entenderse efectuada a
la jornada mdxima semanal establecida en el articulo 22 inciso 1° del Cédigo del Trabajo o
bien a la jornada prolongada mdxima consignada en el articulo 27 del mismo cuerpo legal,
segun corresponda.

Conforme con lo expuesto, posible es afirmar que la expresion "jornada completa" sélo ha
sido utilizada por el legislador para los efectos de contraponerla a la expresion "jornadas
parciales", en términos tales que la primera corresponde, precisamente, a la jornada mdxima
legal, es decir, la prevista en los articulos 22 6 27 del Cédigo del Trabajo, segtin corresponda,
convenida por las propias partes contratantes, esto es trabajador y empleador.

De esta manera, entonces, no procede estimar, como se sostiene en su presentacion, que es
requisito sino que no para que exista jornada completa y, por ende, derecho a percibir el
ingreso minimo mensual que el trabajador preste efectivamente servicios durante todos los
dias del mes que, de acuerdo a lo pactado, le hubiere correspondido laborar, toda vez que ello
importaria exigir un requisito especial no previsto por el legislador ni en la letra ni en el
espiritu de los preceptos legales precedentemente transcritos y comentados.

Precisado lo anterior, se hace necesario recurrir al articulo 7° del Cédigo del Trabajo que,
prescribe.

"Contrato individual de trabajo es una convencion por la cual el empleador y el trabajador se
obligan reciprocamente, éste a prestar servicios personales bajo dependencia y
subordinacion del primero y aquel a pagar por estos servicios una remuneracion
determinada".

Del contexto de la disposicion legal transcrita se infiere que el contrato de trabajo es un acto
juridico bilateral que genera obligaciones reciprocas para ambas partes, que se traducen,
para el empleador, en las de proporcionar el trabajo convenido y pagar por él una
determinada remuneracion, en tanto que para el trabajador, en la obligacion esencial de
prestar los servicios para los cuales fue contratado.

En relacion con la norma en comento este servicio reiteradamente ha sostenido que si el
trabajador deja de laborar uno o mds dias de su jornada de trabajo, no cumple real y
efectivamente durante dicho lapso con su obligacion de prestar los servicios estipulados en su
contrato, encontrdndose, en consecuencia, el empleador liberado de su obligacion de
remunerar por dicho periodo.

Cabe advertir que la conclusion anotada resulta plenamente aplicable tanto a los
trabajadores remunerados por dia como mensualmente, toda vez que el legislador no ha
efectuado distingo alguno, al respecto, en materia de tiempo no trabajado.
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A mayor abundamiento, es del caso puntualizar que actualmente, en el caso de los
dependientes remunerados por dia las inasistencias no le hacen perder el beneficio de Ila
semana corrida, esto es, el derecho a percibir remuneracion por los dias domingo y festivos o
por los dias de descanso compensatorio, el tenor de lo previsto en el articulo 45 del Cédigo del
Trabajo.

De consiguiente, en mérito de lo senalado en acdpites que anteceden no cabe sino concluir
que tratdndose de trabajadores que han convenido con su empleador una jornada ordinaria
completa de trabajo, en los términos expuestos, las inasistencias no le hacen perder el
derecho de aquellos al ingreso minimo mensual, cualquiera sea el sistema remuneracional a
que se encuentren afectos.

De ello se sigue que las inasistencias solo producen el efecto de hacer perder al trabajador su
derecho a percibir remuneracion durante él o los dias que las mismas comprenden.

Ahora bien, en la especie, posible es sostener que el trabajador remunerado por dia, que en
un determinado mes, por ejemplo febrero, no asistié a prestar servicios uno o mds dias
mantiene, invariablemente, su derecho a percibir el ingreso minimo mensual sin perjuicio del
descuento a las remuneraciones que deba practicar el empleador por los dias no laborados.

Para explicar el pronunciamiento citado, realicemos el siguiente ejemplo:

Trabajador con jornada de lunes a viernes de 42 horas semanales, su remuneracion esta constituida
por sueldo base de $539.000.- y gratificacion en base al 25% de las remuneraciones con tope en la
doceava parte de 4.75 IMM, en el mes de abril de 2026, realiz6 20 horas extras y registra 3 dias de

ausencias justificadas, el célculo de su remuneracién imponible seria:

CONCEPTO MONTO

Sueldo base 539.000
Ausencias (3 dias) valor dia (17.966,666) 53.900
Horas extras (20 horas) valor HE $4.491,6666 89.833
Gratificacion (540.810) X 25%) 143.733
Total imponible 718.666

REMUNERACIONES QUE TIENEN CARACTER DE SUELDO Y

SUS EFECTOS

El que una remuneracion sea considerada como sueldo genera importantes efectos en materia
laboral, toda vez que deberd ser incluida en el calculo del sobretiempo, el recargo de las horas
trabajadas en dia domingo por los dependientes del comercio y la remuneracion integra de los

trabajadores durante su feriado.
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AL DETERMINAR EL SUELDO MiNIMO MENSUAL

De acuerdo a los pronunciamientos citados en el punto anterior entre los que podemos mencionar
los Ordinario N° 3152/063, de 25.07.2008, Ordinario N° 4.888, de 05.12.2014, las remuneraciones que
revisten caracter de sueldo pueden ser consideradas para efecto de determinar un sueldo o sueldo
base no inferior al ingreso minimo mensual, es asi que si un trabajador tiene un sueldo base de
500.000.- y un bono de asistencia de 60.000.- tendria para efectos legales un sueldo de $560.000.-
cumpliéndose por tal motivo con la obligacion de pagar un sueldo no inferior al Ingreso Minimo
Mensual.

Cuando se produce el cambio del valor del Ingreso Minimo Mensual, y por consiguiente el cambio
del sueldo minimo mensual, se genera siempre algun grado de controversia en cuanto a los
diferentes criterios que aplican los funcionarios fiscalizadores de la Direccién del Trabajo, al
momento de efectuar las labores de fiscalizacién o bien al resolver reconsideraciones de multas
administrativas, respecto de la obligacion de los empleadores de pagar un sueldo o sueldo base
cuyo monto mensual no sea inferior al Ingreso Minimo Mensual. Como asi también en los procesos
de revision o control de contratistas que tienen implementado las empresas mandantes, en cuanto
a como debe enterarse el sueldo minimo mensual.

Es por lo anterior que, al momento de analizar el criterio de la Direccién del Trabajo sobre el
concepto de sueldo minimo mensual, es importantisimo tener presente que, para los funcionarios
de dicha institucion fiscalizadora, es obligatorio el ceiirse a la interpretacion que la Direccion haga
de la norma laboral, la cual esta dada por los ordinarios, dictdmenes, circular y otros documentos,
asi lo ha sefalado la misma entidad fiscalizadora, pudiendo citarse el siguiente ordinario:

Ordinario N° 3687, de 14.07.2016:

Cabe hacer presente que la jurisprudencia administrativa elaborada por esta Institucion,
mediante la emision de dictdmenes tiene por objeto fijar el sentido de la norma legal de
manera que el personal de su dependencia aplique de forma uniforme y coherente la ley
interpretada, resultando dicha interpretacién obligatoria para los funcionarios en el ejercicio
de sus funciones respecto de los sujetos sometidos a la fiscalizacion de esta Institucion, en
concordancia con lo dispuesto en el articulo 1° del Cédigo del Trabajo.

De acuerdo al pronunciamiento citado los funcionarios fiscalizadores al momento de realizar alguna
fiscalizacion o revision, debiesen tener en consideracion el criterio sostenido por la Direccion del
Trabajo respecto de qué remuneraciones pueden ser calificadas como sueldo y que se suman al
sueldo base para efecto de determinar si se cumple con el sueldo sea igual al IMM vigente.

Respecto de este punto podemos citar los siguientes pronunciamientos de la Direccién del Trabajo:

Ordinario N°2212/036, de 08.06.2009:

A partir de la vigencia de la Ley N° 20.281 deberd considerarse como sueldo base para todos
los efectos legales y contractuales, aquél cuyo monto sea equivalente al valor de un ingreso
minimo mensual, circunstancia ésta que permite concluir que todos aquellos beneficios
convencionales que estaban pactados en relacién a un sueldo base de monto inferior a aquél,
deberdn adecuarse al nuevo concepto de sueldo base fijado por la ley, el cual asciende a la
fecha, a la suma de $159.000.

Pagina 29



£

Ordinario N° 4308, de 18.08.2016.

Del andlisis conjunto de los preceptos legales preinsertos se infiere, que el sueldo, o el sueldo
base, conceptos que la norma legal en comento hace similares, es el estipendio fijo, en dinero,
pagado por periodos iguales, determinados en el contrato, que recibe el trabajador por la
prestacion de sus servicios en una jornada ordinaria de trabajo.

Se infiere, asimismo que dicho sueldo o sueldo base es de cardcter obligatorio no pudiendo
ser inferior al valor fijado para un ingreso minimo mensual si la jornada ordinaria convenida
es la mdxima legal de 45 horas semanales, o bien, tratdndose de jornadas parciales de
trabajo, inferior al ingreso minimo vigente, proporcionalmente calculado en relacion a dicha
jornada ordinaria maxima.

Pues bien, la doctrina vigente de este Servicio contenida entre otros, en Dictdmenes N°s
3152/063 de 25.07.2008 y 3662/053 de 17.08.2010 ha precisado, que para que un estipendio
sea calificado de sueldo o sueldo base, es menester que el mismo reuna las siguientes
caracteristicas:

1. Que e trate de un estipendio fijo;

2. Quese pague en dinero, sin perjuicio de los beneficios en especie;

3. Quese pague en periodos iguales determinados en el contrato;

4. Queresponda ala prestacion de servicios en una jornada ordinaria de trabajo.

De lo anterior se concluye, que toda aquella remuneracion que retna las condiciones
indicadas podra ser calificado como sueldo o sueldo base, aun cuando las partes le hayan
dado una denominacién 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.

Ordinario N° 5.191, de 23.12.2014.

Respecto a la normativa antes transcrita, este Servicio mediante dictamen N° 3152/063 de
25.97.2008, fijo el sentido y alcance del concepto remuneracional “sueldo”, al senalar:

“se desprende que una remuneracion puede ser calificada como sueldo o sueldo base, en caso
de reunir las siguientes condiciones copulativas:

a) Que se trate de un estipendio fijo;

b) Que se pague en dinero, sin perjuicio de lo establecido en el Inc. 2° del Art. 10.
¢) Que se pague en periodos iguales determinados en el contrato,

d) Que responda a la prestacion de servicios en una jornada ordinaria de trabajo.

De esta suerte, es posible afirmar que todos los estipendios que retinan las condiciones antes
anotadas, que sean percibidos por la prestacion de servicios en una jornada ordinaria de
trabajo y en virtud de normas convencionales, sean éstas, individuales o colectivas, pueden
ser calificados como sueldo o sueldo base, circunstancia que, a la vez, permite sostener que
todos ellos pueden ser considerados para enterar el monto minimo fijado por tal concepto,
vale decir, una suma no inferior al ingreso minimo mensual.”
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Ordinario N° 4.889, de 05.12.2014.

Por lo tanto, para que un estipendio sea calificado de sueldo o sueldo base, es menester que
el mismo retina las siguientes caracteristicas:

a) Que se trate de un estipendio fijo;

b) Que se pague en dinero, sin perjuicio de los beneficios en especie;

¢) Que se pague en periodos iguales determinados en el contrato;

d) Que responda a la prestacion de servicios en una jornada ordinaria de trabajo.

De esta suerte, es posible afirmar que todos los estipendios que retinan las condiciones antes
anotadas, que sean percibidos por la prestacion de servicios en una jornada ordinaria de
trabajo y en virtud de normas convencionales, sean éstas, individuales o colectivas, pueden
ser calificados como sueldo o sueldo base, circunstancia que, a la vez, permite sostener que
todos ellos pueden ser considerados para enterar el monto minimo fijado por tal concepto,
vale decir, una suma no inferior al ingreso minimo mensual.

Ordinario N° 2065, de 06.07.2020:

1. El sueldo o sueldo base no puede ser de un monto inferior a aquel fijado para el ingreso
minimo mensual en el caso de aquellos trabajadores que acordaron la jornada ordinaria
mdxima legal como tampoco inferior a dicho ingreso minimo, proporcionalmente calculado,
respecto de quienes pactaron una jornada de trabajo parcial.

2. El concepto de "fijeza", elemento que permite distinguir al sueldo de otros estipendios, estd
representado por la posibilidad cierta de percibirlo mensualmente toda vez que éste deriva
de la sola prestacion de los servicios en una jornada ordinaria de trabajo y porque su monto
se encuentra predeterminado en el contrato o es determinable aplicando las reglas numéricas
consignadas en el mismo sin que dependa de la concurrencia de una circunstancia que puede
o no acontecer.

3. Los estipendios que retinan las caracteristicas establecidas en el articulo 42 letra a) del
Cédigo del Trabajo constituirdn el concepto de "sueldo o sueldo base", lo anterior, con
prescindencia del nombre que las partes le hayan dado para identificarlo.

4. Cualquier estipendio que retina las caracteristicas establecidas en el articulo 42 letra a) del
Codigo del Trabajo puede ser calificado de sueldo o sueldo base, sea que se origine de un
contrato individual o colectivo.

Como ya se dijera anteriormente cualquier remuneracion que cumpla con ser un estipendio fijo, que
se pague en dinero, en periodos iguales determinados en el contrato y que responda a la prestacion
de servicios en una jornada ordinaria de trabajo, debe ser considerada como sueldo.

El efecto inmediato de que una remuneracién sea considerada como sueldo es que esta debe ser
considerada para la determinacién del valor de las horas extraordinarias de trabajo, toda vez que el
articulo 32 del Cédigo del Trabajo en su inciso tercero establece:
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Las horas extraordinarias se pagardn con un recargo del cincuenta por ciento sobre el sueldo
convenido para la jornada ordinaria y deberdn liquidarse y pagarse conjuntamente con las
remuneraciones ordinarias del respectivo periodo. En caso de que no exista sueldo convenido
o éste sea inferior al ingreso minimo mensual que determina la ley, éste constituird la base de
cdlculo para el respectivo recargo.

Razén por lo cual si un trabajador tiene un sueldo base de $500.000.- y un bono de responsabilidad
de $50.000.- las horas extras deberan ser calculadas y pagadas sobre la base de $550.000.- que es el
sueldo del trabajador y no solo sobre el sueldo base que es lo que habitualmente hacen las
empresas.

El valor de las horas extras para una jornada semanal de 44 horas, sera entonces:
Valor hora extra= 550.000 x 0,00795454 = $4.375.-

Muchas empresas en estos casos solo calculan el valor de la hora extra considerando el sueldo base,
dando el siguiente valor:

Valor hora extra= 500.000 x 0.00795454 = 3.977,27 valor que estaria errado y solo le generara
problemas laborales y previsionales a la empresa.

La Direccién del Trabajo, mediante sus pronunciamientos ha sefalado:
Ordinario N° 3207, de 16.06.2016.

Respecto de la Prima de Produccién o Incentivo de Produccion, contemplado en el Contrato
Colectivo suscrito entre el Sindicato de Trabajadores de Comasa S.A. y laempresa Comasa S.A
no se configuran los requisitos propios del sueldo, por lo que no corresponde su inclusién en
el cdlculo de las horas extraordinarias, no obstante, la Asignacion por trabajar turno de
noche, la Asignacion de Reemplazos y el Bono Brigada de Emergencia, tienen el cardcter de
sueldo y deben ser considerados en la base de cdlculo de las horas extraordinarias.

Ordinario N° 1299/0058, de 03.04.2001:

"Los denominados bonos de Responsabilidad y de Instalaciéon que la Empresa ..., para a sus
trabajadores, corresponde que sean incluidos en la base de cdlculo del pago de sus horas
extraordinarias".

Ordinario N°2508/0130, de 25.04.1997:

"De las normas convencionales antes transcritas aparece que la asignacion de estimulo de
que se trata es un beneficio en dinero de monto fijo que se paga mensualmente a los
trabajadores afectos al citado instrumento, conjuntamente con las respectivas
remuneraciones y que tiene su origen en la prestacion de servicios de los aludidos
dependientes.

En tales circunstancias, esto es, habida consideracion que respecto de la asignacion en
referencia concurren todos y cada uno de los requisitos precedentemente sefnalados, forzoso
resulta concluir que dicho estipendio reviste el cardcter de sueldo en los términos previstos en
el articulo 42 letra a) del Codigo del Trabajo, antes transcrito y comentado".
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Ordinario N°2447/0114, de 25.04.1994:

"Tanto el bono especial "papal”, como el bono voluntario y el bono nocturno consisten en
sumas fijas de dinero, pagadas en periodos iguales y que responden a la prestacion de
servicios, forzoso resulta concluir que los mismos revisten el cardcter de sueldo Yy,
consecuentemente, deben ser considerados para los efectos de calcular el valor de las horas
extraordinarias de trabajo".

Ordinario N° 6838/0321,de 21.11.1994:

"El beneficio denominado "bono de antigiiedad, pactado en el contrato colectivo constituye
sueldo, y por ende debe ser considerado para determinar el valor de la hora extraordinaria de
trabajo".

Ordinario N°4821/0206, de 11.11.2003:

El Bono por Turno Nocturno y el denominado Trabajo en dia Festivo convenidos por la XXy los
dependientes que laboran en la Fundicion XX de dicha empresa, deben ser considerados para
los efectos del cdlculo del sobresueldo de los trabajadores de que se trata.

Ordinario N° 0988, de 27.02.2015:

De las disposiciones contractuales recién transcritas, se extrae que el denominado “bono
lider”, a la luz de los criterios anotados en pdrrafos anteriores, retine las caracteristicas
siguientes:

- Esunaasignacion fija ($52.676 en un caso y $97.683 en el otro);
- Esunaasignacion en dinero (en moneda nacional);
- Esperiddica (se paga mensualmente junto con las demds remuneraciones); y

- Escontrapartida del cumplimiento de obligaciones establecidas en el contrato de trabajo
para los dependientes que se desemperian como lideres de sala.

En efecto, de la forma en que las partes han convenido el bono en comento se desprende que
éste reviste los caracteres de sueldo por estar estipulado en forma fija, por efectuarse su pago
en dinero en periodos iguales y por tener su origen en la prestacion de los servicios.

Cabe en este particular recordar que, de acuerdo a la doctrina institucional vigente,
contenida, por ejemplo, en dictamen N° 7630/316 de 20.11.1995, el elemento de fijeza que le
da a un determinado beneficio el cardcter de sueldo, estd representado por la posibilidad
cierta de percibirlo mensualmente y, ademds, porque su monto y forma de pago se
encuentran preestablecidos, elementos que concurren plenamente tratdndose del bono que
nos ocupa.

Asi las cosas, el bono consultado tiene la calidad de remuneracion fija y periédica, no
pudiendo estimarse a su respecto que se trata de una asignacion variable, por lo que, ademds,
corresponde asimilarlo a sueldo para fines de calcular el pago de las horas extraordinarias del
trabajador que realiza labores de lider de sala.
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En este particular, merece indicar que en nada incide el pacto segtin el cual el trabajador debe
presentar una asistencia del 100%, como sefialan los anexos tenidos a la vista, por cuanto ella
es una obligacion que deriva natural y permanente del contrato de trabajo y que sujeta a todo
dependiente que no esté eximido de cumplir una jornada ordinaria.

A su vez, tampoco torna variable al bono en comento la condicién de no tener uno o mds dias
de ausencia injustificada -en los dos primeros anexos acompanados se consigna que se
reducird en un 50% en caso de una inasistencia injustificada y que el bono se pierde si ocurren
dos-, ello por cuanto, conforme lo ha sostenido esta Direccién, si se verifica respecto de un
determinado estipendio la concurrencia de circunstancias aleatorias, deberd estimarse que el
mismo es de cardcter fijo, condicion que no puede verse alterada en caso que, por razones
ajenas a la naturaleza intrinseca del beneficio, se produzcan variaciones en su monto que
impliquen que los valores percibidos difieran de un mes a otro, atendido que las fluctuaciones
que puedan producirse por tales causas no surten el efecto de alterar su naturaleza de
estipendios fijos (Dictamen N° 3662/53, de 17.08.2010).

Cabe ademds agregar que, respecto del tercer anexo acompariado -bono correspondiente a
servicios en sala Lider Estoril-, donde, ademds de exigirse el 100% de asistencia, se establece
que la referida asignacion se pagard en forma proporcional a los dias trabajados, la
naturaleza de remuneracion fija tampoco se altera, antes contrario, se asimila con mayor
evidencia al concepto de sueldo, al quedar expresamente establecido que el monto prefijado,
se pagard mensualmente y, en caso de inasistencias, proporcionalmente a los dias
trabajados.

Por consiguiente, sobre la base de las disposiciones y doctrina citadas, asi como las demads
consideraciones expuestas en relacion a las caracteristicas de la bonificacion consultada,
cabe concluir, respecto de ambos tipos de anexo en andlisis, que ésta tiene el cardcter de
remuneracion fija, asi como observa suficientemente los elementos que el ordenamiento
juridico dispone para asimilarla a sueldo y, en tal sentido, corresponde sea incluida dentro del
cdlculo de las horas extraordinarias de los dependientes de que trata vuestra presentacion.

Ordinario N° 3.379, de 02.09.2014:

1) Esta Direccion estd impedida de pronunciarse acerca de la naturaleza que revestiria el
beneficio denominado Bono de Continuidad Operacional, pactado por la empresa SCM
Minera Lumina Copper Chile y el Sindicato alli constituido en el convenio colectivo que los
rige, atendido que el Juzgado de Letras del Trabajo de Copiapd, mediante fallo judicial
recaido en la accion de reclamacion de multa administrativa deducida por la referida empresa
en contra de la Inspeccion Provincial del Trabajo de Copiapd, atribuyé a dicho beneficio el
cardcter de estipendio destinado al pago de la jornada extraordinaria pactada por las partes
en la cldusula 2.- del aludido convenio colectivo.

2) Los beneficios denominados Bono Cordilleray Bono Turno Nocturno, pactados en el mismo
instrumento, tienen el cardcter de sueldo y por tanto, deben ser considerados para los efectos
del cdlculo de la remuneracion no inferior a la prevista en el articulo 32 del Cédigo del Trabajo,
que corresponderia percibir a los trabajadores afectos por la prestacion de servicios durante
los dias de descanso compensatorio de los festivos laborados.

3) Por el contrario, los Incentivos por Resultados Mensuales y los Incentivos por
Productividad, pactados en el referido convenio, constituyen remuneracion variable y por
tanto, no pueden ser incluidos en la referida base de cdlculo.
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Ordinario N° 2990, de 03.06.2016:

Asi, conforme al Dictamen N° 6920/324, de 13.12.96, entre otros, una remuneracion o
beneficio para que sea calificado de "sueldo" debe reunir las siguientes condiciones
copulativas:

"1.- Que se trate de un estipendio fijo.

2.- Que se pague en dinero.

3.- Que se pague en periodos iguales determinados en el contrato.
4.- Que responda a una prestacion de servicios".

Corresponde en consecuencia, examinar si los bonos en que incide la consulta retinen los
requisitos para considerdrseles "sueldo", y por tanto, si deben formar parte de la base de
cdlculo de las horas extraordinarias.

Constan del informe de fiscalizacion que se acompana al Oficio de antecedente 1), las
siguientes cldusulas suscritas por las partes:

"c) Se asignard Bono de Asistencia a personal con cargos de Ayudante, Ayudante Avanzado,
Maestro, Maestro Primera, Maestro Segunda, Maestro Mayor y Chofer, el cual dependerd de
las siguientes condiciones y el trabajador se compromete a cumplir con ellas para optar a esta
bonificacion.

1. trabajador asistird a las dependencias los dias laborales del mes, y en casos de tramites
personales y/o urgencias, solicitard a su jefatura directa el permiso correspondiente, con el
objeto de validar el bono de asistencia, y ser pagado en proporcion a los dias trabajados.

2. Dias de vacaciones tomados, realizard descuento proporcional al cdlculo del bono de
asistencia.

3. Faltasin justificacion a su horario laboral, automdticamente genera la pérdida de esta
bonificacion.

4. Atrasos sobre las 3 horas mensuales, automdticamente genera la pérdida de esta
bonificacion.

5. Cuando el trabajador hace mal uso de los permisos otorgados, cuando éstos son medios
dias.

6. El bono serd de un valor de $36.200 imponibles y no serd tdcito, debido a que serd
variable durante el afio y se basard para su cdlculo al IPC del mes anterior, el IPC no
acumulable, su modo de cdlculo es: bono base * factor del mes, el factor puede ser visto
directamente en pdgina del Servicio de Impuestos Internos".

"d) Se asignard Bono de Responsabilidad a personal con cargo de Maestra Primera, Maestro
Superior, equivalente a $31.310 imponibles, el cual no serd cancelado si suceden las
siguientes situaciones:

1. El no cumplimiento de liderazgo frente a un grupo de trabajadores, en caso de
designaciones para armado.

2. Cuando el trabajador hace mal uso de los permisos otorgados, cuando éstos son medios
dias".
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De la lectura de estas cldusulas, se infiere con claridad que estos bonos se pagan en dinero, en
periodos iguales determinados en el contrato y responden ciertamente -ambos- a una
prestacion de servicios. Requiere sin embargo de explicacion mds detallada, el que estos
bonos signifiquen estipendios fijos.

No obstante, la reiterada y uniforme jurisprudencia de esta Direccion se ha pronunciado en el
sentido que este requisito no significa que las partes hayan acordado una suma de dinero
unica, especifica y determinada, sino basta que se haya pactado la forma de liquidar y
establecer el monto del beneficio, lo cual le da el cardcter de "fijeza" al mismo. Asi, "esta
Direccion del Trabajo ha dejado establecido que el hecho de que un beneficio pueda producir
resultados que no sean constantes de un mes a otro, no altera la naturaleza del mismo para
convertirlo en un estipendio de cardcter variable, por cuanto el elemento de fijeza que le da a
un determinado beneficio el cardcter de sueldo, estd representado por la posibilidad cierta de
percibirlo mensualmente, y ademds, porque su monto y forma de pago se encuentren
preestablecidos" (Dictamen N° 1207/75, de 22.03.93, citado por el Dictamen N° 6920/324, de
13.12.96).

Atendiendo la consulta sobre deudas retroactivas formulada por el Sindicato recurrente, es
preciso puntualizar que a lo adeudado por el empleador deberdn aplicdrseles los reajustes e
intereses contemplados por el articulo 63 del Cédigo del Trabajo.

En consecuencia, sobre la base de las normas y razones precedentes, cimpleme manifestar a
Uds. que los bonos individualizados en su presentacion juridicamente son "sueldo", y por
tanto, deben incluirse en la base de cdlculo de las horas extraordinarias.

Ordinario N° 2528, de 07.06.2017:

Conforme a la reiterada y uniforme jurisprudencia administrativa de esta Direccion, una
remuneracion o beneficio para que sea calificado de "sueldo" debe reunir las siguientes
condiciones copulativas:

"1.- Que se trate de un estipendio fijo.

2.- Que se pague en dinero.

3.- Que se pague en periodos iguales determinados en el contrato.

4.- Que responda a una prestacion de servicios en una jornada ordinaria de trabajo".

Conforme consta en el informe de fiscalizacion anexo al Oficio de antecedente 2), la citada
asignacion consiste en un bono de $155.000 que la empleadora Global Security S.A. paga
mensualmente al personal de motoristas, esto es, a los encargados de manejar motos y
vehiculos blindados, en proporcion a los dias efectivamente trabajados.

Esta ultima circunstancia, es decir, que se pague en proporcion a los dias efectivamente
trabajados, no priva a este bono de su cardcter de estipendio fijo, puesto que la reiterada y
uniforme jurisprudencia de esta Direccion se ha pronunciado en el sentido que este requisito
no significa que las partes hayan acordado una suma de dinero unica, especifica y
determinada, sino basta que se haya pactado la forma de liquidar y establecer el monto del
beneficio, lo cual le da el cardcter de "fijeza" al mismo. Asi, "esta Direccién del Trabajo ha
dejado establecido que el hecho de que un beneficio pueda producir resultados que no sean
constantes de un mes a otro, no altera la naturaleza del mismo para convertirlo en un
estipendio de cardcter variable, por cuanto el elemento de fijeza que le da a un determinado
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beneficio el cardcter de sueldo, estd representado por la posibilidad cierta de percibirlo
mensualmente, y ademds, porque su monto y forma de pago se encuentren preestablecidos"
(Dictamen N° 1207/75, de 22.03.93, citado por el Dictamen N° 6920/324, de 13.12.96).

Por tanto, la asignacion o bono precedente en que incide la consulta, retine las condiciones
para ser calificado de "sueldo"y en consecuencia, para ser incluido en la base de cdlculo de las
horas extraordinarias.

Ordinario N° 862, de 21.02.2017:

1) Los beneficios denominados Bono de responsabilidad, bono brigadista, bono turno
nocturno, retnen las caracteristicas de sueldo y por tanto, deben ser incluidos en la base de
cdlculo de las horas extraordinarias. El bono de produccion carece del requisito de fijeza y por
tanto no puede ser calificado de sueldo.

2) El plazo para reclamar las diferencias en el monto de las horas extraordinarias derivadas
de una erronea interpretacion de la norma legal, es de seis meses contados desde la fecha en
que debieron ser pagadas.

Ordinario N° 0373, de 20.01.2017:

Una remuneracion o beneficio puede ser calificado como sueldo cuando retine las siguientes
condiciones copulativas:

1.-Que se trate de estipendio fijo.

2.-Que se pague en dinero.

3.-Que se pague en periodos iguales determinados en el contrato.
4.-Que responda a una prestacion de servicios.

Asi entonces, todo aquel estipendio que cumpla con estas condiciones deberd servir de base
de cdlculo de las horas extraordinarias. Procede por lo tanto, comprobar si el bono por el cual
se consulta retine estos requisitos. Desde luego, la bonificacion en examen evidentemente
cumple con las condiciones signadas con los niimeros 2) y 3) -precedentes-, en atencién a que
el beneficio se paga en dinero y en periodos iguales. Solo resta establecer -en consecuencia-,
si estos bonos son estipendios fijos y si responden a prestaciones de servicios.

De acuerdo a la informacion que se ha tenido a la vista para la confeccion del presente
informe, el bono conductor, cuya cuantia asciende a $75.000-. (Setenta y cinco mil pesos), sélo
se pagard completo si el chofer cumple los requisitos establecidos al efecto en la cldusula 4°
del contrato colectivo precitado, fundamentalmente, referidos a asistencia y puntualidad. Asi
una ausencia injustificada trae aparejada la pérdida completa del bono del mes respectivo, y
cada atraso -hasta 4 como mdximo- merman en $10.000.- (Diez mil pesos) cada uno el total
del beneficio.

De la disposicion contractual en examen, es dable inferir que la empresa en referencia ha
establecido en favor de sus trabajadores un bono de asistencia y puntualidad, ascendente a
una suma fija de dinero que se percibird mensualmente cumplidas las condiciones que la
misma cldusula senala.
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Ahora bien, analizado el bono en comento a la luz de la doctrina de este Servicio contenida,
entre otros, en dictdmenes N° 1.207/75 de 22.03.93 N° 5411/285, de 03.09.1997, preciso es
sostener que el mismo reviste plenamente los caracteres de sueldo, por estar estipulado en
forma fija en los contratos en cuestion, efectuarse su pago en dinero en periodos iguales y
tener su origen en la prestacion de los servicios por lo que, a su vez, debe considerdrsele para
el cdlculo de las horas extraordinarias.

Ordinario N° 337, de 31.05.2024

Del andlisis de la norma transcrita es posible colegir que, una remuneracion puede ser
calificada como sueldo o sueldo base, en caso de reunir las siguientes condiciones
copulativas:

a)Que se trate de un estipendio fijo;

b)Que se pague en dinero, sin perjuicio de lo establecido en el inciso 2° del articulo 10;
c)Que se pague en periodos iguales determinados en el contrato;

d)Que responda a la prestacion de servicios en una jornada ordinaria de trabajo.

Ahora bien, cabe tener presente que la doctrina contenida en los Dictdmenes N° 3152/63 de
25.07.2008 y N° 3662/53 de 17.08.2010, han dispuesto que toda aquella remuneracion que
retina las condiciones indicadas podrd ser calificado como sueldo o sueldo base, atin cuando
las partes le hayan dado una denominacion diversa, circunstancia que, a su vez, permite
sostener que todas ellas pueden ser consideradas para enterar el valor del sueldo base.

Acorde a todo lo anterior, preciso es convenir que, conforme a la jurisprudencia previamente
citada, se entiende que "el cardcter fijo del sueldo deriva de la circunstancia de que su
percepcion estd subordinada unicamente a la prestacion de servicios en una jornada
ordinaria de trabajo, con presidencia de otros componentes relacionados con la
productividad del trabajador.". Asi las cosas, verificdndose respecto de un determinado
estipendio la concurrencia de las circunstancias precedentemente anotadas, deberd
estimarse que el mismo es de cardcter fijo, condicion que no puede verse alterada por la
circunstancia de que por razones ajenas a la naturaleza intrinseca del beneficio se produzcan
variaciones en su monto que implique que los valores que se perciban difieran entre un mes a
otro. Ello, por cuanto las fluctuaciones que se produzcan por tales causas no producen el
efecto de alterar la naturaleza fija de los mismos para convertirlos en estipendios de cardcter
variable.

Asi ocurriria, por ejemplo, tratdndose de bonos de asistencia y de puntualidad establecidos
en montos fijos de dinero pagaderos en forma mensual y de monto decreciente segtin se
hayan o no cumplido los tramos previamente convenidos, lo cual podrd traducirse en que las
sumas que se perciban por tal concepto no sean iguales entre una y otra mensualidad, ya que
ello dependerd del tramo alcanzado por el trabajador en el respectivo periodo.

En otros términos, la circunstancia de que en determinados meses el trabajador retuna los
requisitos necesarios para obtener el monto mdximo del beneficio, y en otros, solo pueda
acceder a un tramo menor, por no haber cumplido las exigencias que le dan derecho a
impetrar dicho monto mdximo, sino uno inferior, derivard necesariamente en que la sumas
que perciba por dichos beneficios no sean las mismas entre uno y otro mes.

Por su parte, inciso 3° del articulo 32 del mismo cuerpo legal, dispone:
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"Las horas extraordinarias se pagardn con un recargo del cincuenta por ciento sobre el sueldo
convenido para la jornada ordinaria y deberdn liquidarse y pagarse juntamente con las
remuneraciones ordinarias del respectivo periodo. En caso de que no exista sueldo convenido,
o sea inferior al ingreso minimo mensual que determina la ley, éste constituird la base de
cdlculo para el respectivo recargo. "

De la disposicion legal transcrita se infiere que las horas extraordinarias se calculan sobre la
base del sueldo que se hubiere acordado, concepto este uiltimo que se encuentra contenido en
el articulo 42 letra a) del referido cuerpo legal. En el evento de no existir un sueldo convenido
o bien cuando este es inferior al ingreso minimo, la ley establece que el piso para los efectos
de calcular las horas extraordinarias serd el ingreso mensual.

Precisado lo anterior, cabe referirnos a su consulta, respecto si el "BONO ASISTENCIA Y
PUNTUALIDAD" puede ser considerado para el cdlculo del pago de la jornada extraordinaria,
es preciso recordar que, de acuerdo a la informacion que se ha tenido a la vista para la
confeccion del presente informe, el bono en cuestion, cuya cuantia asciende a $55.000, sélo
se pagard completo si trabajador cumple los requisitos establecidos en los anexos de contrato
descritos, y se incrementard en $25.000 si los atrasos registrados no superan los 10 minutos
mensuales, refiriéndose por tanto a la asistencia y puntualidad, por lo que es posible colegir
que estamos ante un estipendio fijo, que debe ser calificado como sueldo o sueldo base, ya
que, de la cldusula revisada se concluye que las partes han pactado expresamente un bono de
una suma fija de dinero que se percibe mensualmente cumplidas las condiciones estipuladas.

En consecuencia, sobre la base de las consideraciones formuladas, disposiciones legales
citadas y jurisprudencia administrativa invocada, cumplo con informar a usted el "Bono
Asistencia y Puntualidad”, debe ser calificado como sueldo o sueldo base y, por tanto,
considerado para el pago de las horas extraordinarias pactadas.

Ordinario N° 329, de 16-05-2025

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

2) Por el contrario, la "Bonificacion Trabajo Nocturno", tiene el cardcter de sueldo y, por lo
tanto, debe ser considerada para los efectos del cdlculo de la remuneracién por horas
extraordinarias.

Los trabajadores exceptuados del descanso dominical que laboren en establecimientos comerciales
tienen derecho a que las horas laboradas en dia domingo sean pagadas con un 30% de recargo
sobre el sueldo convenido para la jornada ordinaria de trabajo.

En lo particular el articulo 38 del Cédigo del Trabajo dispone:



£

Las empresas exceptuadas de este descanso podrdn distribuir la jornada normal de trabajo,
en forma que incluya los dias domingo y festivos. Las horas trabajadas en dichos dias se
pagardn como extraordinarias siempre que excedan de la jornada ordinaria semanal. En el
caso de los trabajadores a que se refiere el nimero 7 del inciso anterior, sea cual fuere la
jornada de trabajo en la que se desempefien, las horas ordinarias trabajadas en dia domingo
deberdn ser remuneradas con un recargo de, a lo menos, un 30%, calculado sobre el sueldo
convenido para la jornada ordinaria. Dicho recargo deberd liquidarse y pagarse
conjuntamente con las remuneraciones del respectivo periodo. El valor de la hora ordinariay
el recargo sehalado serdn la base de cdlculo a efectos de la determinacion, en su caso, del
valor de la hora extraordinaria trabajada en dichos dias domingos.

Dado que la norma que nos ocupa, articulo 38 inciso segundo del Cédigo del Trabajo, como la
jurisprudencia de la Direccién del Trabajo hacen alusién al concepto de sueldo, se hace necesario
tener presente que no solo el sueldo base se debe considerar para efecto de determinar el valor del
recargo de las horas trabajadas en dia domingo, sino que ademas deben ser consideradas en el
calculo otras remuneraciones que reunan las caracteristicas de sueldo, al respecto la Direccién del
Trabajo ha sefalado:

Ordinario N° 0853, de 08.02.2016:

Cabe tener presente que el sentido de la Ley es claro, por cuanto dispone que el incremento
del 30% serd sobre el sueldo convenido, concepto definido en el articulo 42 letra a) del Cédigo
del Trabajo y que corresponde al estipendio fijo, en dinero, pagado por periodos iguales,
determinados en el contrato, que recibe el trabajador por la prestacion de sus servicios en una
jornada ordinaria de trabajo. Por lo tanto, todo lo que tiene las caracteristicas antes
mencionadas constituye sueldo y debe ser considerado en la base de cdlculo.

Tal como se mencioné en pdrrafos anteriores, la determinacion del valor de la hora ordinaria
trabajada en dia domingo es fundamental para determinar el incremento serialado por Ley, y
sobre ellos el valor de la hora extraordinaria.

El Codigo del Trabajo al establecer el derecho a feriado, establece que cuando el trabajador lo utiliza
es con derecho a remuneracion, la forma de calcular la remuneracion durante el periodo en el cual
el trabajador hace uso del feriado se encuentra regulada en el articulo 71 del Codigo, que sefala:

Articulo 71: Durante el feriado, la remuneracion integra estard constituida por el sueldo en el
caso de trabajadores sujetos al sistema de remuneracion fija.

En el caso de trabajadores con remuneraciones variables, la remuneracion integra serd el
promedio de lo ganado en los tltimos tres meses trabajados.

Se entenderd por remuneraciones variables los tratos, comisiones, primas y otras que con
arreglo al contrato de trabajo impliquen la posibilidad de que el resultado mensual total no
sea constante entre uno y otro mes.

Si el trabajador estuviere remunerado con sueldo y estipendios variables, la remuneracion
integra estard constituida por la suma de aquél y el promedio de las restantes.
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Asimismo, la remuneracion integra durante el feriado deberd incluir la remuneracion
establecida en el inciso primero del articulo 45, segtin corresponda.

Sin perjuicio de lo dispuesto en los incisos anteriores, durante el feriado deberd pagarse
también toda otra remuneracion o beneficio cuya cancelacion corresponda efectuar durante
el mismo y que no haya sido considerado para el cdlculo de la remuneracion integra.

La ley ha precisado claramente que el calculo del feriado debe efectuarse en base al sueldo, por lo
tanto, sélo deben considerarse los estipendios que reunan tal caracter. Por sueldo ha de entenderse
el estipendio fijo, en dinero, pagado por periodos iguales, determinados en el contrato, que recibe
el trabajador por la prestacion de sus servicios (articulo 42, letra a), del Cédigo), excluyéndose del
calculo cualquier estipendio que no relina las caracteristicas de sueldo, como es el caso de la
gratificacién, aun cuando esta se pague mes a mes, también deben excluirse las remuneraciones en
especies, aun cuando se den todos los meses. Al respecto la Direccion del Trabajo ha sefalado:

Ordinario N°7350/0379, de 01.12.1997:

"De ello se sigue, que dichos dependientes se encuentran sujetos a un sistema remuneracional
fijo, lo que significa, en conformidad a lo expresado precedentemente, que durante el feriado
su remuneracion integra estard constituida por el sueldo.

Ahora bien, para estos efectos el concepto sueldo es aquel que entrega el ya transcrito y
comentado articulo 42 letra a) del Cédigo del Trabajo y las caracteristicas que debe reunir una
remuneracion para ser calificada como sueldo son aquellas analizadas en pdrrafos
precedentes, las cuales, como ya dijéramos, no concurren respecto de la Gratificacion
Extraordinaria como tampoco respecto del Bono de Produccion, razén por la cual, se concluyo
que tales estipendios no revisten el cardcter de sueldo.

De consiguiente, si consideramos que tanto la Gratificacion Extraordinaria o Bono Especial
como el Bono de Produccion que perciben los trabajadores en referencia, no constituyen
sueldo, forzoso es concluir que tales beneficios no resulta procedente considerarlos para los
efectos de calcular la remuneracion correspondiente al feriado anual”.
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BOLETIN DEL TRABAJO

CUESTIONARIO LABORAL DICIEMBRE 2025

LEY N°21.561, MODIFICA EL CODIGO DEL TRABAJO CON EL OBJETO
DE REDUCIR LA JORNADA LABORAL

1.  (Cuando se publicé en el Diario Oficial la Ley N° 21.561?
La presente ley fue en el Diario Oficial el 26 de abril de 2023.

2. ;Cuéando entra en vigencialalLey N°21.561?

La regla general es que la entrada en vigencia de una nueva ley sea al publicarse en el Diario Oficial,
salvo que el mismo texto indique otra fecha de entrada en vigor.

En el caso de la Ley N° 21.561, sus disposiciones transitorias establecen que “entrard en vigencia en
forma gradual, seguin las modalidades y plazos”.

Las primeras modificaciones que se introducen al Cédigo del Trabajo “comenzardn a regir en el plazo
de un afio contado desde su publicacion en el Diario Oficial”; lo que fue el 26.04.2024.

3.  ¢Cudl es el objetivo de esta Ley?

Las modificaciones que se introducen al Cédigo del Trabajo son varias, pero el principal objetivo de
la ley es en el de reducir gradualmente la extensién de la jornada laboral establecida el articulo 22,
de 45 a 40 horas semanales en un plazo de 5 afos, la reduccién gradual de la jornada sera del
siguiente modo:

v Un maximo de 44 horas semanales el primer afio
4 Un méximo de 42 horas semanales el tercer 3 afio, y

v Un méximo de 40 horas semanales el al quinto afo.

4, ;Cando entraran en vigencia los nuevos maximos de jornada ordinaria de
trabajo segun los plazos para la implementacion de esta ley?

v El méximo de 44 horas semanales a partir del 26.04.2024.
4 El maximo de 42 horas semanales a partir del 26.04.2026.
v El maximo de 40 horas semanales a partir del 26.04.2028.

5. ¢{Qué trabajadores se beneficiaran con esta ley?

Esta ley beneficia a todos los trabajadores regidos por las normas del Codigo del Trabajo.
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6. ;Qué pasa con la jornada de trabajo los trabajadores regidos por otras normas
legales?

La reduccién de la jornada semanal contemplada en la Ley N° 21.561, no se aplicard a las personas
contratadas bajo normas distintas al Cédigo del Trabajo, como es el caso del pernal regido por la Ley
N° 19.378, los que presten servicios a honorarios, los funcionarios publicos, el personal regido por el
Estatuto Docente, entre otras normas.

7.  ¢Lareduccion de la jornada laboral podria afectar las remuneraciones de los
trabajadores?

Por expresa disposicion legal, la reduccion de la jornada ordinaria de trabajo no puede representar
para los trabajadores beneficiarios de ella una disminucion de sus remuneraciones, en particular el
articulo primero transitorio de la ley dispone:

“La aplicacion de esta ley en ninguna circunstancia podrd representar una disminucion de las
remuneraciones de las trabajadoras y los trabajadores beneficiados”.

8. (La reduccion de la jornada laboral afecta a las jornadas bisemanales de
trabajo?

El mdximo de horas ordinarias de trabajo que se puede pactar en las denominadas jornadas
bisemanales, reguladas en el articulo 39 del Cédigo del Trabajo, guarda directa relacién con el
maximo de horas ordinarias semanales, toda vez que se permite pactar hasta 2 semanas, por lo que
actualmente el maximo de horas ordinarias bisemanales es de 90 horas esto es 2 emanas de 45
horas, al reducirse gradualmente el maximo semanal tendremos que el numero de horas que se
podra pactar en jornadas bisemanales también se reducira gradualmente, , teniendo que:

v Serdan 88 horas bisemanales a partir del 26.04.2024.
v Seran 84 horas bisemanales a partir del 26.04.2026.
v Seran 80 horas bisemanales a partir del 26.04.2028.

9. {Qué pasa con los sistemas excepcionales de distribucion de jornada de trabajo
y descansos autorizadas por la Direccion del Trabajo antes de la entrada en
vigencia de la ley?

De acuerdo a lo dispuesto en el articulo cuarto transitorio de la Ley N° 21.561, las resoluciones que
autoricen sistemas excepcionales de distribucién de jornada de trabajo y descansos, dictadas por la
Direccion del Trabajo antes de la fecha de entrada en vigencia de las modificaciones establecidas en
la ley, se mantienen vigentes hasta su vencimiento.

Los empleadores en todo caso, pueden solicitar la adecuacién de estos sistemas conforme el
procedimiento que establezca para ello por la Direccion del Trabajo, con el objeto de ajustarse a la
reduccién de jornada maxima semanal.
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10. ;Qué pasa con los sistemas de asistencia electrénicos autorizados por la
Direccion del Trabajo conforme los actuales criterios?

De acuerdo a lo dispuesto en el articulo cuarto transitorio de la Ley N° 21.561, las autorizaciones
otorgadas para la implementacién de sistemas especiales de control de asistencia y determinacion
de las horas de trabajo se mantendran vigentes mientras cumplan los requisitos que fije el Director
del Trabajo en la resolucion a la que se refiere el articulo 33 del Cédigo del Trabajo.

11. ;Al entrar en vigencia la modificaciéon del inciso segundo del articulo 22 del
codigo del Trabajo, quiénes quedaran excluidos de la limitacion de la jornada
de trabajo?

De acuerdo al inciso segundo del articulo 22 estaran excluidos de la limitacién de jornada de trabajo
los trabajadores que presten servicios como:

v Gerentes.

v Administradores.

v Apoderados con facultades de administracion.

v Todos aquellos que trabajen sin fiscalizacidon superior inmediata.

12. ;Qué se debe hacer en caso de existir controversia entre las partes sobre la
procedencia de la exclusion de limitacion de jornada?

En caso de que exista controversia entre el empleador y el trabajador, referente a si procede el pacto
de exclusion de jornada, se establece que cualquiera de las partes puede recurrir al Inspector del
Trabajo respectivo, quien resolvera mediante resolucion, si la labor desarrollada por el trabajador se
encuentra en alguna de las situaciones descritas en la norma legal. En caso de disconformidad por
lo resuelto por el Inspector del Trabajo, de dicha resoluciéon se puede recurrir ante el juez
competente dentro del quinto dia de notificada la resolucién, quien resolvera en Unica instancia, sin
forma de juicio, oyendo a las partes.

13. ;Como se debe implementar la reduccion de la jornada ordinaria de trabajo en
las empresas, en cuanto a los pactos que regulan la duracion y distribucion de
esta?

De acuerdo a los articulos segundo y tercero transitorios, las modificaciones relativas a la reduccién
de jornada ordinaria de trabajo se entenderdn incorporadas en los contratos individuales,
instrumentos colectivos de trabajo y reglamentos internos por el solo ministerio de la ley, sin que
sea necesaria su adecuacién para que las modificaciones introducidas cumplan sus efectos, es asi
que tendremos que a partir del 26.04.2026 al ser el maximo semanal de 44 horas ordinarias de
trabajo, aun cuando nada se diga en los contratos de trabajo, en los instrumentos colectivos o el
reglamento interno, se considerara que el trabajador esta afecto a la jornada maxima de 42 horas.

Respecto de las adecuaciones de la jornada ordinaria diaria, a fin de cumplir con el maximo de
jornada ordinaria semanal, estas deberdn realizarse de comun acuerdo entre las partes o a través de
las organizaciones sindicales en representacion de sus afiliados, suscribiendo los anexos de
contratos de trabajo con cada uno de los trabajadores o bien un acuerdo con la organizacion sindical
que los represente, en el caso de que la distribucion de la jornada este regulada en un instrumento
colectivo, debera realizarse la modificacion de dicho instrumento.
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14. ;Qué pasa si el empleador no logra un acuerdo con sus trabajadores para
implementar la reduccion de la jornada ordinaria de trabajo?

De acuerdo al articulo tercero transitorio, en el caso de no existir acuerdo entre las partes respecto
de la distribucién diaria de la jornada de trabajo, el empleador debera efectuar la adecuacién de la
jornada reduciendo su término en forma proporcional entre los distintos dias de trabajo,
considerando para ello la distribuciéon semanal de la jornada.

15. (En cuantos dias a la semana se pueden distribuir el maximo de horas
ordinarias semanales?

El Actual articulo 28 del Codigo del Trabajo establece que el maximo semanal establecido en el
inciso primero del articulo 22 (42 horas desde el 26.04.2026) no podra distribuirse en mas de 6 ni en
menos de 5 dias, ademas nos indica que la jornada ordinaria diaria no podra exceder de 10 horas
dia, sin perjuicio de las jornadas excepcionales reguladas en el articulo 38.

A partir del 26.04.2028, cundo el maximo sea de 40 horas semanales, esta no podra distribuirse en
mas de 6 ni en menos de 4 dias, el maximo de jornada ordinaria diaria seguira siendo de 10 horas
diarias.

De acuerdo a lo dispuesto en el articulo octavo transitorio, en el caso de empresas que a la fecha de
publicacion en el Diario Oficial de la Ley N° 21.561, hubiesen pactado una jornada de 40 horas o
menos, o que, con anticipacion a lo dispuesto en el articulo primero transitorio, reduzcan a 40 horas
la jornada ordinaria, pueden pactar que dicho maximo semanal se distribuya en 4 dias.

16. ;Qué permiso especial se establece en beneficio de los padres y cuidadores
trabajadores de hijos menores de 12 aiios?

El nuevo articulo 27, que entrara en vigencia el 26.04.2024, establece que los trabajadores que sean
padres de nifios de hasta 12 afios, y las personas que tengan el cuidado personal de éstos, tendran
derecho a una banda de 2 horas en total, dentro de la que podran anticipar o retrasar hasta en una
hora el comienzo de sus labores, lo que determinara también el horario de salida al final de la
jornada.

A modo de ejempilo si la jornada ordinaria de trabajo de la persona es de 44 horas semanales
distribuidas de lunes a viernes de 9:00 horas a 18:48 horas, con un tiempo destinado a colacién de 1
hora no imputable a la jornada, el trabajador dentro de la franja comprendida entre las 08:00 horas
y las 10:00 horas podré adelantar su hora de ingreso hasta en una hora, es asi por ejemplo el
trabajador podriaingresar a las 08:30 horas y consecuentemente su horario de salida seriaalas 18:18
horas.

En el caso que ambos padres son trabajadores, cualquiera de ellos, a eleccién de la madre, podra
hacer uso de este derecho.

La norma establece que para ejercer este derecho el trabajador deberd entregar al empleador el
respectivo certificado de nacimiento o la sentencia que le otorgue el cuidado personal de un nifio o
nina.

Debemos destacar que la norma establece que el empleador no podra negar al trabajador este
permiso, salvo en las situaciones que el mismo legislador a establecido, siendo estas situaciones:
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v Cuando la empresa funcione en un horario que no permita anticipar o postergar la jornada
de trabajo.
v Cuando por la naturaleza de los servicios que presta por el trabajador, como en el caso de

funciones o labores de atencién de publico, o que sean necesarias para la realizacién de los
servicios de otros trabajadores, o de atencién de servicios de urgencia, trabajo por turnos,
guardias, o similares, en tanto requieran que el trabajador efectivamente se encuentre en su
puesto a la hora especifica sefialada en el contrato de trabajo o en el reglamento interno.

Se establece un procedimiento especial para resolver posibles controversias respecto de si existen
razones que impidan al trabajador ejercer este derecho, el cual consiste en a peticiéon de cualquiera
de las partes, el inspector del trabajo respectivo resolvera si las labores que el trabajador desarrolla
se encuentran en alguna de las situaciones de excepcién que establece la norma legal.

17. ;Qué pasa con las empresas que actualmente tienen pactado que el descanso
de colacidn es imputable a la jornada?

Esta materia se encuentra regulada en el articulo sexto transitorio de la Ley N° 21.561, que nos indica
que en las empresas que, a la fecha de entrada en vigencia de la reduccién de jornada, tiene pactado
con sus trabajadores que el descanso dentro de la jornada (colacién) es imputable a la jornada, las
partes (empleador y trabajadores) deberan, de comun acuerdo, llevar a cabo el ajuste a la nueva
jornada, acuerdos que debiese materializarse en la suscripcién de los anexos respectivos.

La misma norma establece que en caso de desacuerdo, y cuando el pacto de que la colacién es parte
de la jornada ordinaria de trabajo, esté contemplada en un instrumento colectivo, no serd aplicable
respecto de ésta lo dispuesto en los articulos 325 y 336 del Cédigo del Trabajo, lo que implica que al
tenor del articulo 325 no se aplica la Ultraactividad de un instrumento esto es que extinguido el
instrumento colectivo, sus clausulas subsistirdn como integrantes delos contratos individuales de
los trabajadores afectos al instrumento colectivo y que de acuerdo al articulo 336, la estipulacién
sobre que la colacidn es parte de la jornada ordinaria de trabajo diaria no es Piso de la negociacién,
no estando obligado el empleador al ofrecerla en la respuesta que dé a la presentaciéon de un
proyecto de contrato colectivo.

18. ;Se puede pactar la compensacién de horas extras por dias de vacaciones?

De acuerdo a lo dispuesto en el inciso cuarto del articulo 32 del Cédigo del Trabajo, el empleador
podra pactar con sus trabajadores que las horas extraordinarias se compensen por dias adicionales
de feriado (vacaciones), se exige en la norma, que este pacto conste por escrito.

Se establece expresamente que podran pactarse hasta 5 dias habiles de descanso al afo, los cuales
deberan ser utilizados por el trabajador dentro de los 6 meses siguientes al ciclo en que se originaron
las horas extraordinarias, para lo cual el trabajador debe dar aviso al empleador con 48 horas de
anticipacion.

Si el trabajador no solicita estos dias en la oportunidad indicada por la norma, tiene derecho a al

pago de las horas extras que realizo en compensacion de los dias de feriado, debiendo el empleador
realizar su pago dentro de la remuneracion del respectivo periodo.

La norma nos indica que la compensacion de horas extras por dias de feriado se regira por el mismo
recargo que corresponde a su pago, es decir, por cada hora extraordinaria correspondera una hora
y media de feriado.
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En caso de que la relacion laboral concluya antes de que el trabajador haya utilizado los dias
adicionales de feriado, se establece que estos dias pendientes de utilizar se compensaran en
conformidad a lo establecido en el articulo 73, es decir tal como se compensa el feriado legal y
proporcional pendiente al concluir la relacién laboral.

19. ;Qué se entendera como contrato de trabajo a tiempo parcial o jornada parcial?

El articulo 40 bis del Cédigo del Trabajo, establece que son contratos de trabajo a tiempo parcial,
aquellos en que se ha convenido una jornada de trabajo igual o inferior a 30 horas semanales.

TERMINO DE CONTRATO DE TRABAJO

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

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

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

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

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

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

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

En los casos que el empleador invoque la causal del articulo 159 N° 6 del Cédigo del Trabajo, esto
es, caso fortuito o fuerza mayor el plazo para comunicar la terminacion del contrato de trabajo es de
6 dias habiles.
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4, ;Desde cuando se cuenta el plazo de 3 o 6 dias, segtin el caso, para comunicar
la terminacion del contrato de trabajo?

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

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

El dia en que tiene lugar la terminacion del contrato de trabajo no debe considerarse al momento
de computar el plazo en que el empleador debe comunicar tal circunstancia al trabajador.

6. ;Este plazo de 3 o 6 dias es de dias corridos o habiles?

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

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

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

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

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

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

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

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

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

En el evento que el aviso no sea otorgado con la anticipacién indicada, el empleador debera pagar
al trabajador una indemnizacion en dinero efectivo sustitutiva del aviso previo equivalente a la
ultima remuneracion mensual devengada.

11. ;Qué menciones debe contener la carta por medio de la cual se comunica la
terminacion del contrato de trabajo?

El aviso por el cual se comunica la terminacion del contrato de trabajo debe contener:
a) La o las causales de término del contrato que se invocan.
b) Los hechos en que se funda la causal invocada.

<) El estado en que se encuentran las cotizaciones previsionales, devengadas hasta el ultimo dia
del mes anterior al despido, adjuntandose los comprobantes del caso.

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

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

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

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

h) Si bien la norma que nos ocupa no lo establece, debe indicarse:
v La fecha de término de la relacién laboral.

v La fecha de emision de la comunicacién de termino.

12. ;Sila causal de termino de contrato es la conclusion del Trabajo que dio origen
el contrato, 159 N° 5, que debe indicar la carta de termino?

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

v Si bien la norma que nos ocupa no lo establece, debe indicarse:
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4 La fecha de término de la relacion laboral.
4 La fecha de emision de la comunicacién de termino.
4 La causal de termino de contrato invocada. Esto es articulo 159 N° 5
v Los hechos en que se funda la causal invocada, esto es la indicacion precisa del término de la

faena o servicio convenido, esto guarda relacién con la cldusula de duracién convenida en el
contrato individual de trabajo.

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

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

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

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

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

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

Es importante destacar que de acuerdo a lo dispuesto en el articulo 169 del cédigo del Trabajo, el
monto establecido en la comunicacién de término de la relacién laboral, por concepto de
indemnizacion por el tiempo servido es una oferta irrevocable de pago.

13. ¢Silacausal de termino de contrato es las necesidades de la empresa, que debe
indicar la carta de termino?

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

v La causal que se invoca.

v Los hechos que configuran la causal (salvo en los casos que la causal sea el desahucio).

v El estado en que se encuentran las cotizaciones previsionales.

v El monto total de la indemnizacién por afios de servicio que procede pagar conforme al

articulo 163.

<

En la comunicacion se debe informar si otorgard y pagara el finiquito laboral en forma
presencial o electrénica, indicandose en ella que es voluntario para el trabajador aceptar,
firmar y recibir el pago en forma electrdnica, pudiendo el trabajador siempre optar por la
suscripcién de finiquito de forma presencial ante un ministro de fe.
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v En el caso que el empleador no ofrezca el finiquito electrénico debe indicarse el lugar y
oportunidad en que dard cumplimiento a las obligaciones que impone el articulo 177 del
codigo del trabajo, esto es poner a disposicion del trabajador el finiquito de trabajo y los
valores a pago. La Direccién del Trabajo en ordinarios N°s 4185/063 de 27.10.2014 y 3866/042
de 07.10.2013, ha establecido que el empleador en la comunicacion de termino de contrato
dirigida al trabajador debe comunicarle el lugar y oportunidad en que dard cumplimiento a
las obligaciones que impone el articulo 177 del cédigo del trabajo, esto es poner a disposicién
del trabajador el finiquito de trabajo y los valores a pago.

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

v Si bien la norma que nos ocupa no lo establece, debe indicarse:
v La fecha de término de la relacién laboral.
v La fecha de emisién de la comunicacién de termino.

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

Esta comunicaciéon, en virtud de lo previsto en el articulo 169, letra a, constituye una oferta
irrevocable de pago de dicha indemnizacién y de la sustitutiva del aviso previo en caso que este no
se hubiere dado. En consecuencia, el no pago de la indemnizacién al término de la relacién laboral
configura una infraccion legal por parte del empleador.

14. Eltrabajador cuyo contrato de trabajo termine y considere que esa terminacion
no se ajusta a la ley, ;En qué plazo puede reclamar?

El trabajador que considere que el despido de que se ha sido objeto es injustificado, indebido o
improcedente o que no se ha invocado causal alguna, podrd demandar a su empleador ante el
Juzgado Laboral competente dentro del plazo de 60 dias habiles.

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

El plazo para reclamar judicialmente por el despido se computa desde la separacion del trabajador.

16. (Este plazo es de dias corridos o habiles?

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

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

Este plazo se suspenderd, cuando dentro de este, el trabajador interponga un reclamo por
considerar injustificada, indebida o improcedente la terminacion del contrato ante la Inspeccion del
Trabajo respectiva.
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18. Suspendido el plazo de 60 dias habiles, ;Cuando contintia corriendo?

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

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

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

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

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

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

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

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

El trabajador puede demandar al empleador si considera que la causal aplicada es injusta o
improcedente, en el caso que el empleador invoque la causal del articulo 161 del Cédigo del Trabajo,
el trabajador tiene derecho a demandar que el empleador indemnice el periodo de tiempo que
faltaba hasta el término del plazo pactado, esto se denomina lucro cesante.

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

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

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

Si, al igual que en los contratos de plazo, el empleador se encuentra facultado para dar término a

estos contratos de trabajos, ya que las licencias médicas no prorrogan los contratos por obra o faena

ni los de plazo fijo; en definitiva, la Unica causal que no puede ser aplicada cuando el trabajador hace
uso de licencia médica es la de necesidades de la empresa o la causal de desahucio.
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25. El trabajador cuyo contrato a plazo fijo o por obra faena que termina estando
con licencia médica, ;puede continuar con licencia médica?

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

26. ;Ddénde presenta la licencia médica ese trabajador cuyo contrato de trabajo
terming?

La debe presentar directamente en la Isapre directamente o en la Caja de Compensacién (si es
afiliado a FONASA y la empresa esta afiliada a una caja) o debera presentarla directamente en la
COMPIN respectiva.

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

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

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

Debe constar por escrito y ser ratificada ante ministro de fe.

29. ;El trabajador pensionado de invalidez cuyo contrato no ha sido finiquitado
debe continuar prestando servicios al empleador?

Si, en la medida que su capacidad de trabajo le permita presta servicios.

30. ;Puede la Direccion del Trabajo calificar la causal invocada para poner término
al contrato de trabajo?

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

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

Las injurias proferidas por el trabajador al empleador que la ley sefiala como suficiente para justificar
el despido del trabajador deben entenderse en su sentido natural y obvio, es decir, como
expresiones que agravian o ultrajan a otro, mediante obras o palabras que lo agravian.
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32. ;Qué debe entenderse por falta de probidad para los efectos de poner término
al contrato?

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

33. (El consumo de alcohol en el lugar de trabajo o la prestacion de servicios bajo
su influencia es causal de terminacion del contrato?

Estas situaciones pueden dar lugar a la terminacion del contrato por incumplimiento grave de las
obligaciones que impone el contrato de trabajo para lo cual serd menester, al igual que en todas las
causales, contar con los medios de prueba que permitan acreditar tales circunstancias.

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

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

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

Dependiendo de la reiteracion y gravedad de los atrasos, se podria invocar como causal de término
de contrato el incumplimiento grave de las obligaciones que impone el contrato, es decir el nimero
7 del articulo 160 del Cédigo del Trabajo. Ademads, es necesario que tales conductas del trabajador
hayan sido amonestadas previamente y efectuados los descuentos de atrasos.

36. (Se puede despedira un trabajador por la causal de necesidades de la empresa
sin darse el aviso con 30 dias de anticipacion?

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

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

De acuerdo a lo dispuesto en el articulo 161 bis del Cédigo del Trabajo, la invalidez total o parcial,
no es justa causa para el término del contrato de trabajo. Si un trabajador es separado de sus
funciones por este motivo, tiene derecho a la indemnizaciéon por afos de servicios, con un
incremento del 50%.
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38. ;Cuando el trabajador ha sido notificado con anticipacién del término de su
contrato por la causal necesidades de la empresa, esta obligado a prestar
servicios durante el periodo del aviso previo?

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

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

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

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

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

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

La comunicacién del despido en base al articulo 161 es una oferta irrevocable, por lo que el

empleador unilateralmente no puede dejar sin efecto la referida comunicacion.

Sin embargo, de mutuo acuerdo entre la empresa y el trabajador esta comunicacién podria dejarse
sin efecto. Este tipo de acuerdo lo ideal es que conste por escrito.

42, ;El trabajador notificado de su despido dispone de algtin tiempo dentro de la
jornada laboral para buscar empleo?

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

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

El otorgamiento de una licencia por enfermedad interrumpe el plazo de preaviso de término de
contrato por aplicacion de las causales de necesidades de la empresa, establecimiento o servicio y
desahucio, el cual, por tanto, continda una vez cumplido el periodo que abarca la licencia o su
prérroga.
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44, En caso que el aviso escrito se otorgue con menos de 30 dias de anticipacion,
{Puede pagarse la indemnizacion sustitutiva en forma proporcional a los dias
que faltaron para completar el total de 30?

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

45, ;Cual es el procedimiento para poner término a la relacion laboral con derecho
a indemnizacion cuando es el empleador quien incurre en algunas de las
causales de término imputable a su conducta?

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

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

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

v Incumplimiento grave de las obligaciones que impone el contrato.

v El trabajador debe cumplir dos obligaciones, una de tipo administrativa y la otra de tipo

judicial, a saber:

a) Debe dar los avisos que exige el articulo 162, o sea, debe comunicar por escrito al
empleador el término de contrato, indicando la causal que se invoca para tal efecto y
los hechos que la configuran.

b) Esta comunicacion debe efectuarse en el plazo de tres dias habiles contados desde la
terminacién del contrato. En el mismo plazo debe enviar copia del aviso a la
Inspeccién del Trabajo.

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

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

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

47. ;Se deben registrar los términos de relacion laboral en el sitio web de la
direccion del Trabajo?

El articulo 9 bis del Codigo del Trabajo establece que los empleadores deben registrar en el sitio web
de la Direccion del Trabajo las terminaciones de contrato, dentro de los plazos establecidos en los
articulos 162y 163 bis para el envio de las copias de las comunicaciones de terminacién de contrato
a la Inspeccion del Trabajo, y dentro de los 10 dias habiles siguientes a la separacion del trabajador
en los casos de los numeros 1, 2y 3 del articulo 159 del cédigo del Trabajo, esto es en caso de mutuo
acuerdo de las partes, renuncia voluntaria o muerte del trabajador.
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Al momento de hacer el registro del término de los servicios de un trabajador se debe informar la
fecha de éste y la causal invocada.

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

Articulo 159 de acuerdo a la casual de termino.

v Mutuo acuerdo de las partes, dentro de los 10 dias hébiles siguientes al término de la relacién
laboral del trabajador.

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

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

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

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

v Caso fortuito o fuerza mayor, dentro de los 6 dias habiles siguientes de la separacién del
trabajador.

Articulo 160, cualquiera sea la causal indicada en sus numerales, dentro de los 3 dias hébiles
siguientes de la separacion del trabajador.

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

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

48. ;Como se computa el plazo de 30 dias de anticipacion en caso de que seinvoque
el desahucio o bien las necesidades de la empresa?

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

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

“Armonizando todo lo expuesto, preciso es concluir que para los efectos de computar el plazo de
preaviso, tanto en el caso de aplicacion de la causal de necesidades de la empresa, establecimiento
o servicio, como en la de desahucio, deben contabilizarse dias completos en los términos antes
senalados, debiendo, por tanto, excluirse para dicho computo aquellas fracciones de horas que no
alcanzan a conformar un dia.
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Asi, a via de ejemplo, si el trabajador es notificado personalmente de término de contrato por alguna
de las citadas causales el dia 17 de mayo a las 18 horas, el computo del plazo de que se trata deberd
iniciarse a las 0 horas del dia siguiente, esto es, el 18 de mayo, venciendo, por lo tanto, el 16 de junio
alas 24 horas.”

A modo de ejemplo si la fecha de término de relacion laboral es el dia 30/04/2022 y el aviso se dio el
01/04/2022, tendriamos que la fecha en la cual se pondra término al contrato, esto es el dia
30/04/2022, no se considera, toda vez que el aviso debe ser previo a dicha fecha, el dia de la
notificacion de la carta de término de contrato esto es el dia 01/04/2022, tampoco se considera
como parte del plazo de 30 dias, toda vez que ese dia no es un dia completo de aviso, ya que la
notificacion se realizd6 una vez comenzado el dia, por lo que el aviso se dio con 28 dias de
anticipacion estando obligada la empresa a pagar laindemnizacién sustitutiva del aviso previo, para
que el aviso se otorgue con a lo menos 30 dias de anticipacion este debe haberse hecho a mas tardar
dia 30 de marzo de 2022, para que se den los 30 dias de aviso previo que la norma legal establece
para evitar el pago de laindemnizacién sustitutiva del aviso previo, recordemos que marzo tiene 31.

49. ;Qué es la Renuncia Voluntaria?
La renuncia voluntaria es una causal de término del contrato de trabajo.

Si el trabajador decide renunciar debe cumplir con las siguientes formalidades:

v Debe ser presentada al empleador con, a lo menos, 30 dias de anticipacion.
v Por escrito y firmada por el trabajador.
v Ratificada por un ministro de fe que puede ser, entre otros, un Inspector del Trabajo o un

notario publico.

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

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

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

v El inspector del trabajo
v Un notario publico de la localidad

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

v El presidente del sindicato o el delegado sindical respectivos.

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

La renuncia voluntaria del trabajador puede realizarse en forma presencial o de forma electrénica a
través del portal Mi DT en el sitio web de la Direccién del Trabajo. Sin embargo, la ley no admite la
posibilidad de formalizar la renuncia del trabajador mediante el envio de un correo electrénico al
empleador.
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52. ;Se puede poner fin al contrato de trabajo por renuncia voluntaria estando con
licencia médica?

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

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

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

54, ;Esobligacion otorgar el finiquito si el contrato de trabajo termina por renuncia
voluntaria del trabajador?

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

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

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

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

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

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

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

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

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

La renuncia voluntaria del trabajador con menos de 30 dias de anticipacidén no esta sancionada en
el Cédigo del Trabajo. Si el empleador estima que la renuncia imprevista del trabajador le genera
perjuicio econdmico podrd recurrir a los tribunales civiles para intentar exigir una eventual
indemnizacion si procediere, conforme a las reglas generales.

59. ;Puede el empleador negarse a recibir la carta de renuncia del trabajador?

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

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

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

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

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

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

Sin perjuicio de lo anterior, nada obsta a que el ex empleador del trabajador fallecido exija que las
personas que recibirdn el correspondiente pago suscriban un recibo u otro documento, en que
conste el pago efectuado, con expresa declaracién de las cantidades percibidas y los conceptos a
que ellas corresponden.
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61. ;Puede ponerse término a un contrato de plazo fijo llegada la fecha fijada para
su término si el trabajador esta gozando de licencia médica?

Si, toda vez que cuando las partes han suscrito un contrato de trabajo a plazo fijo este terminara al
vencimiento del plazo fijado, independientemente de si el trabajador se encuentra gozando de
licencia médica, toda vez que ésta s6lo impide al empleador poner término al contrato por la causal
de necesidades de la empresa, esto es, por aplicacion del articulo 161 del Coédigo del Trabajo.

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

Esta comunicacién se debe entregar personalmente o por correo certificado con copia a la
Inspeccion del Trabajo, conteniendo la informacién que se sefiala en el articulo 162 del referido
Cdédigo, esto es, la causal legal aplicada, los hechos en que se funda el despido y el estado de pago
en que se encuentran sus cotizaciones previsionales.
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NORMATIVA Y JURISPRUDENCIA RELEVANTE NOVIEMBRE
2025

PRONUNCIAMIENTOS DE LA DIRECCION DEL TRABAJO

Ordinario N°701/34, de 13.10.2025

1. La obligacién de pagar o de otorgar el descanso reparatorio otorgado por la Ley N° 21.530
tanto en el caso de término de la relacién laboral como de continuidad de la misma resulta
exigible en el plazo que se indica en el presente oficio.

2. El plazo de tres afos que fija la Ley N° 21.530 para hacer uso del beneficio de descanso
reparatorio que ella otorga no se suspende por el uso de feriado.

3. El plazo de tres afos que fija la Ley N° 21.530 para hacer uso del beneficio de descanso
reparatorio que ella otorga no se suspende por el uso de licencia médica.

4, En caso de incumplimiento de la normativa en estudio el empleador puede ser sancionado
administrativamente por esta Direccion.

Ordinario N° 715, de 23.10.2025

1. Salvo las excepciones citadas en el presente informe, no existen inconvenientes juridicos para
proceder a la creacion, firma y gestion de la documentacion derivada de la relacion laboral
por medios electrénicos, incluida la relativa al drea de salud y seguridad ocupacional, en la
medida que los empleadores utilicen sistemas informaticos que se ajusten a las condiciones
técnicas establecidas en el Dictamen N° 0789/15 de 16.02.2015 y se cumplan, cuando
corresponda, las demas exigencias vigentes respecto del Procedimiento para la Identificacion
de Peligros y Evaluacion de Riesgos.

2. No existe inconveniente para proceder a la rubrica electrénica del comprobante de entrega
y recepcion de los equipos de proteccion personal (EPP), ropa de trabajo y entrega de los
distintos materiales de trabajo, sefialando como ejemplo a los martillos, guantes y antiparras,
etc.

3. No existe inconveniente juridico para realizar por medios telematicos este tipo de
actividades, siempre y cuando no se trate de aquellas que requieren la comparecencia
personal del trabajador como seria, por ejemplo, un curso de uso de extintores o el recorrido
de las vias de escape de un recinto.

4, No existen inconvenientes para el uso de medios electronicos para dejar constancia de la
comparecencia a la actividad.

Ordinario N° 714, de 23.10.2025

El empleador se encuentra obligado a cumplir el principio non bis in idem al imponer las sanciones
a sus trabajadores por infraccién a las obligaciones que sefala el reglamento interno de Orden,
Higiene y Seguridad -las que s6lo podran consistir en amonestacion verbal o escrita y multa de hasta
el veinticinco por ciento de la remuneracién diaria-, por lo que no resulta ajustado a derecho
considerar, como parte de la accién o medida sancionatoria por incurrir el trabajador en atraso o
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inasistencia injustificada, el no pago por el tiempo trabajado, que constituye una consecuencia del
incumplimiento de la obligacién de prestar servicios durante la jornada convenida, que habilita para
realizar el respectivo descuento de remuneraciones.

Ordinario N°711, de 21.10.2025

En primer lugar, respecto de sus consultas relacionadas con determinar si el transporte de carga que
realizan los trabajadores de su representada corresponde al rubro del transporte de carga urbano o
interurbano, corresponde precisar que, sélo si el transporte de carga se realiza entre una o mas
ciudades o localidades, se encontrard, entonces, comprendido en el sector de los servicios
interurbanos de transporte, por tratarse de un servicio destinado a transportar carga entre una o
mas ciudades o localidades que estan ubicadas en ciudades o areas urbanas diferentes.

El Ord. N° 3809 de 21.07.2016, preciso lo que debe entenderse por transporte de carga interurbano,
en conformidad al articulo segundo de la Resolucién N° 1213 de 8.10.2009, en los siguientes
términos: "e/ servicio destinado a transportar carga por carretera entre una o mds ciudades o
localidades que estén ubicadas en localidades o dreas urbanas diferentes.”

Seguidamente, corresponde mencionar que, el articulo 25 bis del Cédigo del Trabajo, establece una
serie de reglas acerca de la jornada de trabajo de los choferes de vehiculos de carga terrestre
interurbana.

Asimismo, resulta pertinente advertir que a propdsito de la Ley N° 21.561 que modifica el Codigo
del Trabajo con el objeto de reducir la jornada laboral, el inciso primero del articulo 25 bis sufrié
modificaciones, quedando entonces la redaccion de la mencionada norma de la siguiente manera:

"Art. 25 bis. La jornada ordinaria de trabajo de choferes de vehiculos de carga terrestre interurbana,
no excedera de cuarenta horas semanales promedio en computo mensual: o ciento ochenta horas
mensuales con un descanso anual adicional de seis dias, la que no podrd distribuirse en menos de
veintiun dias. El tiempo de los descansos a bordo o en tierra y de las esperas a bordo o en el lugar
de trabajo que les corresponda no serd imputable a la jornada, y su retribucion o compensacion se
ajustard al acuerdo de las partes. La base de cdlculo para el pago de los tiempos de espera, no podra
ser inferior a la proporcion respectiva de 1, 5 ingresos minimos mensuales, en base a un
denominador correspondiente a la jornada respectiva. Con todo, los tiempos de espera no podran
exceder de un limite maximo de ochenta y ocho horas mensuales.

El trabajador deberd tener un descanso minimo ininterrumpido de ocho horas dentro de cada
veinticuatro horas.

En ningun caso el trabajador podrd manejar mds de cinco horas continuas, después de las cuales
deberd tener un descanso cuya duracion minima serd de dos horas. En los casos de conduccion
continua inferfor a cinco horas el conductor tendrd derecho, al término de ella, a un descanso cuya
duracion minima serd de veinticuatro minutos por hora conducida. En todo caso, esta obligacion se
cumplird en el lugar habilitado mds proximo en que el vehiculo pueda ser detenido, sin obstaculizar
la via publica. El camion deberd contar con una litera adecuada para el descanso, siempre que éste
se realice total o parcialmente a bordo de aquél.”

Respecto a la entrada en vigor de las modificaciones sefaladas en los parrafos que anteceden, de
acuerdo con lo indicado en las disposiciones transitorias de la Ley N° 21.561, en especial el numeral
10 del articulo 19, el inciso primero del articulo 25 bis, en lo que refiere a la regulacién de la jornada
laboral, entraria en vigor el dia 26.04.2028, tal como lo indica el Dictamen N° 81/02 de 01.02.2024 de
este origen. Mientras que, la modificacién introducida al inciso primero del articulo 25 bis, que
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refiere a la base de calculo de los tiempos de espera entré en vigencia el 26.04.2024, tal cual ha sido
prevenido en el Dictamen N° 81/02 antes citado.

Ahora bien, en el caso que el recorrido que realicen no sea de caracter interurbano, segun la
descripcion anotada en el articulo segundo de la Resolucién N° 1213 de 8.10.2009, y citada en
parrafos que anteceden, al personal de choferes del transporte de carga se le aplicaran las reglas
generales en materia de jornada laboral contenidas en el inciso 1 © del articulo 22 del Cédigo del
Trabajo, que dispone lo siguiente:

La duracion de la jornada ordinaria de trabajo no excederd de cuarenta horas semanales y su
distribucion se podrd efectuar en cada semana calendario o sobre la base de promedjos semanales
en lapsos de hasta cuatro semanas, con los limites y requisitos sefialados en este capitulo.”

La norma recién citada se encuentra modificada por la Ley N° 21.561, que dispone la rebaja gradual
y progresiva de la jornada laboral a 40 horas semanales. Es decir, la reduccién de la jornada se
produce en forma gradual y progresiva desde el 26.04.2024 y continuard hasta el 28.04.2028,
llegando en esa fecha a las 40 horas, como se expresa a continuacion en el siguiente recuadro.

Vigencia Jornada Ordinaria semanal
26.04.2024 44
26.04.2026 42
26.04.2028 40

Seguidamente, en relacidon a qué normativa corresponde aplicar al peoneta o auxiliar, en concreto
regira la misma jornada laboral que corresponde aplicar a los choferes de camiones de transporte
de carga interurbano si se desempena junto a él. Entonces, si los peonetas o auxiliares prestan
labores en el transporte interurbano de carga quedaran sujetos, en lo que resulte pertinente, a las
reglas precisadas en el articulo 25 bis del Cédigo del Trabajo para los choferes del transporte de
carga terrestre interurbano.

Lo sefalado, se encuentra en armonia con la uniforme y reiterada jurisprudencia administrativa de
este Servicio contenida, entre otros, en Dictamen N° 3358/52 de 01.09.2014 y Ordinarios N°s 3316,
de 26.08.2013 y 3809 de 21.07.2016.

Ordinario N° 710, de 21.10.2025

Precisado lo anterior, es necesario hacer presente que, consultado respecto de la materia, el
Departamento de Inspeccién de este Servicio ha sefalado acerca de la documentacién que nos
ocupa, particularmente en cuanto al "Andlisis Sequro de Trabajo (AST)" que este equivale al
"Procedimiento para la Identificacion de Peligros y Fvaluacion de Riesgos”el cual, a su vez se traduce
en la préctica en el documento conocido como "matriz de riesgos’.

En el mismo orden de ideas, debemos aclarar que, si bien el procedimiento en examen no cuenta
con una norma de aplicacién general, existen diversos ejemplos especificos de su utilizacién y
regulacién, asi, por ejemplo, lo encontramos en;

i) El Decreto Supremo N°18 de 2020 del Ministerio del Trabajo y Previsién Social, el cual, en su
titulo segundo se refiere a la identificacion de riesgos en el ambito del Teletrabajo y Trabajo
a distancia. En este caso el procedimiento es ain mas amplio o completo que la sola
herramienta de AST, la que se utiliza en etapa inicial para la confeccion de matrices de riesgos;

i) En el articulo 5 del Decreto Supremo N°1 de 2021 del Ministerio del Trabajo y Previsién Social,
que regula los trabajos peligrosos para nifios y adolescentes;
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iii) En el Decreto Supremo N° 9 de 2021 del Ministerio del Trabajo y Previsién Social, que norma
el trabajo de los teleoperadores;

iv) En el Decreto Supremo N° 90 de 2000 del Ministerio del Trabajo y Previsién Social, que regula
el trabajo portuario.

En el mismo contexto, de acuerdo con la doctrina vigente de esta Direccion se podra proceder a la
suscripcion digital de la documentacién laboral a menos que exista una norma legal expresa en tal
sentido o que nos encontremos frente a alguno de los actos o contratos sefialados en el inciso 2° del
articulo 3° de la Ley N°19.799, sobre documentos electrénicos, firma electrénica y servicios de
certificacion de dicha firma, vale decir:

a) Aquellos en que la ley exige una solemnidad que no sea susceptible de cumplirse mediante
documento electrénico;

b) Aquellos en que la ley requiera la concurrencia personal de alguna de las partes, y
Q) Aquellos relativos al derecho de familia.

De este modo, salvo las excepciones sefaladas no existen inconvenientes para proceder a la firma
electrénica de la documentacioén laboral, dentro de la cual se incluye aquella referida al érea de
salud y seguridad ocupacional.

A mayor abundamiento, esta Direccién ha sefialado a través de Ord. N° 2161 de 15.12.2022 que, a
modo ejemplar, puede rubricarse electronicamente la; Obligacion de Informar (ODI); DPS:
Declaracién de Salud Obligatoria; SSOMA: Seguridad y Salud Ocupacional y Medio Ambiente; EES:
Encuestas de Compromiso de los Trabajadores; SST: Seguridad y Salud de los Trabajadores; SSO, etc.

Por otra parte, respecto de la plataforma que permita crear, firmar y gestionar la documentacion,
incluido el AST, ademds de los requisitos sefalados en el citado Dictamen N°0789/15 se estima
indispensable que cuente con medidas de seguridad que permitan garantizar la inalterabilidad de
la informacioén y, de este modo, la fiabilidad de los documentos que de ella deriven.

Finalmente, respecto de la plataforma consultada por la requirente, cabe indicar que la
documentacién acompainada no detalla el cumplimiento de cada una de las exigencias vigentes
establecidas en el citado Dictamen N° 0789/15 de 16.02.2015, por ejemplo, el uso de correos
electrénicos privados de los trabajadores, lo cual, evidentemente, impide a esta Direccién emitir el
pronunciamiento solicitado.

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

1. Salvo las excepciones citadas en el presente informe, no existen inconvenientes juridicos para
proceder a la creacién, firma y gestion de la documentacion derivada de la relacién laboral
por medios electrénicos, incluida la relativa al drea de salud y seguridad ocupacional, en la
medida que los empleadores utilicen sistemas informaticos que se ajusten a las condiciones
técnicas establecidas en el Dictamen N° 0789/15 de 16.02.2015 y se cumplan, cuando
corresponda, las demas exigencias vigentes respecto del Procedimiento para la Identificacion
de Peligros y Evaluacion de Riesgos.

2. La documentacion acompanada no permite determinar si la plataforma cumple con las
normas del Dictamen N° 0789/15 de 16.02.2015.
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Ordinario N° 709, de 21.10.2025

1. Resulta improcedente aplicar a los pronunciamientos de este Servicio las normas del
procedimiento administrativo contenido en la Ley N° 19.880.

2. La autorizacion de uso de la solucién de generacion, gestiéon y firma de documentacion
laboral electrénica provista por la empresa ................... , contenida en el Ord. N° 5463 de

25.11.2019, sigue estando plenamente vigente, debiendo solo ajustarse su forma de
implementacién.

Ordinario N° 708, de 17.10.2025

En primer término, se obtiene que, la Resolucién Exenta N° 388/2025 del Ministerio de Transportes
y Telecomunicaciones, establece que los contratos de concesidon de uso de vias derivados del
proceso de licitaciéon publica NeLP CUV N°001/2019 - que rige a las Unidades de Servicios Nos 1 a 6
- otorgan a dicho Ministerio la facultad de definir los estandares de calidad para la prestacion de los
servicios, asi como de dictar instructivos metodolégicos destinados a orientar la adecuada ejecucion
de los contratos de concesién en diversas materias.

En esa linea, el primer parrafo del literal 0.4 del Apéndice N° 8 "Equijpamiento del personal”de los
contratos de concesion, establece expresamente que el concesionario se obliga a entregar, a su
entero costo, el uniforme que debera utilizar el personal durante la jornada laboral, considerando
diferencias por género y estacion del afo, y debiendo respetar el estandar vigente que informe el
Ministerio durante toda la vigencia del contrato de concesién.

Ahora bien, conforme a lo dispuesto en la referida Resolucién Exenta N° 388/2025, las caracteristicas
minimas del uniforme que el operador debera entregar anualmente al personal de conduccién son
las siguientes:

R Para temporada otofo/invierno:

v 2 (dos) camisas o poleras tipo piqué de manga larga (hombre o mujer) con logo corporativo
y la denominaciéon “CONDUCTOR"y “CONDUCTORA" o "PERSONAL DE CONDUCCION".

v 2 (dos) pantalones largos térmicos e impermeables.

v 1 (una) chaqueta del tipo polar, micropolar, softshell o similar (hombre o mujer), con logo
corporativo y la denominacion "CONDUCTOR" y "CONDUCTORA" o "PERSONAL DE
CONDUCCION".

1. Temporada de primavera/verano:

v 2 (dos) camisas o poleras tipo piqué de manga corta (hombre o mujer), con logo corporativo

y la denominacién "CONDUCTOR"y "CONDUCTORA”o "PERSONAL DE CONDUCCION".
v 2 (dos) pantalones largos acorde a las condiciones climaticas.

Adicionalmente, deberd entregarse oportunamente una parka repelente al agua y un par de zapatos
adecuados a la funcién. Las prendas que pierdan sus propiedades - como impermeabilidad-
deberan ser repuestas por la empresa. El color o combinacion de colores del uniforme sera definido
por el prestador del servicio, debiendo contemplar versiones para personal femenino y masculino.

Cabe sefalar que este estandar podra ser modificado o complementado por el Ministerio de
Transporte y Telecomunicaciones, segun las necesidades del personal de conduccion debidamente
justificadas por el operador.



REVISTA LABORAL — TOMO Xl

Finalmente, precisa que el estandar de uniforme del personal de conduccion aprobado por la
Resolucién en comento, sera obligatorio a contar del 01.07.2025.

Seguidamente, de los instrumentos colectivos adjuntos a su presentacién - i) Contrato Colectivo
ENtre .oveeiiiiiiieeiea y Sindicato de Empresa Unificado de Trabajadores .............c.cceeeuenent. ;
Sindicato Establecimiento Trabajadores ............cccocvviiiiiiiiniiiiiininn, y Sindicato de Empresa
Nacional  ...cccoeiiiiiiiii ; ii) Contrato Colectivo suscrito entre
..................................... y Sindicato Empresa ........................ Yy, iii) Convenio Colectivo
suscrito entre laempresa .......c.cooeeeieiiiiiennnn. y el Sindicato Interempresa .........c.coceeiiiin y
............................. , se advierte que, respecto del uniforme, se han pactado condiciones
inferiores a las establecidas por la resolucion mencionada descrita en los parrafos que anteceden,
tal como se indica en su presentacion.

Precisado lo anterior, corresponde tener presente los incisos 1° y 4 ° del articulo 184 del Cédigo del
Trabajo, que prescriben lo siguiente:

"El empleador estara obligado a tomar todas las medidas necesarias para proteger eficazmente la
vida y salud de los trabajadores, manteniendo las condiciones adecuadas de higiene y seguridad en
las faenas, como también los implementos necesarios para prevenir accidentes y enfermedades
profesionales.

"Corresponderd también a la Direccion del Trabajo fiscalizar el cumplimiento de normas de higiene
y sequridad en el trabajo, en los términos sefialados en el articulo 191, sin perjuicio de las facultades
conferidas a otros servicios del Estado en virtud de las leyes que los rigen”.

Esta disposicion consagra un deber general de proteccion del empleador respecto del trabajador,
entendido por la doctrina nacional como la obligacién de resguardar los intereses legitimos del
trabajador. 1

En esta linea, el dictamen N° 5469/292, de 12.09.1997, sostuvo que “La obligacién de proteccién es
un deber genérico, cuyo contenido no queda exclusivamente circunscrito a las disposiciones legales
expresas sobre la materia, sino también por la naturaleza de las circunstancias en que el empleador
esté en condiciones de salvaguardar los intereses legitimos del trabajador".

En relaciéon con la ropa de trabajo, la doctrina de este Servicio, contenida, entre otros, en los
dictdmenes 842/40, de 09.03.2001 y 3927/228, de 30.07.1999, ha sostenido que el empleador debe
asumir su costo, tanto cuando su uso se exige por razones de seguridad como cuando responde a
criterios de imagen corporativa. En estos casos, la exigencia del uso de un determinado vestuario
para el desempeno de las funciones, se impone a través de decisiones adoptadas en ejercicio de las
facultades de direccion del empleador.

Este criterio resulta plenamente aplicable al caso en consulta, con mayor razén tratandose de una
exigencia derivada de un acto administrativo dictado por una autoridad competente, como lo es la
Resolucion N° 388/2025. Ademas, el estandar definido responde también a criterios de prevencién
de accidentes y enfermedades al contemplar ropa adecuada a las condiciones climaticas y calzado
apropiado para la labor de conduccion.

Complementa lo anterior, la Ley N° 16.744 sobre Accidentes del Trabajo y Enfermedades
Profesionales, que establece la obligacién de los empleadores de adoptar medidas destinadas a
proteger la salud y seguridad de sus trabajadores, lo que incluye la entrega de elementos de
proteccién personal y vestimenta adecuada.
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De esta forma, resulta plenamente aplicable al caso en consulta el criterio general, segun el cual, el
trabajador esta obligado a cumplir sus funciones en la forma convenida en el contrato laboral, y por
otro, el empleador a asumir aquellos costos que se derivan de la gestiéon o administracién de su
negocio, lo que incluye en este caso, las exigencias impuestas por la Resolucién Exenta N° 388/2025
Direccion de Transporte Publico Metropolitano del 22.01.2025 que establece un estandar de
uniforme del personal de conduccién en el sistema de transporte publico de Santiago.

Entonces, en opinion de esta Direccidon del Trabajo, en la Resolucion Exenta N° 388/2025 del
Ministerio de Transportes y Telecomunicaciones, se encuentra claramente determinada la
obligacion del concesionario en la entrega, a su costo, de uniformes al personal de conduccién del
sistema de transporte publico de pasajeros de la Regién Metropolitana, de acuerdo a las
caracteristicas sefialadas y en los tiempos previstos en dicha normativa, siendo, ademds, de su
responsabilidad velar por el cumplimiento en el uso de los mismos.

Ahora bien, en relacidn con la fiscalizacion de estas materias, el articulo 1 © literal a) del D.F.L. N° 2,
de 1967, Ley Orgénica de la Direccién del Trabajo, dispone que a la Direcciéon del Trabajo le
corresponde la fiscalizacion de la aplicacion de la legislacion laboral.

Por su parte, el articulo 18 establece que "la Direccion del Trabajo ejercerd sus funciones por medio
de las Inspecciones Provinciales, Departamentales y Comunales que determine el Director".

En esalinea, el articulo 20 prescribe que “los Inspectores Provinciales, Departamentales y Comunales
tendran en su jurisdiccion las mismas facultades del Director en lo que respecta a la aplicacion de la
legislacion social, salvo en las que le son privativas’.

A su turno, el inciso 1° del articulo 505 del Cédigo del Trabajo prescribe:

"La fiscalizacion del cumplimiento de la legislacion laboral y su interpretacion corresponde a /a
Direccion del Trabajo, sin perjuicio de las facultades conferidas a otros servicios administrativos en
virtud de las leyes que los rigen”.

En ese contexto, en caso de que las organizaciones sindicales requieran una fiscalizacion en terreno
por el incumplimiento en las fechas de entrega de la ropa de trabajo, el fiscalizador de la Direccién
del Trabajo deberd considerar en su visita inspectiva, toda la normativa laboral vigente, como
también los instrumentos laborales que forman parte de la relacién laboral, como seria en este caso,
la Resolucién Exenta N° 388/2025 Direccion de Transporte Publico Metropolitano del 22.01.2025
que establece el estandar de uniforme del personal de conduccién en el sistema de transporte
publico de Santiago, en consideracién a los argumentos sostenidos en el cuerpo del presente
informe.

La circunstancia que, en los instrumentos colectivos, se hayan acordado patrones inferiores de ropa
de trabajo que los exigidos por la Resolucién Exenta tantas veces citada, no mitiga el deber general
de proteccién que tiene el empleador, en este caso, de cumplir con el estdndar de ropa de trabajo
exigido por la autoridad en los tiempos previstos en dicha normativa.

En consecuencia, en mérito a lo expuesto, consideraciones formuladas y marco legal citado,
cumpleme informar a Ud. que el empleador debe adoptar todas las medidas necesarias y adecuadas
que garanticen una eficaz proteccién al trabajador, lo que incluye la entrega del uniforme
estandarizado conforme a la normativa vigente emitida por la autoridad competente.

Ordinario N° 707, de 17.10.2025

Al respecto, cimpleme informar a Ud. lo siguiente:

El articulo 25 del Cédigo del Trabajo prescribe lo siguiente:
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"Art. 25. La jornada ordinaria de trabajo del personal de choferes y auxiliares de la locomocion
colectiva interurbana y de servicios interurbanos de transporte de pasajeros, serd de ciento ochenta
horas mensuales. En el caso de los choferes y auxiliares de la locomocion colectiva interurbana y de
los servicios interurbanos de transporte de pasajeros, el tiempo de los descansos a bordo o en tierra
y de las esperas que les corresponda cumplir entre tumos laborales sin realizar labor, no serd
imputable a la jornada y su retribucion o compensacion se ajustard al acuerdo de las partes.

Todos los trabajadores aludidos en el inciso precedente deberdn tener un descanso minimo
ininterrumpido de ocho horas dentro de cada veinticuatro horas.

Cuando los choferes y auxiliares de la locomocion colectiva interurbana arriben a un terminal,
después de cumplir en la ruta o en la via, respectivamente, una jornada de ocho o mds horas,
deberdn tener un descanso minimo en tierra de ocho horas.

En ningun caso el chofer de la locomocion colectiva interurbana podrd manejar mas de cinco horas
continuas, después de las cuales deberd tener un descanso cuya duracion minima serd de dos horas.

El bus deberd contar con una litera adecuada para el descanso, siempre que Este se realice total o
parcialmente a bordo de aquél.”

En principio, corresponde precisar que, de acuerdo a lo resuelto por esta Direccion en dictamen N°
1.268/71, de 07.03.94, debe entenderse por "servicios interurbanos de transporte de pasajeros”,
todos aquellos servicios destinados a transportar pasajeros entre una o mas ciudades o localidades
que estén ubicadas en ciudades o areas urbanas diferentes, los que pueden ser prestados con buses,
minibuses, taxis colectivos o taxis basicos.

Se comprenden dentro de dichos servicios interurbanos de transporte de pasajeros, conforme lo ha
resuelto este Servicio en dictamen N° 6402/280, de 16.10.95, los servicios de turismo, los servicios de
transportes de trabajadores y demds servicios que, transportando pasajeros entre una o mas
ciudades o localidades que estén ubicadas en ciudades o areas urbanas diferentes, no estén
considerados dentro de la locomocién colectiva interurbana.

Seguidamente, cabe indicar que la jurisprudencia de este Servicio contenida en el Ordinario N°
4409/79 de 23.10.2008 ha establecido que el articulo 25 del Cédigo del Trabajo, es la normativa que
debe ser aplicada al personal de choferes y auxiliares de la locomocidn colectiva interurbana y de
servicios interurbanos de transporte de pasajeros, a que refiere la situacion que se plantea en la
especie. Norma que ademas de establecer la jornada laboral, regula los descansos y los tiempos de
espera, descansos entre jornadas y tiempos maximos de conduccién. De esta manera, los
trabajadores que se desempefan como choferes de los servicios interurbanos de transporte de
pasajeros, no pueden renunciar a los derechos que en su favor consagra el articulo 25 del Codigo
del Ramo.

Ahora bien, corresponde sefalar que, en lo que respecta a los servicios de transporte privado de
pasajeros, ya sea en trayectos urbanos, rurales e interurbanos, dentro de los cuales puede incluirse
los buses de acercamiento dispuestos por algunos empleadores, asi como el transporte con fines
turisticos, los trabajadores que se desempenan en dichas funciones se encuentran regidos por lo
dispuesto en el articulo 25 del Cédigo del Trabajo. En determinados casos, a estos trabajadores les
resulta aplicable la excepcién al descanso dominical y de dias festivos prevista en el N° 2 del articulo
38 del citado cuerpo legal, conforme ha sido sostenido por este Servicio mediante Ordinario N° 192,
de fecha 09.01.2020, el cual usted conoce y adjunta a su presentacion. Con todo, la procedencia de
dicha excepcion debe evaluarse caso a caso, atendidas las particularidades de cada situacion factica.

Precisado lo anterior, cabe advertir que, los incisos séptimo, octavo y noveno del articulo 38 del
Codigo del Trabajo, regulan la facultad del Director del Trabajo para autorizar, en casos calificados,
sistemas excepcionales de distribucion de jornadas de trabajo y descansos, sefalando:
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"(7) Con todo, en casos calificados, el Director del Trabajo podrd autorizar, previo acuerdo de los
trabajadores involucrados, si los hubiere, y mediante resolucion fundada que deberd emitirse
dentro de los treinta dias hdbiles siguientes a la solicitud, el establecimiento de sistemas
excepcionales de distribucion de jornadas de trabajo y descansos, cuando lo dispuesto en este
articulo no pudiere aplicarse, atendidas las especiales caracteristicas de la prestacion de servicios y
se hubiere constatado, mediante fiscalizacion, que las condliciones de sequridad y salud en el trabajo
son compatibles con el referido sistema.

(8) La vigencia de la resolucion serd por el plazo de hasta tres arios. No obstante, el Director de/
Trabajo podrd renovarla si se verifica que los requisitos que justificaron su otorgamiento se
mantienen. Tratdndose de las obras o faenas, la vigencia de la resolucion no podré exceder el plazo
de ejecucion de las mismas, con un maximo de hasta tres anios.

(9) Un reglamento dictado por intermedjo del Ministro del Trabajo y Prevision Social, previo informe
de la Direccion del Trabajo, determinard los limites y pardmetros de distribucion de los sistemas
excepcionales de jornada de trabajo y descanso”

A su turno, el articulo 1° del Reglamento contenido en el Decreto N° 048, de 29 de septiembre de
2023, del Ministerio del Trabajo y Previsién Social, define los sistemas excepcionales como aquellos
que, debido a las especiales caracteristicas del servicio contratado, no permite la aplicacion de las
normas generales sobre distribucién de las jornadas de trabajo y descansos.

Ahora bien, en relacién con su solicitud de autorizacion para aplicar un sistema de jornada de trabajo
y descanso para los trabajadores afectos al régimen especial de jornada establecido en el articulo 25
del Cédigo del Trabajo cabe remitirse a lo sefalado en el cuerpo del presente informe,
especialmente, en cuanto a que los sistemas excepcionales tienen un caracter excepcional y
restrictivo, y sélo pueden ser autorizados mediante resoluciéon fundada de este Servicio, previa
solicitud del empleador que acredite la existencia de un acuerdo entre este y las personas
trabajadoras, debiéndose verificar ademas que se cumplan las demas disposiciones del Reglamento
contenido en el Decreto N° 048 del afio 2023 del Ministerio del Trabajo y Previsiéon Social y la
normativa pertinente.

Cabe advertir que, su presentacion no adjunta antecedentes que permitan evaluar la aplicacion de
un sistema excepcional de jornada o bien la interpretacién de alguna norma juridica en concreto.
Asi las cosas, no cabe sino remitirse a la reiterada jurisprudencia de este Servicio que ha sefalado
que no corresponde que se emita un pronunciamiento en los términos requeridos, a priori o de
modo genérico sobre materias determinadas, contenida en los Ordinarios Nos. 1755 de 09.04.2015
y 3268 de 17.07.2018, entre otros.

En consecuencia, sobre la base de las consideraciones formuladas, disposiciones legales citadas y
jurisprudencia administrativa invocada, cumplo con informar a usted que, para aplicar un sistema
de jornada excepcional distinto del régimen general o especial previsto para los trabajadores en
cuestién, se debe dar cumplimiento a lo establecido en el Reglamento aprobado por el Decreto N°
048 del aflo 2023 del Ministerio del Trabajo y Prevision Social, asi como a la normativa pertinente.

Ordinario N° 705, de 14.10.2025

Esta Direccidn carece de competencia para determinar la forma en que debe darse cumplimiento al
"Acuerdo Adjunto” suscrito con fecha 16.05.2024, entre el Sindicato Nacional Interempresa

Educacion ............ceeeenni de Trabajadores con las empresas Corporacién instituto Profesional
...................... Y eeeieieienenienenan.y, COMO también, al "Acuerdo Adjunto”suscrito en igual fecha
por el mismo sindicato con las empresas Universidad ....................... , por cuanto emitir un

pronunciamiento en tal sentido significaria interpretar sus clausulas, lo que es propio de las partes
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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 el cuerpo
de este informe.

Ordinario N° 702, 14.10.2025

Cabe mencionar, que respecto de las otras situaciones excepcionalisimas que de acuerdo a nuestra
doctrina institucional vigente hacen procedente que las partes acuerden el otorgamiento de un
bono compensatorio de sala cuna, tales como las caracteristicas especiales de la prestacién de los
servicios de las madres trabajadoras, o que ellas se desempenen y residan en localidades donde no
existe establecimiento de sala cuna autorizado por la Junta Nacional de Jardines Infantiles o, que
laboren en faenas mineras ubicadas en lugares apartados de centros urbanos, deben continuar
siendo presentadas ante esta Direccion, para que previo analisis de los antecedentes aportados se
evalue la procedencia de su pacto”.

Conforme a lo anterior, a efectos de resolver sobre las solicitudes de autorizacion de pago de bono
compensatorio que recaigan sobre hipdtesis distintas al estado de salud del menor, se requiere un
analisis previo de los antecedentes y la ponderacién de los mismos, para lo que se debe acompanar
a la presentacion, copia autorizada del contrato individual de trabajo de la trabajadora, certificado
de nacimiento del menor, acuerdo suscrito entre las partes respecto del otorgamiento y aceptacion
del beneficio de bono compensatorio de sala cuna y documento por el que se acredite que nien la
ciudad en que reside la trabajadora ni en el lugar en que presta servicios existen salas cunas.

Ademas, se hace presente que el monto a pactar debe ser equivalente o compensatorio de los
gastos que irrogaria la atenciéon del menor en una sala cuna o bien permitir solventar los gastos de
atencién y cuidado en su domicilio o en el de la persona que presta los servicios respectivos,
requisito que debe ser cumplido al acordar este cumplimiento alternativo y excepcional.

En consecuencia, sobre la base de la normativa invocada cumplo con informar a usted, que no
resulta juridicamente procedente pronunciarse respecto al otorgamiento del bono compensatorio
de sala cuna por el que consulta, considerando que no se han acompafado los antecedentes que
permitan dar por cumplida la obligacién impuesta por el articulo 203 del Cédigo del Trabajo,
atendido que no se ha acreditado la existencia de alguna de las situaciones excepcionalisimas que
conforme a nuestra doctrina institucional vigente hacen procedente que las partes acuerden su
otorgamiento.

Ordinario N° 700, de 13.10.2025

1. No resulta juridicamente procedente la revision de la doctrina de esta Direccién, contenida
en el Dictamen N°2401/43 de 19.10.2021, complementada mediante Dictamen N° 510/20 de
11.04.2023, con el objeto de determinar si, a propésito de su dictacidn, se ha podido incurrir
en alguna causal que amerite la reconsideracién de dicho pronunciamiento juridico, acorde
con las disposiciones previstas en el articulo 53 de la Ley N° 19.880, referidas a la invalidacion
de los actos administrativos, toda vez que, la facultad del Director del Trabajo de interpretar
la legislacion laboral y reglamentacidn social se materializa en una actuacién que no se
encuadra en ninguno de los conceptos de acto administrativo que contempla el articulo 3°
de la citada ley.

2. Confirma la doctrina de este Servicio, contenida en el apartado 2) del Dictamen N°510/20 de
11.04.2023 —- reiterada mediante Dictamen N° 1002/31 de 20.07.2023 y Ordinarios N° 537 de
17.04.2023 y N° 65 de 26.01.2024----, que complementa lo expuesto en el apartado 3) del
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Dictamen N° 2401/43 de 19.10.2021, con arreglo a lo cual : << Los cuérums previstos en el
articulo 13 de la Ley N° 19.296 resultan exigibles, tanto para la constitucion de una asociacién
de funcionarios o la conformacién de directorios provinciales y regionales, como para la
renovacion de su directiva>>.

Ordinario N° 697, de 13.10.2025

i. Respecto de su primera consulta, es del caso sefialar que el inciso 1 °del articulo 35 del Cédigo
del Trabajo, dispone:

Los dias domingo y aquellos que la ley declare festivos serdn de descanso, salvo respecto de las
actividades autorizadas por ley para trabajar en esos djas.

A su turno, el inciso 1 °del articulo 37 del mismo cuerpo normativo, sefiala:

Las empresas o faenas no exceptuadas del descanso dominical no podrdn distribuir la jornada
ordinaria de trabajo en forma que incluya el dia domingo o festivo, salvo en caso de fuerza mayor.

Ahora bien, del analisis conjunto de las disposiciones citadas, es dable inferir que en Chile la jornada
ordinaria de trabajo se extiende, por regla general, de lunes a sdbado, siendo ese el rango de dias a
tomar en consideracién para dar respuesta a su consulta.

ii. En segundo término, consulta por la alerta de jornada excesiva sefialada en el articulo 45.2)
de la Resolucion Exenta Ne 38, el cual dispone:

45.2) Alerta por jornada excesiva. El sistema presentard una alerta en pantalla cuando un empleador
registre o cargue una jornada ordinaria que exceda los limites diarios o semanales establecidos en
laley.

La alerta sefalada no impedira la carga de la jornada, sino que sélo constituira un aviso para el
empleador.

En tal contexto, es del caso indicar que, durante el proceso de carga de datos de cada trabajador en
el sistema, el respectivo empleador debe asociar a todos los dependientes a una jornada (fija, por
turnos, ciclos, etc.), todas las cuales estan sujetas a diferentes limites de horas diarias.

De este modo, como resultado de este proceso el sistema contara con los datos necesarios para
crear una alerta concordante con los limites horarios legales de cada jornada asignada que pueden
variar de 1 O a 12 horas diarias.

En conclusién, analizada la informacién acomparada a la luz de las normas legales y reglamentarias
citadas y consideraciones formuladas, cumplo con informar a usted lo siguiente:

1. Con relacidn a lo dispuesto en el articulo 41° de la Resolucion Exenta N° 38 de 26.04.2024, se
deben considerar dias habiles los comprendidos entre el lunes y sdbado, ambos incluidos.

2. En cuanto a la alerta de jornada excesiva sefalada en el articulo 45.2) de la Resolucidn Exenta
N° 38, ella debe ser programada teniendo en consideracion los diferentes limites diarios que
establece la ley.

Ordinario N° 693, de 09.10.2025

Al respecto cumplo con informar a Ud. lo siguiente:

El articulo 322 inciso segundo del Cédigo del Trabajo establece:
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"Art, 322. Aplicacion de las estipulaciones de un instrumento colectivo. La comunicacion al
empleador deberd realizarse por escrito al correo electronico designado por este y enviarse copia
de la misma a la Inspeccion del Trabajo.

Las partes de un instrumento colectivo podrdan acordar la aplicacion general o parcial de sus
estijpulaciones a todos o parte de los trabajadores de la empresa o establecimiento de empresa sin
afiliacion sindical. En el caso antes serialado, para acceder a los beneficios dichos trabajadores
deberdn aceptar la extension y obligarse a pagar todo o parte de la cuota ordinaria de la
organizacion sindjcal, segun lo establezca el acuerdo.

El acuerdo de extension de que trata el inciso anterior debera fijar criterios objetivos, generales y no
arbitrarios para extender los beneficios a trabajadores sin afiliacion sindlical.

Sin perjuicio de lo anterior, el empleador podrd aplicar a todos los trabajadores de la empresa las
clausulas pactadas de reajuste de remuneraciones conforme a la variacion del indice de Precios al
Consumidor determinado por el Instituto Nacional de Estadisticas o el que haga sus veces, siempre
que dicho reajuste se haya contemplado en su respuesta al proyecto de contrato colectivo”.

De la disposicién legal transcrita se infiere que la extension de beneficios ha sido concebida como
un acuerdo celebrado por las partes de un instrumento colectivo, respecto de la aplicacion de sus
estipulaciones a trabajadores sin afiliaciéon sindical, que no participaron en el proceso de
negociacion colectiva que culminé con la suscripcién de dicho instrumento.

A su turno, esta Direccién, mediante Dictamen N° 303/1 de 18.01.2017, ha sostenido que la
extension de beneficios: «.. se configura como un acto juridico bilateral, por consiguiente, para que
las estipulaciones pactadas por las partes en un instrumento colectivo se apliquen a terceros, se
requiere que ambas partes concurran con su voluntad asintiendo a dicha extensién».

Lo expuesto precedentemente permite concluir que, la aplicacion de las cldusulas de un
instrumento colectivo suscrito por una organizacion sindical, prevista en el citado articulo 322, debe
acordarse mediante un pacto celebrado por las partes de dicho instrumento.

Asimismo, de acuerdo con el analisis efectuado en el aludido dictamen, es posible sostener que la
extension de beneficios es un pacto que se enmarca en el contexto de la negociacion colectiva, aun
cuando puede, igualmente, celebrarse una vez concluida esta ultima. Es mds, no existiria
inconveniente juridico alguno para que las partes de un instrumento colectivo, en virtud de la
autonomia de que gozan en el marco del respectivo proceso, pacten dicha extension a favor de los
futuros socios del sindicato; ello si se tiene presente el principio de libertad sindical, que se traduce,
en este caso, en permitir que los trabajadores que se incorporen a un sindicato puedan gozar de los
beneficios contenidos en el instrumento colectivo suscrito por dicha organizacion, aun cuando no
hubieren participado en el respectivo proceso de negociacién colectiva.

Cabe agregar que la doctrina de este Servicio contenida entre otros en Dictamen N° 2224/039 de
14.09.2021, ha sefalado que el legislador reconoce la posibilidad de que las partes del instrumento
colectivo, al momento de determinar cada uno de los objetos del acuerdo, fijen criterios para la
extension de beneficios. Sin embargo, conforme a lo dispuesto en el inciso 3° de la norma legal en
comento, debe tratarse de criterios objetivos, generales y no arbitrarios.

Asimismo, se desprende que la extension de beneficios requiere siempre del acuerdo de las partes
del instrumento colectivo, y, a su vez, de la aceptacion por parte del trabajador beneficiario,
circunstancia que implica que dicho dependiente debera tener pleno conocimiento del pacto de
extensién.

Por lo expuesto, en lo que respecta a la forma en que corresponde que el trabajador acepte la
extension de beneficios y la obligacion del pago de la cuota sindical que corresponda, debera
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estarse, en primer lugar, a la modalidad que seiale el respectivo acuerdo suscrito por las partes del
instrumento colectivo. Lo anterior, en atencién al ejercicio de la autonomia colectiva. Dicha
modalidad tendra como limite el derecho que la legislacion reconoce al trabajador de manifestar su
aceptacion en la materia.

De esta forma, en caso de que el pacto de extensidn establezca una respectiva modalidad para su
aceptaciéon, deberd resguardarse que el trabajador pueda manifestar especificamente su
consentimiento de la extension de beneficios y la obligacién del pago de la cuota sindical que
corresponda, lo que se materializard a través de un acto autébnomo que permita acreditar la
conformidad del trabajador respectivo.

Si el acuerdo nada sefala, o éste no garantiza que el trabajador manifieste especificamente su
consentimiento en la materia, la aceptacién del pacto de extension y la obligacién del pago de la
cuota sindical respectiva debera realizarse por escrito, comunicandose al empleador en el correo
electrénico definido para estos efectos conforme lo establece el inciso 1 ° del articulo 322 del Cédigo
del Trabajo. Dicha accién podra ser realizada por el trabajador respectivo o la organizacién sindical
parte del instrumento, caso en que esta Ultima debera acompanar la documentacién debidamente
suscrita por parte del trabajador.

De todo lo expuesto fluye que, la extension de beneficios, consiste en un acuerdo efectuado por las
partes en un instrumento colectivo, respecto de la aplicacion total o parcial de las estipulaciones
convenidas en el mismo a trabajadores sin afiliacion sindical que no han participado en su
celebracién, quienes deberdn aceptar la extension y obligarse a pagar la cuota sindical
correspondiente a la organizaciéon 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 de su nuevo sindicato (Ord. N° 1354, de 10.08.2022), o por haber renunciado
a dicha extensién (Dictamen N° 2224/039, de 14.09.2021).

Luego, en base a lo sostenido por este Servicio en los Dictdmenes Nros. 303/01 de 18.01.2017 y
1262/37 de 28.09.2023, posible es concluir que la extensién de beneficios resulta aplicable solo a
trabajadores sin afiliacién sindical; no obstante, se reconoce la autonomia con que cuentan las
partes para pactar en un instrumento colectivo clausulas de aplicacién a los futuros socios del
sindicato, criterio este que se sustenta en la libertad sindical, que se traduce, en permitir a aquellos
trabajadores que se afilien a una organizacidon que cuente con un pacto de aplicacion de beneficios
del instrumento por afiliacion futura, el goce de aquellos, aunque no haya participado del proceso
de negociacién, evitando con ello desincentivar el ingreso de trabajadores a un sindicato.

Como se ha expresado, la extensién de beneficios de un instrumento colectivo concurre por expreso
mandato del legislador, Unicamente respecto de trabajadores sin afiliacion sindical, los que deben
aceptarla expresamente y su aplicacién no supone, en caso alguno, que aquellos pasen por tal causa
a quedar afectos al respectivo instrumento colectivo, pudiendo renunciar a dicha extensién.

Por el contrario, acorde con lo sostenido por este Servicio en el Dictamen N° 1262/37, una cldusula
de aplicacién automatica a futuros socios de un sindicato, es de caracter contractual, toda vez que
se trata de una manifestacién de la libertad sindical, que permite a las partes pactar condiciones y
requisitos de aplicacion del instrumento colectivo, las que produciran efectos juridicos en tanto no
se infrinja el articulo 307 del Cédigo del Trabajo, con arreglo al cual: «... Ningun trabajador podra
estar afecto a mds de un contrato colectivo de trabajo celebrado con el mismo empleador de
conformidad a las normas de este Codigo», condiciones o requisitos que, en la especie, tienen como
Unico presupuesto esencial a afiliacion del nuevo socio al sindicato, la cual, conforme con el articulo
214 inciso sequndo del citado Codigo: « es voluntaria, personal e indelegable ».
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De esta forma, los efectos juridicos de la clausula de aplicacién automatica se traducen en que el
trabajador afiliado a la respectiva organizaciéon pasara a estar afecto al instrumento colectivo
vigente, manteniendo la obligaciéon de pago de la cuota sindical hasta su término, acorde con el
precepto del articulo 310 del Cédigo del Trabajo, que dispone: «Beneficios y afiliacion sindical: Los
trabajadores se regirdn por el instrumento colectivo suscrito entre su empleador y la organizacion
sindical a la que se encuentren afiliados mientras este se encuentre vigente, accediendo a los
beneficios en él contemplados».

Luego, de acuerdo a la doctrina antes expuesta, el trabajador no sindicalizado que ha aceptado la
extension de los beneficios de un instrumento colectivo de conformidad a lo dispuesto por el
articulo 322 del Cédigo del Trabajo debera dejar de percibir dichos beneficios una vez que se haya
afiliado a un sindicato quedando afecto al instrumento colectivo de este Ultimo, en virtud de una
clausula de aplicacion automatica a futuros socios, cesando en consecuencia su obligacion de pagar
la cuota sindical del sindicato que le habia extendido beneficios.

En el mismo orden de ideas, cabe hacer presente el Dictamen N° 6333/048 de 17.12.2018, referido a
la afiliacion posterior a la extensién de beneficios y al cese en el pago de la cuota sindical, concluyé
que, los trabajadores sin afiliacion sindical a la época en que aceptaron la aplicacion de las
estipulaciones de un convenio colectivo y que, posteriormente constituyeron un sindicato, deberan
dejar de percibir los beneficios obtenidos en conformidad a lo dispuesto en el inciso segundo del
articulo 322 del Cédigo del Trabajo, en caso de que pasen a regirse por el instrumento colectivo que
suscriba el sindicato del que son actualmente socios, por lo cual, en tal evento, el empleador estaria
habilitado para poner término a los descuentos del monto correspondiente al 100% de la cuota
ordinaria de la primera de las organizaciones mencionadas, que aquellos autorizaron al momento
de la aludida aceptacion.

El mismo pronunciamiento, haciéndose cargo de la consulta acerca de si el sindicato que fue parte
del pacto de extensién de que se trata podria exigir al empleador que se haga cargo del pago del
monto correspondiente a la cuota ordinaria mensual que debia descontar de las remuneraciones de
aquellos a favor de dicha organizacion, concluyoé:

"Al respecto, debe tenerse presente que la unica obligacion contraida por el empleador en su calidad
de parte del pacto de aplicacion de beneficios de un instrumento colectivo celebrado con el
respectivo sindicato, con arreglo a lanorma contemplada en el citado articulo 322, es la de otorgar
los beneficios de que se trata a los trabajadores que acepten dicho pacto, sin perjuicio de su
actuacion como mero recaudador del monto correspondiente al total, o a una parte de /la cuota
ordinaria de esa organizacion, segun lo establezca el aludido acuerdo, que los trabajadores que lo
aceptaron se obligaron a enterar al sindicato, circunstancia que consta, en la especie, en el
documento que aquellos debian suscribir para los efectos de manifestar dicha aceptacion y autorizar
el descuento por el empleador de tales sumas, de su remuneracion mensual.

De lo anterior se sigue que, en la especie, no corresponde al empleador soportar el pago del
porcentaje de la cuota sindical a que se obligaron los aludidos trabajadores en su oportunidad"”.

En consecuencia, cumplo con informar a Ud. que acorde a la doctrina contenida en el cuerpo de este
informe, no resulta juridicamente procedente que el trabajador afecto a un instrumento colectivo
en virtud de una clausula de aplicacién automatica de futuros socios contenida en un instrumento
colectivo deba seguir pagando la cuota sindical a otro sindicato de la misma empresa que antes de
su afiliacion le habia extendido iguales beneficios de conformidad al articulo 322 del Cédigo del
Trabajo.
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Ordinario N° 692, de 09.10.2025

Respecto de aquellos trabajadores que se encuentran acogidos a la modalidad de trabajo a distancia
o teletrabajo en virtud de la Ley N° 21.645 de 29.12.2023, no resulta ajustado a derecho el cambio
unilateral de la modalidad de prestacién de servicios a distancia o0 mediante teletrabajo por trabajo
presencial por parte del empleador, si no se les avisa previamente por escrito, con treinta dias de
anticipacion, respecto del cambio de la modalidad de prestacién de servicios y no se trata de alguna
de las circunstancias en que la naturaleza de las funciones lo requiera, previstas en el parrafo
segundo del numeral primero del articulo 152 quéter O ter del Cédigo del Trabajo.

Ordinario N° 691, de 09.10.2025

Ahora bien, habiéndose ya analizado latamente, los elementos que deben tenerse en consideracion
para determinar si una funcién o cargo se encuentra exento de limitacion de jornada de trabajo en
virtud de la causal de que se trata, es necesario referirnos a las labores por las que consulta:

1) Acerca de los trabajadores que se desempefian como “Jefe de Mantencion', debe indicarse
que revisada la descripcién de cargo que se adjunta a su presentacién, atendida la ausencia
de facultades propias de los cargos de confianza, y sin que se hayan encontrado en las
funciones descritas antecedentes suficientes que permitan suponer que se trata de
trabajadores que ejerzan sus labores sin fiscalizacion superior inmediata debido a la
naturaleza de las labores desempefiadas, como lo exige el inciso 2° del articulo 22 del Cédigo
del Trabajo, es posible establecer que las referidas funciones no calificarian dentro de las
excepciones contempladas por la misma disposicion, por lo que deben sujetarse,
necesariamente, a la regla general del inciso 1 ° del mismo precepto.

2) Respecto a la labor de "Gobernanta’, es del caso anotar que conforme a la descripcion de
cargo acompanada las labores descritas no se enmarcan en aquellas facultades propias de
los cargos de confianza y no contienen elementos que permitan suponer que se trata de
trabajadores que ejerzan sus tareas sin fiscalizacién superior inmediata debido a la naturaleza
de sus funciones, como exige el inciso 2° del articulo 22 del Cédigo del Trabajo, debiendo
indicarse que su trabajo se encuentra bajo dependencia jerarquica y funcional del Gerente
Residente, de manera que no es posible establecer que las funciones de Gobernanta en la
EMPreSA .vvvvvininerrenenenennnn , calificarian dentro de las excepciones contempladas por la
misma disposicidn, por lo que deben sujetarse, necesariamente, a la regla general del inciso
1°delanorma yaindicada.

3) La descripcion de cargo de “Jefe de Recepcion’, sefiala una serie de funciones orientadas a
asegurar la correcta entrega de informacion de los servicios del hotel, atencién y solucién de
reclamos de los pasajeros, labores que no calificarian dentro de las excepciones
contempladas por el inciso 2° del articulo 22 del Cédigo del Trabajo, y deben sujetarse,
necesariamente, a la regla general del inciso 1 ° del mismo precepto, toda vez que no se trata
de facultades propias de los cargos de confianza, ni existen antecedentes que permitan
suponer que se trata de trabajadores que ejerzan sus labores sin fiscalizacion superior
inmediata, considerando que dichas tareas deben reportarse al Gerente Residente.

4) Acerca de la tarea de "Jefe de Control y Costos'’, ha de considerarse que conforme a la
descripciéon de cargo acompanada las labores descritas no se enmarcan en aquellas
facultades propias de los cargos de confianza y no contienen elementos que permitan
suponer que se trata de trabajadores que ejerzan sus tareas sin fiscalizacién superior
inmediata debido a la naturaleza de sus funciones, como exige el inciso 2° del articulo 22 del
Cédigo del Trabajo. En este sentido, se hace presente que estas tareas se encuentran bajo
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dependencia jerarquica y funcional del Jefe de Administracién y Finanzas, de manera que no
es posible establecer que calificarian dentro de las excepciones contempladas por el inciso 2°
del articulo 22 del Estatuto Laboral y, en consecuencia, deben sujetarse, necesariamente, a la
regla general del inciso 1 © de la norma ya indicada.

5) En relacion con la funcién de “Jefe de Salones’, fa descripcion del cargo no sefiala labores que
se consideren como aquellas facultades propias de los cargos de confianza y no contiene
elementos que permitan suponer que se trata de trabajadores que ejerzan sus tareas sin
fiscalizacion superior inmediata debido a la naturaleza de sus funciones, como exige el inciso
20 del articulo 22 del Cédigo del Trabajo, considerando que sus tareas se desarrolla bajo
dependencia del Gerente Residente del establecimiento, de manera que no es posible
establecer que calificarian dentro de las excepciones contempladas por la misma disposicion,
por lo que deben sujetarse, necesariamente, a la regla general del inciso 1 © de la norma ya
indicada.

6) Respecto a la labor de "Jefe de AABB (Maitre)’; se ha tenido a la vista la descripcidn de cargo
aportada por el empleador, que indica entre sus funciones, controlar, dirigir, organizar,
planificar y evaluar la ejecucion del restaurante y barra, sin que aparezca que se trata de
facultades propias de los cargos de confianza, y sin que se encuentren elementos suficientes
que permitan suponer que se trata de trabajadores que ejerzan sus labores sin fiscalizacion
superior inmediata debido a la naturaleza de las labores desempefadas, tal como lo exige el
inciso 2° del articulo 22 del Cédigo del Trabajo. En consecuencia, dicha labor no calificaria
dentro de las excepciones contempladas por el inciso 2° del articulo 22 del Cédigo del
Trabajo, por lo que deben sujetarse, necesariamente, a la regla general del inciso 1° del mismo
precepto.

7) Acerca de la tarea de "Jefe de Cocina (Chef)’, ha de considerarse que conforme a la
descripciéon de cargo acompanada las labores descritas no se enmarcan en aquellas
facultades propias de los cargos de confianza y no contienen elementos que permitan
suponer que se trata de trabajadores que ejerzan sus tareas sin fiscalizacién superior
inmediata debido a la naturaleza de sus funciones, como exige el inciso 2° del articulo 22 del
Cdédigo del Trabajo. En este sentido, se hace presente que estas tareas se reportan al Chef
Ejecutivo, el Gerente Residente y el Gerente General, y ademas, se realizan en el horario de
entrega de los servicios de alimentacién, de manera que no es posible establecer que
calificarian dentro de las excepciones contempladas por el inciso 2° del articulo 22 del
Estatuto Laboral y, en consecuencia, deben sujetarse, necesariamente, a la regla general del
inciso 1 °de la norma ya indicada.

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

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

En conclusion, sobre la base de las normas legales citadas, jurisprudencia administrativa invocadas
y consideraciones formuladas, cumplo con informar a usted que conforme a los antecedentes
revisados, Las funciones desarrolladas por los trabajadores que se desempefnan como “Jefe de
Mantencion', "Gobernanta’, "Jefe de Recepcidn", "Jefe de Control y Costo’, "Jefe de Salones', "Jefe
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de AABB (Maitre)"y "Jefe de Cocina (Chef)"en la empresa ........coeveveiiininiinininenenenn.. S.A., no
pueden quedar exceptuadas de jornada de acuerdo lo dispuesto en el cuerpo del presente informe.

ORD. N° 689, de 07.10.2025

No existe inconveniente en que, para dar cumplimiento a la rebaja progresiva de jornada dispuesta
enlaLeyN°21.561, las partes de una relacién laboral determinen el periodo de tiempo diario en que
se aplicard dicha rebaja, en la medida que se respeten los mérgenes establecidos por el legislador.

ORD. N° 686, de 07.10.2025

Elinciso 2° del articulo 22 dispone que quedaran excluidos de la limitacién de jornada de trabajo los
trabajadores que presten servicios como gerentes, administradores, apoderados con facultades de
administracién y todos aquellos que trabajen sin fiscalizacién superior inmediata debido a la
naturaleza de las labores desempenadas.

Como es posible advertir el legislador restringié a la presuncién de falta de control o fiscalizacién,
por una parte, a aquellos dependientes que usualmente desempeian cargos de confianza o alta
responsabilidad y que, por lo mismo, normalmente representan al empleador y, por la otra, a todos
aquellos trabajadores que presten servicios personales sin fiscalizacion superior inmediata debido a
la naturaleza de las labores desempenadas.

En virtud de lo anterior, y de acuerdo con lo dispuesto en los dictdmenes N° 84/4, de 06.02.204, y N°
545/22, de 12.08.2024, para comprender lo que nuestro legislador entendié por gerentes,
administradores o apoderados con facultades de administracién y cudles son sus caracteristicas,
debemos saber que no puede tratarse de la generalidad o grupos amplios de trabajadores, sino que,
por el contrario, solo muy pocas personas en cada empresa pueden acceder a dicho nivel jerarquico.

A través de la Ley N° 21.561, se abandond expresamente el criterio de ubicaciéon geogréfica del
dependiente como factor determinante para justificar la falta o indeterminacion de la jornada de
trabajo, sélo se han mantenido vigentes las categorias asociadas a la naturaleza de la funcién, es
decir; ciertos cargos gerenciales o de jefatura (cuya naturaleza radica en la confianza) y quienes
ejecutan sus labores sin fiscalizacion superior inmediata (aquellos cuya naturaleza implica la
atenuacion del control laboral).

1) Cargos de confianza. El inciso 2° del articulo 22 del Cédigo del Trabajo dispone que, deben
quedar excluidos de la limitacién de jornada de trabajo los trabajadores que presten servicios
como gerentes, administradores, apoderados con facultades de administracién.

Por lo tanto, lo relevante para determinar si nos encontramos frente a un cargo de confianza exento
del cumplimiento de jornada, no serd el lugar en el que se ejecutan los servicios ni la cantidad de
tiempo que ello irrogue para el dependiente, sino, las facultades con las cuales lo ha dotado el
empleador para el ejercicio de las labores, las cuales permiten medir o sopesar justamente el grado
de confianza depositado en el trabajador.

Dicho de otro modo, la naturaleza del cargo de confianza exento de limitacion de jornada de trabajo
tiene directa relacién con las atribuciones efectivas que han sido puestas a su disposicion, mas alla
de lo indicado en el contrato individual de trabajo, lo cual deriva de la aplicaciéon del principio de
primacia de la realidad y del caracter restrictivo con el que deben interpretarse las causales de
exclusion.
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De esta suerte, dos son las condiciones copulativas que deben concurrir para considerar que un
cargo de confianza se ajusta a la excepcion de que se trata: contar con facultades propias de su nivel
jeradrquico dentro de la empresa y gozar de verdadera autonomia en la prestacién de sus servicios.

1.a) Facultades que definen un cargo de confianza: nuestro Codigo del Trabajo establece para los
cargos de confianza una serie de caracteristicas, tales como:

- El Empleador podrd condicionar su contratacion a la ausencia de obligaciones de caracter
economico, financiero, bancario o comercial (articulo 2 inciso 7°);

- Existe una presuncion de derecho de que representa al empleador y por consiguiente obliga a este
con los trabajadores, la persona que ejerce habitualmente funciones de direccién o administracién
por cuenta o representaciéon de una persona natural o juridica. (articulo 4 inciso 1 °);

- Los trabajadores que tengan facultades de representacion del empleador y que estén dotados de
facultades generales de administracion, no podran negociar colectivamente, (articulo 305 inciso 1°).

De las disposiciones transcritas aparece de manifiesto que, al referirse a los cargos de confianza, el
legislador alude a facultades "generales", tanto de representacion como de administracion.
Asimismo, es importante destacar que el articulo 4 © inciso 1 ° del Codigo del Trabajo exige habitual
id ad en el ejercicio de las atribuciones, es decir, demanda periodicidad en su uso. Dicho de otro
modo, que las facultades pertenezcan intrinsecamente al cargo, es decir, que no sean otorgadas
para la ejecucion de un determinado negocio u operacién

Ahora bien, respecto a lo que debemos entender por ‘apoderados con facultades de
administracion’; de las normas legales que regulan la materia, es posible colegir que son aquellos
dependientes que representan al empleador y que tienen, en general, poder decisional suficiente
para obligar a éste con los trabajadores en los diversos aspectos inherentes a la relacion laboral,
entre los cuales puede citarse, a via ejemplar, la facultad de decidir sobre la contrataciéon o despido
de personal.

En tal sentido, es posible sostener que la facultad de administracién, para el caso que nos ocupa,
lleva implicitas facultades decisionales en aspectos tales como la planificacién, organizacién,
direccién, coordinacién y control de la marcha de la empresa o de un establecimiento o area de
importancia. En el fondo, debe tratarse de trabajadores que, en el dmbito organizacional de la
empresa, desempefien funciones superiores de mando e inspeccién y ejerzan facultades decisorias
sobre politicas y procesos productivos, de comercializacion, etc.

Asi las cosas, a modo de sintesis, podemos indicar que, sin perjuicio del analisis casuistico que debe
efectuarse frente a cada consulta, en principio nos encontramos frente a un cargo de confianza, de
aquellos contemplados en el inciso 2° del articulo 22 del Cédigo del Trabajo, cuando el trabajador
ejerza habitualmente, a lo menos, alguna de las siguientes atribuciones1:

i) Facultades generales de representacion del empleador. Al respecto se ha sefalado en
doctrina que se trata del acto por el cual una persona autoriza a otra para que la obligue
directamente respecto de terceros en los actos y contratos que la segunda ejecute o celebre
a nombre de la primera.

ii) Facultades generales de administracion o direccién de la empresa, entendiendo por tales; el
ejercicio de un poder decisional suficiente para contratar o despedir personal; ejecutar actos
de disposicion patrimonial; o tomar decisiones que afecten las politicas o procesos
productivos de la empresa, etc.

Ahora bien, las facultades de administracion manifestadas a través del poder decisional pueden
extenderse a toda la empresa o a una parte de ella, siempre y cuando en este ultimo escenario el
trabajador pueda, sin requerir autorizaciones superiores, por ejemplo, ejecutar actos de disposicién
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patrimonial o tomar decisiones estructurales, despedir o contratar personal, etc., es del caso resaltar
que el cargo de confianza puede contar con una o ambas facultades -representacién o
administracién- alternativamente, dado que se trata de esferas juridicas diferentes.

1.b) Autonomia en la prestacion de los servicios. Como hemos sefalado previamente, la
denominacion de un cargo o incluso la atribucién de ciertas facultades no importan per se en la
exclusién de limitacién de jornada, si en los hechos el dependiente carece de real autonomia en la
prestacion de sus servicios.

Acerca de esta materia, el Dictamen N° 84/04, de 06.02.2024, indica que, atendido el caracter
restrictivo con el que deben interpretarse las causales de exclusion de limitacién de jornada laboral,
precisamente por su condicion de excepcidn, frente a esta Direccién no bastara con invocar la
denominacion convencional que un contrato haga de las funciones de un dependiente, sino que la
calidad de gerente, administrador o apoderado con facultades de administracién y/o direccién,
segun lo dispuesto el articulo 4 del Cédigo del Trabajo, debera responder al principio de primacia
de la realidad, de manera que en caso de discrepancia, los Inspectores del Trabajo deberan resolver
de acuerdo con los hechos mas alla de lo que sefalen los documentos.

Ahora bien, particular relevancia cobra el cumplimiento de una jornada técita de trabajo, como se
ha analizado, por ejemplo, en el Ordinario N°6441, de 19.12.2018, que aborda la labor de supervisién
de pacientes con hospitalizacion domiciliaria efectuada por auxiliares de enfermeria, servicios que
no importan sélo realizar visitas a las residencias sino, por el contrario, requieren acompanar
permanentemente a una persona hasta ser reemplazada por otra auxiliar lo cual importa,
evidentemente, que mas alla de los servicios prestados existird siempre un horario o turno a ejecutar.

De este mismo modo, la jurisprudencia administrativa ha sostenido que no procede la exencién de
limitacion de jornada en aquellos casos de trabajadores que, aiun denominandose jefes, gerentes,
supervisores, etc., cumplen funciones asociadas indefectiblemente al horario rigido de una tienda,
faena o local cuando, por ejemplo, deban supervisar su apertura o cierre, pues ello resulta
contradictorio con lo dispuesto en el inciso 2° del articulo 22 del Cédigo del Trabajo.

No obstante, lo sefialado no impide que un dependiente pueda ser asignado a un recinto o
establecimiento especifico y estar exento de limitacién de jornada, pues lo relevante serd
precisamente que pueda concurrir libremente a dicha faena o local sin cumplir un horario, es decir,
tener capacidad de organizar su tiempo.

2) Trabajadores exentos de limitacion de jornada por prestar servicios sin fiscalizacion superior
inmediata debido a la naturaleza de sus labores". Al respecto, inciso 2° del articulo 22 del Cédigo del
Trabajo, dispone que quedaran excluidos de la limitaciéon de jornada de trabajo todos aquellos que
trabajen sin fiscalizacion superior inmediata debido a la naturaleza de las labores desempefnadas.

Para analizar la materia, debemos referirnos a:

2.a) Subordinacion: El articulo 7° del Cédigo del ramo define el contrato de trabajo como una
convencién por la cual el empleador y el trabajador se obligan reciprocamente, éste a prestar
servicios personales bajo dependencia y subordinacion del primero, y aquél a pagar por estos
servicios una remuneracion determinada.

En conformidad a lo dispuesto en dicho precepto legal, resulta evidente que la relacion laboral, no
se crea ni subsiste en un plano de igualdad, sino que, por el contrario, en su esencia contempla la
existencia de una parte dotada de la facultad o poder de dar 6rdenes relativas a la manera y
oportunidad en que se deben prestar los servicios personales, frente a la otra obligada al
cumplimiento de tales instrucciones.
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Andlogamente se ha pronunciado la reiterada jurisprudencia administrativa de este Servicio,
sefalando que la circunstancia de trabajar sin fiscalizacién superior inmediata no priva al empleador
de su facultad de organizar y planificar las labores convenidas, para cuyos efectos podria permitirse
fijar un horario para asignar la carga de trabajo, citar a reuniones de trabajo y coordinar las tareas
encomendadas, sin que ello conduzca necesariamente a concluir la obligatoriedad de pactar una
jornada.

Ahora bien, aunque la subordinacion siempre se encuentre presente, sin importar la jerarquia del
cargo o el tipo de servicio prestado, respecto de los trabajadores exentos de limitacién de jornada
por ausencia de fiscalizacién superior inmediata, el empleador debe inhibirse de utilizar ciertos
medios de supervisidn (registro y control de asistencia, por ejemplo) o atenuar su intensidad
(distanciar la entrega de reportes o estados de avances, entre otros).

2.b) Fiscalizaciéon superior: Armonizando lo dispuesto en el Cédigo del Trabajo, sumado a las
innovaciones tecnoldgicas en materia de control laboral y los elementos sefialados por la letra a) del
articulo 42 del Cédigo del Trabajo, el ya citado Dictamen N° 84/04 ha actualizado la doctrina de esta
Direccion respecto de los elementos copulativos que deben concurrir para considerar que un
servicio o labor se encuentra sujeto a fiscalizacién superior, estableciendo que ellos son:

a) Critica o enjuiciamiento de la labor desarrollada, lo que traduce en una supervision acerca de la
formay puntualidad en que se prestan los servicios, criterio que deriva de los términos "funcional" y
"oportunidad”, que emplea la letra a) del articulo 42 del Cédigo del Trabajo.

b) Que la supervisiéon o control sea ejercida por:

b.1) Personas de mayor rango o autoridad dentro de la empresa o establecimiento, vale decir, por
parte de un "superior jerdrquico”, o;

b.2) Medios automatizados sin intervencion humana. Entendiéndose por tales los sistemas
informaticos destinados a evaluar auténomamente el desempefio del trabajador de acuerdo con
ciertos pardmetros preprogramados.

¢) Que la misma sea ejercida en forma contigua o cercana, este requisito que debe entenderse en el
sentido de proximidad organizacional, entre quien supervisa o fiscaliza y quien ejecuta la labor,
vinculo que, tal como sefala el Dictamen N° 84/04, ya no debe acotarse sélo en cercania fisica o
espacial, sino que debe considerar todas las posibilidades de supervisién y control que permite el
desarrollo tecnoldgico.

Esta formula amplia requiere necesariamente un andlisis casuistico, por lo que ha de ser interpretada
armoénicamente con los demds elementos copulativos que deben concurrir para encontrarnos
frente al ejercicio de la fiscalizacion superior.

2.b.1) Medios de control: Habiendo resefiado los elementos copulativos que deben concurrir para
entender que nos encontramos frente al ejercicio de la potestad de mando del empleador
(fiscalizacién superior), corresponde a continuacion referirnos a los medios de control a través de los
cuales se materializa precisamente la referida facultad.

En tal sentido, tal como ha sefalado la jurisprudencia de este Servicio en toda relacion laboral
existiran siempre diferentes tipos de control (en cuanto a su finalidad) y diversos niveles de control
(en cuanto a su intensidad).

Ahora, respecto de las circunstancias que denotan la existencia de controles incompatibles con la
ausencia de limitacién de jornada, podemos destacar, entre otros, la realizacion de reuniones diarias
de asistencia obligatoria (ya sea presenciales o telematicas), controlar la hora de inicio y término de
las gestiones realizadas, y seguimiento del trabajo a través de aplicaciones informaticas en
dispositivos moviles, entre otras.
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2.b.2) Autonomia en la prestacion de los servicios: Como ya se ha sefialado en el cuerpo del presente
informe, y ha sido latamente abordado, el actual estadio de desarrollo tecnolégico permite que los
empleadores ejerzan diversos tipos de controles laborales aln respecto de trabajadores que se
encuentren en zonas geograficas distantes de las oficinas o establecimientos de la empresa.

De esta manera, para establecer cudndo nos encontramos frente a la existencia de funciones exentas
de limitacién de jornada laboral, el elemento fundamental a considerar serd la real autonomia con
la que se presten los servicios.

En tal orden de ideas, resulta pertinente recordar que la letra a) del articulo 42 del Cédigo del
Trabajo, en lo sustancial, indica que, se presumira que el trabajador esta afecto a la jornada ordinaria,
cuando el empleador, por intermedio de un superior jerdrquico, 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. Es este, entonces, el contexto en el que se debe analizar la autonomia
y utilizacién de controles laborales.

De esta forma, los servicios exentos del cumplimiento de jornada laboral por ausencia de
fiscalizacion superior inmediata deben corresponder a funciones que puedan ser ejecutadas de
manera independiente, es decir, cuyo desarrollo no dependa, por ejemplo, del horario de los demas
trabajadores de la compania o del lapso de apertura o cierre de un local, establecimiento, faena u
oficina, pues en todos estos casos existird una jornada tacita determinada por factores externos al
dependiente lo cual, evidentemente, extingue la necesaria autonomia que requiere la figura juridica
en examen.

Finalmente, es necesario precisar que, el otorgamiento de la necesaria autonomia en la prestacién
de los servicios no obsta a que el empleador, en el legitimo ejercicio de su potestad de mando,
pueda impartir instrucciones acerca de la forma en que se deben ejecutar las labores (por ejemplo,
cumpliendo ciertos protocolos de seguridad, procesos comerciales de la empresa, reglas de ventas,
etc.), siempre y cuando se respeten las condiciones exigidas en la letra a) del articulo

42 del Cédigo del Trabajo, es decir, que el dependiente entregue resultados de sus gestiones y se
reporte esporadicamente.

De igual forma, es dable estimar que el empleador podria establecer instrucciones respecto de la
oportunidad de la prestacién de los servicios (cumplimiento de hitos, etapas de entrega, rendiciones
quincenales, etc.) pero, nuevamente, siempre y cuando tales entregas mantengan su caracter de
esporadicas, lo cual no se condeciria, por ejemplo, con la obligacion de asistir, fisica o virtualmente,
a reuniones diarias.

Ahora bien, habiéndose ya analizado latamente, los elementos que deben tenerse en consideraciéon
para determinar si una funcién o cargo se encuentra exento de limitacién de jornada de trabajo en
virtud de la causal de que se trata, es necesario referirnos a las labores por las que consulta:

1) Acercade los trabajadores que se desempefian como "Key Account Manager", debe indicarse que
se ha revisado la descripcidon de cargo adjunta a su presentacion, que sefala, entre otras, las
siguientes funciones: Gestionar nuevos clientes empresas; Impulsar la venta de la pre-revisiéon en
empresas; Mantencién de Cartera de clientes vigentes; Llevar a cabo plan de visitas de los clientes
vigentes y nuevos; y Colaborar con el drea de Contabilidad, antas de San Ddmaso.

Ademads, debe tenerse presente que revisado el contrato de trabajo de una persona que desempefia
dichafuncion aparece que el trabajador la ejecutara segun la descripcion de cargo y las instrucciones
del Gerente Comercial, precisdndose que "se prohibe expresamente al trabajador realizar cualquier
actividad que no le haya sido ordenada por su superior jerdrquico’. Asimismo, se indica que el
trabajador debera justificar las inasistencias al trabajo por enfermedad dentro del plazo de 48 horas.
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Al tenor de los antecedentes examinados, atendida la ausencia de facultades propias de los cargos
de confianza, y no encontrando en las funciones descritas antecedentes suficientes que permitan
suponer que se trata de trabajadores que ejerzan sus labores sin fiscalizacién superior inmediata
debido a la naturaleza de las labores desempenadas, tal como lo exige el inciso 2° del articulo 22
del Cédigo del Trabajo, es posible establecer que las funciones de Key Account Manager en la
empresa Revisiones Técnicas San Ddmaso S.A. no calificarian dentro de las excepciones
contempladas por la misma disposicion, por lo que deben sujetarse, necesariamente, a la regla
general del inciso 1 ° del mismo precepto.

2) Respecto a la tarea de "Asesor en Prevencion de Riesgo Nivel Técnico’, la descripcidon de cargo
acompanada, senala que el trabajador desarrolla estas funciones: Vigilar y efectuar rondas
permanentes en las plantas a su cargo; Realizar levantamientos preventivos en las Plantas de
Santiago; Realizar 001 a trabajadores nuevos de las plantas de Santiago; Desarrollar protocolos de
la Seremi de salud; Documentar las entregas de Ropa y EPP en las Plantas; Vigilar que los
trabajadores usen sus EPP; Informar de cualquier observacion a Jefe Directo.

Las labores descritas no se enmarcan en aquellas facultades propias de los cargos de confianza y no
contienen elementos que permitan suponer que se trata de trabajadores que ejerzan sus tareas sin
fiscalizacion superior inmediata debido a la naturaleza de sus funciones, como exige el inciso 2° del
articulo 22 del Cédigo del Trabajo, debiendo indicarse que su trabajo debe ser reportado a su jefe
directo, de manera que no es posible establecer que las funciones de Asesor en Prevencién de
Riesgo Nivel Técnico en la empresa Revisiones Técnicas San Ddmaso S.A.

calificarian dentro de las excepciones contempladas por la misma disposicién, por lo que deben
sujetarse, necesariamente, a la regla general del inciso 1 © de la norma ya indicada.

3) La descripcion de cargo de "Jefe de Planta Tipo AB", sefala, entre otras, las siguientes funciones
a desempenar: Es responsable del buen funcionamiento (tanto operativo como administrativo) de
la planta a su cargo, permaneciendo el mayor tiempo posible en el patio de revision y asi poder
agilizar los procesos, prevenir anomalias, dar seguridad a la planta y dar soluciones a problemas del
momento; Administrar los recursos humanos, materiales y tecnolégicos de la planta de acuerdo a
las instrucciones emanadas desde la Gerencia; Abrir la planta en el horario establecido, verificando
que ésta se encuentre limpia, con todo el personal en sus puestos y en perfecto estado operativo;
Debe recibir y atender a los inspectores de la SEREMITI, debiendo de informar de esta situacion
oportunamente al Gerente de Operaciones; Supervisar las labores del personal a su cargo;
Coordinar, en conjunto con su jefe superior, las mantenciones preventivas y correctivas de los
equipos que se usan en el proceso; Informar al jefe directo de las necesidades de adquirir equipos
o insumos relativos a su drea; Entregar las cuadraturas y recaudaciones para depésitos; Tramitar
ante la Gerencia de Operaciones las diversas peticiones emanadas desde los empleados de la planta;
Velar por el aseo en las dependencias de la planta; Evaluar anualmente el desempeno del personal
a su cargo.

Conforme a los antecedentes examinados, las labores desarrolladas por el Jefe de Planta Tipo AB, no
calificarian dentro de las excepciones contempladas por el inciso 2° del articulo 22 del Cédigo del
Trabajo, y deben sujetarse, necesariamente, a la regla general del inciso 1 © del mismo precepto,
toda vez que no se trata de facultades propias de los cargos de confianza, ni existen antecedentes
que permitan suponer que se trata de trabajadores que ejerzan sus labores sin fiscalizacion superior
inmediata, considerando que ciertas tareas deben realizarse en coordinacion con su jefe superior
o informando a su jefe directo y que cumple sus funciones en el horario de atencién de la planta.

3) Acerca de la tarea de "Encargado de Sistema de Gestion de la Calidad’; 1a descripcién del cargo
sefala, entre otras, las siguientes funciones: Supervisar de manera documental y en terreno todas
las plantas para realizar el seguimiento; Viajar periédicamente a las plantas para realizar seguimiento
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y mantencién del SGC; Revisar la eficacia del sistema y realizar las respectivas modificaciones y/o
elaborar procedimientos o nuevas herramientas para la mejora continua junto a la Alta Direccién;
Planificar. coordinar, dirigir y supervisar las actividades relacionadas con los procesos de Gestién del
Sistema (auditorias, Revisiones por la Direccién, Manejo de No Conformidades); Hacer cumplir al
personal de la empresa con lo establecido en el SGC de la compaiiia, requerimientos del Ministerio
de Transportes y Telecomunicaciones y legislacion vigente; Informar oportunamente a la Alta
Direccién de cualquier desviacidon operacional durante la ejecucién de la tarea asignada que pueda
afectar los resultados y la satisfaccion del cliente; Solicitar semestralmente a los Gerentes y
encargados de areas de areas los informes que correspondan a mejoras para alimentar el SGG;
Realizar los informes de auditorias y visitas a las plantas y unidades de gestién para presentarlos para
su andlisis en la revision por la alta direcciéon, asi también como el cumplimiento de metas y
programa del SGC para la toma de decisiones y mejora continua; Programar junto a la Alta direccién
las auditorias internas del afio.

De los antecedentes revisados, no se aprecian elementos que permitan suponer que las labores
descritas precedentemente se enmarquen en las excepciones contempladas en el inciso 2° del
articulo 22 del Cédigo del Trabajo, atendido que no corresponden a labores propias de cargos de
confianza y aparece que se realizan bajo fiscalizacion superior inmediata.

4) En relacidn con la tarea de "Técnico Informdtico Senior”, la descripcion del cargo sefala, entre
otras, las siguientes funciones: Mantencién de los equipos, del hardware, software y de los sistemas
informaticos de la empresa, de acuerdo a las instrucciones de su superior directo y el programa
establecido; Mantencién de redes, instalacién de equipos y mantencion de equipos; Ayuda a las
plantas en el uso de los equipos; Respuesta rapida en cuanto a anomalias, fallas o caidas que
presenten los equipos de las plantas o de las oficinas, con asistencia remota o presencial en todas
las plantas de la empresa, segin requerimiento; Control de respaldos de la informacién relevante;
Control de inventario de todas las partes, piezas y componentes del area informatica.

Las labores descritas no se enmarcan en aquellas facultades propias de los cargos de confianza y no
contienen elementos que permitan suponer que se trata de trabajadores que ejerzan sus tareas sin
fiscalizacion superior inmediata debido a la naturaleza de sus funciones, como exige el inciso 2° del
articulo 22 del Cédigo del Trabajo, debiendo indicarse que su trabajo se realiza de acuerdo a las
instrucciones de su superior directo, de manera que no es posible establecer que calificarian dentro
de las excepciones contempladas por la misma disposicion, por lo que deben sujetarse,
necesariamente, a la regla general del inciso 1° de la norma ya indicada.

5) Respecto a la labor de "Jefe Control Gestion’, se ha tenido a la vista la descripciéon de cargo
aportada por el empleador, que indica las siguientes funciones: Preparar, modificar los
procedimientos e instrucciones y otros, que digan relacién con el control de los ingresos por venta
y de los activos fijos y materiales y repuestos de la Compafiia; Revisar y registrar las ventas diarias
de la compaiiia de todas las plantas; Auditar y controlar los ingresos por ventas, los fondos de caja
sencillo, los fondos por rendir, los activos fijos, y cualquier otro solicitado por su jefatura directa;
Realizar arqueos de caja programados o sorpresivos a las cajas de venta de todas las plantas de la
Compaiiia; Tomar inventarios a los activos fijos de la Compaiia; Tomar inventarios a bodega de
materiales y repuestos; Investigar e informar las pérdidas y/o robos que se pudiesen originarse en
las plantas; Apoyar a Contabilidad en las cuadraturas de cajas mensual que realiza en Depto. De
Contabilidad; Apoyar en los procesos de cierre contables mensuales en contabilidad y recursos
humanos; y Cualquier otra actividad que diga relacién con el control y resguardo de los activos de
la compafia.

Al tenor de los antecedentes examinados, atendida la ausencia de facultades propias de los cargos
de confianza, y no encontrando en las funciones descritas antecedentes suficientes que permitan
suponer que se trata de trabajadores que ejerzan sus labores sin fiscalizacién superior inmediata
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debido a la naturaleza de las labores desempefiadas, tal como lo exige el inciso 2° del articulo 22 del
Codigo del Trabajo, es posible establecer que las funciones de "Jefe Control Gestion" en la empresa
Revisiones Técnicas San Damaso S.A. no calificarian dentro de las excepciones contempladas por la
misma disposicién, por lo que deben sujetarse, necesariamente, a la regla general del inciso 1° del
mismo precepto.

6) Acerca de la labor de "7Técnico Mantencion Equipos PRT"la descripcién de cargo contempla las
funciones que se indican: Instalar equipos de revisidon en Plantas de Revision Técnica (PRT); Realizar
mantencién preventiva y correctiva Equipos de revisién PRT; Realizar reparaciones y mejoras a
equipo PRT; Realizar analisis causa origen de fallas, y analisis de mejora de mantenimiento; Realizar
registros de las actividades diarias realizadas en los formatos y dispositivos dispuestos por la
organizacion; Realizar calibraciones a equipos de revisién de PRT; Instruirse sobre material técnico
leyendo catélogos y manuales. Asistiendo a cursos o participando en procesos de capacitacién
relacionados; Capacitar e instruir a jefes de planta y personal PRT en funciones operacionales, de
mantenimiento y resolucion de problemas técnicos; Realizar catastros de repuestos y componentes;
Cotizar y realizar gestién de compra o retiro de repuestos e insumos; Trasladarse a plantas y
locaciones donde la compafiia tenga cobertura de accidn en la RM; Trasladarse a plantas y locaciones
donde la compafiia tenga cobertura de accién en otras regiones.

Conforme a los antecedentes examinados, las labores desarrolladas por el "Técnico Mantencion
Equipos PRT" no calificarian dentro de las excepciones contempladas por el inciso 2° del articulo
22 del Cédigo del Trabajo, y deben sujetarse, necesariamente, a la regla general del inciso 1°
del mismo precepto, toda vez que no se trata de facultades propias de los cargos de confianza, ni
existen antecedentes que permitan suponer que se trata de trabajadores que ejerzan sus labores
sin fiscalizacién superior inmediata.

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

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

En conclusién, sobre la base de las normas legales citadas, jurisprudencia administrativa invocadas
y consideraciones formuladas, cumplo con informar a usted que conforme a los antecedentes
revisados, las funciones desarrolladas por los trabajadores que se desempefian como "Key Account
Manager", "Asesor en Prevencion de Riesgo Nivel Técnico", "Encargado de Sistema de Gestion de /a
Calidad’, "Técnico Informatico Senior', "Jefe Control Gestion"y "Técnico Mantencién Equipos PRT"
en la empresa Revisiones Técnicas San Damaso S.A., no pueden quedar exceptuadas de jornada de
acuerdo lo dispuesto en el cuerpo del presente informe.

ORD. N° 684, de 07.10.2025

1. Esta Direccidon carece de competencia para pronunciarse acerca de los descuentos que el
empleador deberia aplicar a las remuneraciones de una de las directoras del Sindicato de
Empresa ................. SA. - afecta a un pacto de dedicacién exclusiva a actividades
sindicales y al pago integro de sus remuneraciones, celebrado entre dicha organizaciony la
empresa .............. S.A.---, por el tiempo utilizado en el ejercicio del cargo de concejala

Pagina 85



&

municipal, en virtud de lo dispuesto en el articulo 90 de la Ley N° 18.695, Organica
Constitucional de Municipalidades.

2. Seran de competencia de los Juzgados de Letras del Trabajo las cuestiones suscitadas entre
empleadores y trabajadores por aplicacidon de las disposiciones laborales o derivadas de la
interpretacién de los contratos individuales o colectivos de trabajo

ORD. N° 680, de 03.10.2025

Aplicando lo expuesto a la consulta formulada, es posible indicar, que determinar la naturaleza
juridica de las relaciones contractuales existentes entre los socios de una persona juridica, en base a
las estipulaciones contenidas en sus acuerdos comerciales, no constituye una normativa laboral
cuya interpretacion corresponda a esta Direccidn.

Con todo, es posible anotar, que no existe inconveniente juridico alguno en que dos socios celebren
un contrato de trabajo, en la medida que se dé cumplimiento a los requisitos que hacen posible la
existencia de un vinculo de subordinacién y dependencia.

Al respecto, cumple recordar, que el articulo 3° del Cédigo del Trabajo, en su letra b), establece:
"Para todos los efectos legales se entiende por:

"b) trabajador: toda persona natural que preste servicios personales, intelectuales o materiales,
bajo dependencia o subordinacion, y en virtud de un contrato de trabajo".

Por otra parte, el articulo 7° del mismo Cédigo, prescribe:

"Contrato individual de trabajo es una convencion por la cual el empleador y el trabajador se obligan
recijprocamente, éste a prestar servicios personales bajo dependencia y subordinacion del primero,
y aquél a pagar por estos servicios una remuneracion determinada”.

A su vez, el articulo 8°, inciso 1°, del citado cuerpo legal, agrega:

"Toda prestacion de servicios en los términos sefialados en el articulo anterior, hace presumir /la
existencia de un contrato de trabajo".

De las disposiciones legales citadas se infiere que para que una persona pueda ser considerada
trabajador de otra debe prestar a estos servicios personales, ya sean intelectuales o materiales,
mediando subordinacién o dependencia y recibiendo a cambio de dicha prestacion una
remuneracién determinada.

En otros términos, para que una persona tenga la calidad de trabajador se requiere: a) Que preste
servicios personales ya sean intelectuales o materiales; b) Que la prestaciéon de dichos servicios la
efectue bajo un vinculo de subordinacién o dependencia y, ) Que, como retribucién a los servicios
prestados, reciba una remuneracién determinada.

De los elementos anotados precedentemente, el que determina el caracter de trabajador es el
vinculo de subordinacion o dependencia, el cual, segun la reiterada doctrina de esta Direccion,
contenida, entre otros, en el Ordinario N° 607 de 05.09.2024, se materializa a través de diversas
manifestaciones concretas, tales como continuidad de los servicios prestados en el lugar de las
faenas, cumplimiento de un horario de trabajo, supervigilancia en el desempefio de las funciones,
obligacién de ceiirse a instrucciones impartidas por el empleador, etc.

Cabe hacer presente, que lo expuesto es sin perjuicio de las facultades fiscalizadoras de este Servicio
para interpretar la normativa laboral y calificar técnicamente los hechos constatados durante dicha
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labor, lo que necesariamente implica un examen juridico/técnico de estos, siempre en resguardo de
los derechos laborales y en el ambito de competencia de esta Direccién.

En consecuencia, en base a la normativa citada, cumple con informar, que no existe inconveniente
juridico en que dos socios celebren un contrato de trabajo, en la medida que se dé cumplimiento a
los requisitos que hacen posible la existencia de un vinculo de subordinacién y dependencia.

ORD. N° 679, de 03.10.2025

Las denuncias por incumplimiento de la obligacién regulada en el inciso 1° del articulo 8° transitorio
de laley N° 20.378 y que hayan sido interpuestas con anterioridad a la entrada en vigencia de la ley
N° 21.692, esto es el 12.09.2024, siguen plenamente vigentes, debido a que, la primera disposicion
sefalada establece que la disminucién de las tarifas que se produzca como consecuencia de la
entrega del subsidio al transporte publico en caso alguno significara una reduccién de las
remuneraciones de los trabajadores que se desempefian como conductores y, si bien esta norma se
originé con anterioridad a la entrada en vigor de la ley N° 21.692, este ultimo texto legal no vino mas
que a reforzar su cumplimiento.

ORD. N° 677, de 01.10.2025

Conforme a las normas precitadas, reiterada jurisprudencia de esta Direccién contenida en los
Ordinarios N° 3.037, de 17.06.2015 y N° 1119, de 11.08.2023, ha sefialado que el empleador se
encuentra obligado a gratificar anualmente a sus trabajadores, cuando se retnan las siguientes
condiciones:

1) Que se trate de establecimientos, ya sea mineros, industriales, comerciales o agricolas,
empresas o cualquier otro, o de cooperativas;

2) Que estos establecimientos o empresas, con excepcién de las cooperativas persigan fines de
lucro;

3) Que estén obligados a llevar libros de contabilidad; y
4) Que obtengan utilidades o excedentes liquidos en sus giros.

En el mismo sentido el Dictamen N° 4871/282, de 21.09.1999, doctrina vigente cuya copia se
acompana, ha sefalado que las cooperativas estan obligadas a gratificar legalmente a sus
trabajadores si deben llevar libros de contabilidad y si obtienen excedentes liquidos en sus giros, no
siendo procedente exigir a su respecto que persigan fines de lucro.

Lo anterior considerando que los "fines de lucro" aparecen referidos exclusivamente a
"establecimientos mineros, industriales, comerciales o agricolas, empresas y cualesquiera otros"que
los persigan, de manera que dicha exigencia no alcanza a las cooperativas, de manera que si se dan
los restantes elementos nacerd la obligacion de gratificar al personal.

Conforme a lo expuesto precedentemente, las cooperativas se encuentran obligadas a gratificar a
sus trabajadores, en el evento de que deban llevar contabilidad y obtengan excedentes liquidos, no
resultando exigible a su respecto que persigan fines de lucro.

Ahora bien, acerca de los comités de agua potable rural constituidos al amparo del Decreto N° 58,
de 1997, del Ministerio del Interior, que fija el texto refundido, coordinado y sistematizado de la Ley
N° 19.418, sobre Juntas de Vecinos y demds organizaciones comunitarias, no se genera para estos la
obligacién de gratificar a sus dependientes, toda vez que no concurre a su respecto uno de los
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requisitos esenciales para que la referida obligacién se haga exigible, cual es, perseguir fines de
lucro, sin que el legislador los haya excluido expresamente de este requisito, como en el caso de las
cooperativas.

A mayor abundamiento, revisada la jurisprudencia administrativa del Servicio de Impuestos
Internos, se ha constatado que las referidas entidades no deben llevar contabilidad. En este sentido
el Ordinario N° 2123, de 19.11.2010, del Servicio de Impuestos Internos, sefala que “..) estos
contribuyentes gozan de una exencion personal en relacion a todas las contribuciones, impuestos y
derechos fiscales y municipales, conforme lo establece el articulo 29 de la Ley N° 19.418. En virtud
de esta disposicion legal las rentas o ingresos que puedan obtener, se encuentran exentas de los
impuestos establecidos en /a LIR", precisando que "En virtud de la exencion de impuestos antes
senalada, los Comités de Agua Potable Rural, constituidos como organizaciones comunitarias
funcionales, no se encuentran afectos a la obligacion de llevar contabilidad establecida en el inciso
final del articulo 68, de la LIR, sin perjuicio de lo que establezcan otras normas legales’.

De esta manera, y como se indica en el Ordinario N° 4858, de 22.09.2015, cuya copia se acompana,
los Comités de Agua Potable Rural no retinen la totalidad de los requisitos que son necesarios para
que opere el beneficio de la gratificacién y, en consecuencia, desaparece la obligaciéon del
empleador de otorgarla.

Sin perjuicio de lo expuesto precedentemente, se hace presente que la referida conclusién no podria
a afectar a aquellos trabajadores que estuviesen gozando del beneficio en analisis, atendido que en
dicho caso el otorgamiento constituiria un derecho adquirido por los referidos dependientes.

Lo anterior considerando que el contrato de trabajo es consensual y, en consecuencia, deben
entenderse incorporadas a este no solo las estipulaciones y modificaciones que se realicen por
escrito, sino que, ademas, aquellas no escritas en el documento respectivo, pero que emanan del
simple consentimiento de las partes (Ordinario N° 397, de 21.06.2024).

En consecuencia, sobre la base de las disposiciones legales invocadas, jurisprudencia administrativa
citada y consideraciones formuladas, cumplo con informar que:

1) Las cooperativas reguladas por la Ley N° 20.998, que establece el régimen de los servicios
sanitarios rurales, se encuentran obligadas a gratificar a sus trabajadores, en el evento de que deban
llevar libros de contabilidad y obtengan excedentes liquidos, no resultando exigible a su respecto
que persigan fines de lucro.

2) Los Comités de Agua Potable regidos por la Ley N° 20.998, no se encuentran obligados a gratificar
a sus trabajadores, por no reunirse a su respecto los requisitos establecidos en el articulo 47 del
Cdédigo del Trabajo, conclusién que no afecta a los trabajadores de esas entidades que estuviesen
gozando del referido beneficio en el evento que se configure a su respecto un derecho adquirido en
tal sentido.

ORD. N° 666, de 25.09.2025

No resulta juridicamente procedente que la contrataciéon o reemplazo de los trabajadores que
laboran en régimen de subcontratacién esté sujeto a la voluntad de la empresa principal, por carecer
ésta de las facultades de empleador de dichos dependientes.
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ORD. N° 665, de 25.09.2025

En Dictamen N° 6307/282 de 14.11.1996, esta Direccién ha sostenido que, dentro del concepto de
personal técnico especialista se debe considerar incluido a todo el personal calificado de la empresa,
es decir, a todos los trabajadores que presten servicios que sean el resultado de la aplicacién de un
conocimiento o de una técnica que importe un nivel significativo de especializacién o estudio.

De ello se sigue que, serd la naturaleza de la labor para la que fue contratado el dependiente la que
determine el grado de especializacion técnica requerida, cuestion que puede ser acreditada, ya sea,
por el nivel profesional o técnico que ejerce el personal de la empresa, como por la vasta experiencia
que posee en el rubro, cuestiones que deben ser analizadas en cada caso particular, lo que se ve
confirmado por los Dictdmenes Nros. 2657/30 de 18.07.2014 y 4933/89 de 16.10.201 O, que han
calificado directamente a trabajadores extranjeros como técnicos especialistas, solo en cuanto los
antecedentes aportados en el caso concreto permitan tener por acreditada la calidad profesional o
técnica y la experiencia de los dependientes sobre los que se ha resuelto.

Ahora bien, la Ley N° 18.156, que establece la exencidn de cotizaciones previsionales a los técnicos
extranjeros, establece en su articulo 1°:

"Las empresas que celebren contratos de trabajo con personal técnico extranjero y este personal,
estaran exentos, para los efectos de esos contratos, del cumplimiento de las leyes de prevision que
rifan para los trabajadores, no estando obligados, en consecuencia, a efectuar imposiciones de
ninguna naturaleza en organismos de prevision chilenos, siempre que se reunan las siguientes
condliciones:

a) Que el trabajador se encuentre afiliado a un régimen de prevision o de sequridad social fuera de
Chile, cualquiera sea su naturaleza juridica, que le otorgue prestaciones, a lo menos, en caso de
enfermedad, invalidez, vejez y muerte.

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 comprenderd los riesgos de accidentes del trabajo y
enfermedades profesionales previstos en la Ley N° 16.744."

Por su parte, este Servicio, mediante en Ordinarios N° 879 de 26.07.2023 y N° 1056 de 28.07.2023, ha
resuelto que, para hacer aplicable la exencién contemplada en el articulo 1° de la Ley N° 18. 156 a
los técnicos extranjeros y a las empresas que contraten a dicho personal, es necesario que se redinan
los siguientes requisitos copulativos, a saber:

a) Que las empresas celebren contratos con personal técnico extranjero. b) Que el técnico extranjero
se encuentre afiliado a un régimen de prevision o seguridad social fuera de Chile cualquiera sea su
naturaleza.

e) Que el contrato de trabajo contenga una cldusula relativa a la mantencion de la afiliacién por parte
del trabajador a un régimen de previsién o seguridad social fuera de Chile.

Para los efectos de dar cumplimiento al requisito signado en la letra a), debe entenderse por
"técnico"todo trabajador “que posea los conocimientos de una ciencia o arte'; circunstancia que
debe acreditarse por la empresa mediante certificados u otros documentos que comprueben esos
conocimientos debidamente legalizados en conformidad al articulo 345 del Codigo de
Procedimiento Civil y, en su caso, traducidos oficialmente al espafiol por el Ministerio de Relaciones
Exteriores.
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Por su parte, en lo que respecta al requisito sefialado en la letra b), cabe hacer presente que la ley en
referencia no sélo exige que el técnico extranjero se encuentre afiliado a un régimen de previsién
fuera del pais sino, ademas, que dicho sistema le otorgue a lo menos prestaciones por enfermedad,
invalidez, vejez y muerte.

La afiliacion antes indicada debe acreditarse por parte de la empresa mediante certificacion de
seguridad social del pais de origen del técnico, legalizada en la forma exigida para comprobar la
calidad de técnico a que se ha hecho referencia con ocasién del requisito a), indicado anteriormente
y en la que conste expresamente que cubre las prestaciones prescritas por la ley.

Por ultimo, para los efectos de dar cumplimiento al requisito individualizado en la letra ), el contrato
individual de trabajo que celebre el técnico extranjero debe contener, ademas de las estipulaciones
obligatorias a que se refiere el articulo 10 del Cédigo del Trabajo, una que exprese inequivocamente
la voluntad de dicho trabajador de mantener su afiliacién al régimen de previsiéon o seguridad social
fuera de Chile a que se refiere el requisito b) antes indicado.

Luego, en la medida en que concurran todos los requisitos copulativos ya analizados, las empresas
que contraten técnicos extranjeros, dicho personal podrian quedar comprendidos en la exencién
previsional de la Ley N° 18.156, calificacién que deberan hacer las partes involucradas, por lo que
cumpliéndose todos los requisitos establecidos en ese cuerpo normativo y existiendo la voluntad
del trabajador de mantener su afiliacién a un régimen de previsidon o de seguridad social fuera de
Chile, el contrato de trabajo respectivo debera incorporar una cldusula en tal sentido, dando
cumplimiento a la letra b) del articulo 1 ° de la citada ley.

Cabe hacer presente que, la Superintendencia de Pensiones, a través del Ordinario N°30477 de
30.12.2011, reproducido por este Servicio en el Dictamen N°1539/17 de 28.03.2012, advirtié que la
Ley N°18.156 es de caracter excepcional y de aplicacidn restrictiva, cuyo fundamento histérico se
encuentra en la situacién de los trabajadores extranjeros que mantienen fuera de Chile un régimen
previsional que les cubre los riesgos de enfermedad, invalidez, vejezy muerte, en tanto desempefien
actividades en este pais, siendo innecesario que ademas coticen durante el periodo por el cual
permanecen en Chile, por tratarse de un tiempo transitorio.

Senala dicho pronunciamiento que, "La afiliacion antes indicada debe acreditarse por parte del
trabajador mediante certificacion de la institucion de seguridad social del pais donde el técnico se
encuentre adscrito, debidamente legalizada y en la que conste expresamente que cubre las
prestaciones prescritas por la ley, esto es, enfermedad, invalidez, vejez y muerte, y en su caso,
traducida al idioma espariol por el Ministerio de Relaciones Exteriores de Chile".

Agrega que, la intencion del legislador con la dictacion de esta ley fue resguardar que todos los
trabajadores sean chilenos o extranjeros que realicen labores dentro del territorio nacional, tengan
una cobertura de seguridad social, sin embargo, acepta también que un trabajador técnico
extranjero puede estar cubierto en su pais, estimandose innecesario una doble cobertura para los
mismos riesgos. En razén de ello sefiala que, para efectos de aplicar la Ley N°18.156, el trabajador
debe necesariamente 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 protegiera frente
a eventos tales como enfermedad, invalidez, vejez o muerte.

No obstante, los trabajadores extranjeros de que se trata, no pueden, mediante la aplicacion de la
Ley No 18.156, quedar exentos de cotizar para las coberturas de accidentes del trabajo y
enfermedades profesionales previstas en la Ley N°16.744 de accidentes del trabajo y enfermedades
profesionales, asi como al Seguro de Cesantia.
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De este modo, si se aplica lo expuesto en parrafos precedentes, es posible afirmar que, en caso de
que concurran los requisitos copulativos ya analizados, los trabajadores por cuya situacién se
consulta podrian quedar comprendidos en la exencién previsional, calificacion que deberan hacer
las partes involucradas.

Por su parte, el articulo 7° de la Ley N°18.156, sefala:

"En el caso de que trabajadores extranjeros registraren cotizaciones en una Administradora de
Fondos de Pensiones, podrdn solicitar la devolucion de los fondos previsionales que hubieren
depositado, siempre que den cumplimiento a los requisitos establecidos en el articulo 7° de esta
ley".

Respecto de esta norma, que permite a los trabajadores extranjeros solicitar la devolucion de sus
fondos previsionales, cabe sefalar que, la Ley N° 18.156 no otorga competencia alguna a la
Direcciéon del Trabajo para fiscalizar su cumplimiento, toda vez que como se verd, la facultad
sancionatoria que dicho cuerpo legal confiere expresamente a este Servicio dice relacion con el
cumplimiento de los requisitos para que estos trabajadores puedan eximirse de cotizar
previsionalmente conforme al articulo 1° del mismo cuerpo legal.

En efecto, 'la facultad de la Direccién del Trabajo para sancionar el incumplimiento de los requisitos
copulativos establecidos en el citado articulo 1 °de la Ley N°18.156, es consecuencia de los articulos
30y 40, del mismo cuerpo legal que disponen:

"ARTICULO 3°Los que invocaren la exencion establecida en esta ley y no reunieren sus requisitos de
aplicabilidad, serdan sancionados con una multa a beneficio fiscal de hasta cinco unidades tributarias
anuales, la que podra aumentarse al duplo siincurriere en mds de una infraccion dentro del término
de dos arios.

Lo anterior es sin perjuicio de las sanciones que corresponda aplicar al empleador de conformidad
alaley"

"ARTICULO 4 ° Las sanciones contempladas en el inciso primero del articulo anterior, serdn aplicadas
administrativamente por la Direccion del Trabajo y por el personal de fiscalizadores a que se refiere
el articulo 5° de la ley 18.048 y en contra de ellos podrd reclamarse conforme al procedimiento
establecido en la ley 14.972".

De las normas legales precitadas fluye que la Ley N° 18.156 dispone expresamente que la Direccién
del Trabajo deberd aplicar administrativamente las sanciones determinadas en dicho cuerpo legal
respecto de los empleadores que, sin cumplir los requisitos copulativos establecidos en su articulo
1 o, invoquen la exencién de cotizar previsionalmente, mandato especial a que este Servicio da
cumplimiento, segun consta en el "Tipificador de Hechos infraccionales” de su Departamento de
Inspeccion, actualizado al 01.02.2025, cuyo ‘cddigo infraccional 1242-c”, sanciona la exencién
provisional de técnicos extranjeros sin reunir los requisitos legales de aplicabilidad, estableciendo

una multa de 36 a 50 UTM.

Finalmente, cabe hacer presente que la competencia para velar por el cumplimiento de las
obligaciones relativas a la declaracién y pago de las cotizaciones previsionales con que cuenta esta
Direccidn, se encuentra establecida en el articulo 19 del D.L. N° 3.500 de 1980y el articulo 4 de la Ley
N° 18.156, transcrito en parrafos anteriores.

En razén de lo anterior, este Servicio fiscalizador ha sefalado reiteradamente que, el hecho de que
los trabajadores extranjeros de que se trata, no posean la nacionalidad chilena no exime a sus
empleadores del cumplimiento de las normas previsionales, las cuales rigen por igual para todos los
habitantes de la Republica, aun cuando dichos trabajadores extranjeros no retinan los requisitos de
residencia o permanencia legal.
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Por consiguiente, si el trabajador extranjero presta sus servicios personales, intelectuales o
materiales bajo subordinacién y dependencia, el empleador se encuentra obligado a dar
cumplimiento a todas las normas laborales y previsionales vigentes, entre ellas, las obligaciones
previsionales que correspondan, a menos que concurran a su respecto todos los requisitos
copulativos exigidos por el articulo 1° de la Ley N° 18.156, antes analizados, calificacion que deberan
hacer las partes involucradas y cuyo pronunciamiento final corresponderd a la Superintendencia de
Pensiones, 6rgano competente para estos efectos, en conformidad al numeral 3 del articulo 94 del
Decreto Ley N° 3.500 de 1980, el cual prevé que compete a esa Superintendencia: “Fjar la
interpretacion de la legislacion y reglamentacion del Sistema, con cardcter obligatorio para las
Administradoras, las sociedades administradoras de cartera recursos previsionales y dictar normas
generales para su aplicacion”( Ordinario N° 879 de 27.06.2023).
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GRATIFICACION LEGAL 2025: CLAVES PARA LA RELIQUIDACION
POR CAMBIO DEL IMM

Una de las modalidades mas utilizadas para el pago de la gratificacion legal es el abono mensual del
25% de las remuneraciones, con tope en la doceava parte de 4,75 Ingresos Minimos Mensuales
(IMM), conforme al articulo 50 del Cédigo del Trabajo.

Este mecanismo implica que los pagos mensuales realizados durante el afio tienen el caracter de
anticipos, por lo que los empleadores estén obligados a verificar al 31 de diciembre si dichos pagos
cubren integramente la gratificacion legal anual o si existen diferencias a favor del trabajador.

IMM VIGENTE DURANTE 2025
v Enero a abril: $510.636
v Mayo a diciembre: $529.000

Debido a este reajuste, el tope mensual de gratificacion también varié:
v Enero a abril: $202.127
v Mayo a diciembre: $209.396

CRITERIO DE LA DIRECCION DEL TRABAJO

La Direccién del Trabajo ha establecido reiteradamente que el IMM que debe considerarse para el
tope anual de 4,75 IMM es el vigente al 31 de diciembre del afio respectivo, fecha en que se devenga
el derecho a gratificacion. En consecuencia, los pagos mensuales efectuados durante el afo deben
reliquidarse al cierre del ejercicio, considerando:

Actualizacion de remuneraciones y gratificaciones pagadas segun variacion del IPC (art. 63 del
Cdédigo del Trabajo).

Comparacion entre el 25% de las remuneraciones anuales actualizadas y el tope anual de 4,75 IMM.

Para el afio 2025, el tope anual corresponde a $2.512.750.

PAGO DE DIFERENCIAS

Si al efectuar la reliquidacion el monto pagado resulta inferior al que legalmente corresponde, la
diferencia debe pagarse a mas tardar en abril de 2026.
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Si, por el contrario, los anticipos actualizados igualan o superan el tope legal, no existe monto
adeudado, aun cuando el IMM haya aumentado durante el afo.

ERRORES FRECUENTES

Un error comun es utilizar los factores de actualizacion del Sll (operacién renta), los cuales no aplican
en materia laboral. Para la gratificacion legal debe usarse exclusivamente la variacién del IPC
determinada por el INE, conforme al articulo 63 del Cédigo del Trabajo.

IMPORTANTE

La determinacién de diferencias de gratificacion no es automatica ni uniforme, ya que pueden existir
situaciones especiales, como:

Trabajadores con periodos incompletos.
Licencias médicas.

Jornadas parciales.

Remuneraciones variables.

Suspensién del contrato por huelga.

AN N N N NN

Cada caso debe analizarse individualmente.

r Estas y otras situaciones especiales seran abordadas en detalle en la Revista Laboral de marzo
2026, disponible para los suscriptores de Boletin del Trabajo.

Mas informacion: www.boletindeltrabajo.cl

BOLETIN DEL TRABAJO +56 9 8899 6348

www.boletindeltrabajo.cl contacto@boletindeltrabajo.cl
www.portaldesoluciones.cl



https://boletindeltrabajo.cl/2025/07/04/ley-21735-cotizacion-del-1-fondo-autonomo-de-proteccion-previsional-oficio-ordinario-n-20506-de-02-sept-2011-licencia-medica/

REVISTA LABORAL — TOMO Xl

CARTOLA ESTADISTICA

DATOS BASICOS
DATOS ESTADISTICOS GENERALES |
UTM | 69.542
1.P.C 0,3
iNDICE I.P.C ' 109,47
RBMN BASICA 1 19.329
RBMN MEDIA | 20.337

FACTORES DE INCREMENTO DE REMUNERACIONES (1)

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

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

$271.686

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

INGRESO MINIMO MENSUAL

VIGENCIA REGIMEN | MAYORES DE 65 FINESNO | CASA
ANO MES GENERAL | MENORES DE 18 REMUN. PARTICULAR
2025 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 NOVIEMBRE 2025 DICIEMBRE 2025
Tope imponible AFP ' 87.8 | 3.480.707 | 3.488.115
Tope imponible IPS (EX INP) | 60 | 2.375.860 | 2.378.615
Tope imponible AFC 1 131.9 | 5228990 & 5.240.118

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
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UNIDAD DE FOMENTO (UF)

Dia Mes Valor ($) ‘ Dia ‘ ES Valor ($) ‘
10 | Diciembre 2025 |39.647,42 21 |Diciembre 2025 |39.689,59
11 | Diciembre 2025 |39.651,25 77 |Diciembre 2025 |39.693,42
12 | Diciembre 2025 |39.655,08 | |»3 |Diciembre 2025 |39.697,26
13 | Diciembre 2025 |39.658,92 74 |Diciembre 2025 |39.701,09
14 | Diciembre 2025 |39.662,75| |25 |Diciembre 2025 |39.704,93
15 | Diciembre 2025 |39.666,58 26 |Diciembre 2025 |39.708,77
16 | Diciembre 2025 |39.670,41 27 |Diciembre 2025 |39.712,60
17 | Diciembre 2025 |39.674,25| |,g |Diciembre2025 |39.716,44
18 | Diciembre 2025 |39.678,08 29 |Diciembre 2025 |39.720,28
19 | Diciembre 2025 |39.681,92 30 |Diciembre 2025 |39.724,12
20 |Diciembre 2025 |39.685,75 31 |Diciembre 2025 |39.727,96

Dia Mes Valor ($)
Enero 2026 |39.731,79
Enero 2026 |39.735,63
Enero 2026 |39.739,47
Enero 2026 |39.743,31
Enero 2026 |39.747,15
Enero 2026 |39.751,00
Enero 2026 |39.754,84
Enero 2026 |39.758,68
Enero 2026 |39.762,52

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

UNIDAD TRIBUTARIA MENSUAL Y UNIDAD TRIBUTARIA ANUAL

Mes UTM (S) 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
Diciembre 2025 |69.542 834.504

Para tener informacién sobre otros valores y datos estadisticos no olvides revisar
nuestro sitio web: www.portaldesoluciones.cl e ingresar al banner de folleto
estadistico.
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TEMARIOS DE REVISTAS LABORALES ANO 2025

REVISTA | MES TITULO

| ENERO «  RESPUESTAS Y SOLUCIONES LABORALES - TOMO |

Il FEBRERO «  RESPUESTAS 'Y SOLUCIONES LABORALES - TOMO I

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

v ABRIL - FERIADOS IRRENUNCIABLES DEPENDIENTES DEL
COMERCIO

\Y MAYO - LA COMPENSACION DE LOS FESTIVOS LABORADOS

Vi JUNIO « LOS DELEGADOS DE SINDICATO INTEREMPRESA O
DE TRABAJADORES EVENTUALES O TRANSITORIOS

Vil JULIO - LAS JORNADAS PARCIALES DE TRABAJO Y EL
CONTRATO DE TRABAJO A TIEMPO PARCIAL

Vi 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)

Xl NOVIEMBRE - EL FINIQUITO DE CONTRATO DE TRABAJO Y LAS
FORMALIDADES QUE DEBEN CUMPLIRSE AL
SUSCRIBIRLO

Xl DICIEMBRE - EL SUELDO MINIMO MENSUAL
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