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EL CONTRATO INDIVIDUAL DE TRABAJO
UNIDAD 1
PRINCIPIOS DEL DERECHO LABORAL

Los Principios del Derecho del Trabajo, son lineas directrices que informan algunas normas e inspiran directa e
indirectamente una serie de soluciones, por lo que pueden servir para promover y encauzar la aprobacién de nuevas
normas, orientar la interpretacion de las existentes y resolver casos no previstos, es decir, son estandares los cuales
servirdn de parametro base a los legisladores, al momento de concebir una norma.

Los principios son formulaciones de la justicia, cuya aplicacién permite determinar lo justo en el caso concreto, esto
es, realizar la equidad.

Los principios generales del Derecho laboral tienen, por lo general dos funciones fundamentales:

I Fuente supletoria: cuando la ley deja vacios o lagunas, y no existe jurisprudencia, uso o costumbre aplicable,
los principios de derecho del trabajo entran como suplemento.

Il. Fuente interpretadora: sirven también para interpretar la normativa vigente, cuando esta sea confusa o haya
diversas interpretaciones posibles.

De esta manera, debemos distinguir entre los principios rectores del derecho laboral los siguientes:

PRINCIPIO PROTECTOR

Este principio alude a la funcion esencial que cumple el ordenamiento juridico laboral, vale decir, establecer un
amparo preferente a la parte trabajadora, que se manifiesta en un desigual tratamiento normativo de los sujetos de
la relacién de trabajo asalariado que regula, a favor o en beneficio del trabajador.

Este principio evidencia claramente la prevalencia a la autonomia en del Derecho del Trabajo. Mientras que, en el
Derecho Civil, por ejemplo, impera el principio de igualdad entre las partes contratantes, determinado por la
Autonomia de la Voluntad. En el ordenamiento juridico del trabajo la preocupacion central parece ser la de proteger
a una de las partes, buscando alcanzar entre ellas una igualdad sustantiva y real. La intervencién del Estado en las
relaciones laborales, fijando derechos minimos a favor de la parte mdas débil (trabajador), le da una nueva
configuracion juridica a la regulacion de las relaciones de trabajo asalariado. De esta forma, con el Derecho del Trabajo
cambia la forma de entender las relaciones laborales, y sélo se aplican supletoriamente, las normas del derecho
comun, en todo caso mediatizadas por los principios de esta nueva disciplina juridica. Dentro de este principio, nos
encontramos con 3 tipos de reglas y/o pautas de proteccion.

a) Regla in dubio pro operario

Todas las normas juridicas aplicables a las relaciones de trabajo, en caso de duda en cuanto a su sentido y alcance,
deben ser interpretadas en la forma que resulte mas beneficiosa para el trabajador. Es decir, de entre dos o mas
sentidos de una norma, ha de acogerse aquel que en cada caso resulte mas favorable a los intereses de los
trabajadores. De lo anterior, se desprende que se trata de una regla que sélo juega en la interpretacién de las normas
y Unicamente cuando hay duda sobre éstas.
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b) Regla de la norma mads favorable

Por su parte, la regla de la norma mas favorable implica un cambio en la manera tradicional de entender el principio
de la jerarquia normativa. En efecto, el vértice de la piramide de la jerarquia de las normas laborales sera ocupado por
la norma mas favorable al trabajador de entre todas las diferentes normas en vigor. Esta regla soluciona uno de los
problemas basicos en la aplicacién de las normas del Derecho del Trabajo, en cuanto a la determinacién de la norma
aplicable de entre las varias posibles y simultaneamente vigentes. En concreto, esta regla plantea que el tema de la
jerarquia de las fuentes del Derecho del Trabajo es gobernado, ademas de por el rango de éstas, por el juego de los
principios de la norma minima y de la norma mas favorable.

Q) Regla de la condicién més beneficiosa

Esta regla supone la existencia de una situacién concreta anteriormente reconocida y determina que ella debe ser
respetada en la medida que sea mas favorable al trabajador que la nueva regulacion que se ha de aplicar. Esta regla
opera, entonces, en los casos de sucesidon normativa, garantizando el respeto a los niveles alcanzados con la norma
mds antigua o derogada. Para invocar esta regla, deben concurrir tres requisitos:

v Que se trate de condiciones laborales, en un sentido amplio (alimentacién, transporte, becas de estudio,
vestimenta, etc.).

v Que las condiciones laborales sean mas beneficiosas para el trabajador, lo cual importa compararlas con otra
regulacidn, nacida bajo el imperio de una norma antigua, sea legal o convencional.

4 Que las condiciones laborales hayan sido efectivamente reconocidas al trabajador, a nivel individual.

PRESUNCION DE REPRESENTACION DEL EMPLEADOR

Este principio emana del articulo 4 del Coédigo del Trabajo, que sefala en su inciso primero lo siguiente:

“Para los efectos previstos en este Codigo, se presume de derecho que representa al empleador y que en
tal cardcter obliga a éste con los trabajadores, el gerente, el administrador, el capitin de barco y, en
general, la persona que ejerce habitualmente funciones de direccion o administracion por cuenta o
representacion de una persona natural o juridica.”

Como se puede apreciar se presume de derecho, es decir, que no admite prueba en contrario, que representan al
empleador las personas que se indican. Esto es muy util en la practica para el trabajador, que durante la prestacion
de servicios y basicamente cuando concluyen, ignoran quien es su verdadero empleador, mas aun cuando se trata
de grandes empresas. Se ha optado por la teoria de la validez y suficiencia del representante legal sélo aparente,
visible y mas a mano de los ojos del trabajador.

Enumera el precepto las personas que representan al empleador y ademds, contiene una férmula general al disponer
que también opera esta presuncién respecto de la persona que ejerce habitualmente funciones de direccién o
administracién por cuenta o representacion de una persona natural o juridica.

Las personas que representan al empleador son:

1. El gerente.

2. El administrador.

3. El capitan de barco.

4, En general, la persona que ejerce habitualmente funciones de direccién o administracion.
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En materia laboral, por ejemplo, para la suscripcion, modificacion o actualizacion de los contratos de trabajo,
cualquiera de las personas individualizados podra firmar el contrato o anexo respectivo en representacién del
empleador, aun cuando, segun el ordenamiento interno de la empresa no se le otorgue dicha facultad.

PRINCIPIO DE CONTINUIDAD DE LA EMPRESA

La idea de este principio es que el contrato de trabajo permanece cuando cambia la direccién de la empresa, o
quiénes son sus propietarios, este principio emana del articulo 4 inciso segundo del Cédigo del Trabajo, donde se
establece que:

“Las modificaciones totales o parciales relativas al dominio, posesion o mera tenencia de la empresa no
alterardn los derechos y obligaciones de los trabajadores emanados de sus contratos individuales o de los
instrumentos colectivos de trabajo, que mantendrdn su vigencia y continuidad con el o los nuevos
empleadores”.

De esta forma, el ordenamiento legal ha distinguido entre empresa y empleador, vinculando los derechos y
obligaciones de los trabajadores para con laempresa y no con la persona natural y/o juridica que se encuentre a cargo
de ella. Por esta razén: las modificaciones totales o parciales relativas al dominio, posesién o mera tendencia de la
empresa, no alteran los derechos y obligaciones de los trabajadores. El objetivo de este principio de la continuidad
de la empresa, contenido en esta norma, es de mantener la continuidad de la relacién laboral y la subsistencia de lo
convenido en los contratos individuales e instrumentos colectivos de trabajo con el o los nuevos empleadores.

Cada vez que se produzca una modificacion en el dominio, posesidon o mera tenencia de la empresa, los derechos y
obligaciones consignados en los contratos de trabajo se mantienen en los mismos términos con el o los nuevos
empleadores, debiendo Unicamente, actualizarse los contratos de trabajo, indicandose quien asume la calidad de
empleador.

El principio de continuidad de la empresa, que hemos revisado en este punto no resulta aplicable para el traspaso de
trabajadores entre empresas relacionadas o que pertenezcan a un holding, toda vez que en estos casos no estamos
en presencia de un cambio del dominio posesidon o mera tenencia de la empresa, asi lo ha establecido la Direccion
del Trabajo en sus diversos pronunciamientos.

EL alumno puede revisar los siguientes pronunciamientos de la direccién del Trabajo:

Ordinario N°2661/0161, de 31.05.1993 Ordinario N° 2940, de 12.06.2015
Ordinario N° 3419, de 30.06.2016 Ordinario N° 3566, de fecha 08.07.2016
Ordinario N°5297/121, de 06.11.2017 Ordinario N° 3254, de 17.07.2017
Ordinario N° 3275, de 18.07.2017 Ordinario N° 5297/121, de 06.11.2017
Ordinario N° 324, de 719.01.2017 Ordinario N° 1367, de 28.03.2017
Ordinario N° 3275, de 18.07.2017 Ordinario N° 696, de 06.02.2018
Ordinario N° 4124, de 07.08.2018 Ordinario N° 4908, de 25.09.2018
Ordinario N° 4003, de 20.08.20719 Ordinario N° 6643, de 18.12.2015
Ordinario N° 0013, de 04.01.2016 Ordinario N° 3314/057, de 28.06.2016
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PRINCIPIO DE PRIMACIA DE LA REALIDAD

Este principio determina que en caso de discordancia entre lo que ocurre en la practica y lo que surge de documentos
o acuerdos, debe darse preferencia a lo primero, es decir, a lo que sucede en el terreno de los hechos. De esta forma
han surgido las nociones de “contrato-realidad” y “efectiva relacion de trabajo”, entendiendo que la aplicacion del
Derecho del Trabajo depende cada vez mas de una relacién juridica objetiva, cuya existencia es independiente del
acto que condiciona su nacimiento. En todo caso, se debe tener presente que esta primacia de la realidad, se
manifiesta en todas las fases y etapas de la relacién de trabajo. Pues bien, este principio ha sido recepcionado por
nuestro ordenamiento juridico laboral en el articulo 8 del Codigo del Trabajo, respecto de una situacion especifica
(presuncion de laboralidad), sefialando que “toda prestacion de servicios en los términos sefalados en el articulo
anterior, hace presumir la existencia de un contrato de trabajo” El articulo 7, por su parte, entrega la definicion de
contrato individual de trabajo, estableciendo tres elementos:

v Prestacion de servicios.
v Remuneracion.
4 Subordinacién y dependencia.

La jurisprudencia, por su parte, ha extendido la aplicacidn de este principio a todo el Derecho del Trabajo. Ante este
cuadro, estd la aceptacion de las denominadas “clausulas tacitas” y la procedencia de la modificacion de los contratos
por esa via ratifican la vigencia de este principio.

PRINCIPIO DE CERTEZA JURIDICA

Este principio, busca que las partes de la relacion laboral, esto es el empleador y el trabajador, conozcan con precision
las estipulaciones que los rigen, es decir que sepan en forma clara y precisa los derechos que les asisten y las
obligaciones a que se encuentran sometidos. En materia laboral este principio tiene dos dimensiones, la individual y
la colectiva, las cuales revisaremos.
En Materia De Contrato Individual

En materia de derecho individual, es el contrato de trabajo el instrumento en el cual se establecera el ambito en el
cual se desenvolveran las partes, el legislador con el fin de dar certeza y seguridad a las partes contratantes establece
en el articulo 10 del Cédigo del Trabajo, el contenido minimo que este tipo de contrato debe contener.

Es importante sefalar que el contenido minimo de todo contrato de trabajo, sera revisado en el tema 4 de este
modulo.

En Materia de Negociacién Colectiva

En materia de derecho colectivo de trabajo este principio se materializa en la obligaciéon que ha impuesto el legislador
en materia de negociacion colectiva de identificar claramente a las partes de la negociacion colectiva, como asi
también el contenido minimo de los proyectos de contratos y los instrumentos colectivos, en cuanto a las
estipulaciones de estos.

Las actuales disposiciones sobre negociacion colectiva, establecen el contenido minimo tanto de los proyectos de
contratos colectivos, la respuesta del empleador y el contenido de los instrumentos que se suscriban, las normas
sobre contenido minino de los instrumentos colectivos las encontramos en los articulos 320, 321, 328, 335 y 336 del
Cdédigo del Trabajo:

PRINCIPIO DE LA IRRENUNCIABILIDAD DE LOS DERECHOS LABORALES
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El caracter tutelar del Derecho del Trabajo se manifiesta, también, en el principio de irrenunciabilidad de los derechos
laborales.

Este principio plantea la imposibilidad juridica de privarse voluntariamente de una o mas ventajas concedidas por el
Derecho del Trabajo. El ordenamiento juridico laboral se aleja nuevamente de los criterios civilistas, que recogen los
principios contrarios, de la renunciabilidad de los derechos y de la autonomia de la voluntad. Ello con justa razén,
toda vez que no existe paridad entre las partes de la relacion laboral. Asi, la autonomia de la voluntad, como tal, no
esta en juego, sino que se trata de evitar abusos.

Este principio se materializa en el articulo 5° del Cédigo del Trabajo que en su inciso segundo sefala:

“Los derechos establecidos por las leyes laborales son irrenunciables, mientras subsista el contrato de
trabajo”.

Es importante tener en consideracidon que en virtud de la norma citada precedentemente los actos o cldusulas
convencionales que importen una renuncia de los derechos laborales individuales o colectivos de los trabajadores
carecen de validez juridica, materia que en todo caso debe ser conocida por los tribunales de justicia, quienes estan
facultados para declarar la ilegalidad de los actos que las partes hayan celebrado.

EL alumno puede revisar los siguientes pronunciamientos de la direccion del Trabajo:

Ordinario N° 1650/022, de 14.04.2011 Ordinario N° 1.081, de 06.03.2015
Ordinario N° 3012/056, de 17.07.2008 Ordinario N° 4088, de 05.08.2016
Ordinario N° 2154, de 22.05.2017 Ordinario N° 2290, de 29.05.2017
Ordinario N° 1277/0017, de 17.03.2006 Ordinario N° 3199/033, de 18.07.2012
PRINCIPIO DE LA BUENA FE

El principio de la buena fe en caracter general es un instrumento de integracién de todo el ordenamiento juridico, la
buena fe influye en toda la ramificacién del derecho, logrando estampar valores generales que encuadra la conducta
de los contratantes e inspiran la aplicacién de todo el sistema normativo.

La buena fe si bien no esta tipificada por la sencilla razon que al hacerlo se limitaria, ésta es la obligacién de los sujetos
de derecho que exige al momento de convenir o contratar, desde el fuero interno hasta su manifestacién en el acto,
hacerlo de manera honrada, sin intenciéon de producir perjuicio alguno, ni “nublar” cldusula o pasaje alguno,
exigiéndose una actitud colaborativa, recta, de confianza, leal, y respetuosa en el trafico juridico, esto importa la
utilidad comun que debe primar en los actos juridicos por sobre a individualidad o interés particular o exclusivo.

Este principio emana del articulo 1546 del Cédigo Civil, que dispone:

"Los contratos deben celebrarse de buena fe, y por consiguiente obligan no solo a lo que en ellos se
expresa, sino a toda las cosas que emanan precisamente de la naturaleza de la obligacién, o que por la
ley o la costumbre pertenecen a ella’.

La disposicion legal transcrita hace aplicable en materia contractual uno de los principios generales que inspiran
nuestro ordenamiento juridico, cual es, el principio de la buena fe que, segun lo dispone expresamente, debe imperar
en la celebracién de todo contrato.

EL alumno puede revisar los siguientes pronunciamientos de la Direccién del Trabajo:

Mddulo 1 - El Contrato Individual de Trabajo 10




BOLETIN DEL TRABAJO

Respecto de este punto la Direccion del Trabajo ha senalado:
Ordinario N° 5623/303, de 22.09.1997 Ordinario N° 1412/021, de 19.03.2010

Ordinario N° 2647/0202, de 29.06.2000

PRINCIPIO DE LIBERTAD DE TRABAJO Y DE LA PROHIBICION DE LA
DISCRIMINACION LABORAL

Este principio se materializa de la siguiente forma:

v Libertad de Trabajo:

Este es un derecho de caracter constitucional consagrado en el inciso primero y segundo del articulo 19 numero 16
de la Constitucion, disposicion que sefiala:

“La Constitucion asegura a todas las personas:
“La libertad de trabajo y su proteccion.

"Toda persona tiene derecho a la libre contratacion y a la libre eleccion del trabajo con una justa
retribucion”.
La libertad de trabajo corresponde a la facultad de que disponen los sujetos de derecho para constituir, modificar y

extinguir relaciones juridicas de trabajo respetando los limites minimos impuestos por la ley.

Como es facil de advertir, la libertad de trabajo tiene como elemento principal la libertad de contratacion, la que no
sélo esta referida a la posibilidad de constituir relaciones de trabajo, sino que, como supuesto logico de lo anterior, la
facultad de extinguir relaciones anteriores.

Asi lo pone de manifiesto la doctrina constitucional que sefala que la libertad de trabajo "debe entenderse en e/
sentido de que se ampara el derecho de toda persona de elegir su trabajo con toda libertad y contratar servicios
en la misma forma". (Derecho Constitucional. Mario Verdugo y Emilio Pfeffer. Editorial Juridica de Chile).

Asimismo, la misma extensién y amplitud presenta la libertad de trabajo para la jurisprudencia de los Tribunales de
Justicia que han precisado que "/a libertad de trabajo y su proteccion habilita a toda persona a buscar, obtener,
practicar, ejercer o desempenar cualquier actividad remunerativa, profesion u oficios licitos" (Corte de
Apelaciones de Santiago R.G.J. N° 78).

v Principio de la no discriminacién laboral

Este principio emana de la Constitucién Politica de la Republica de Chile que establece el derecho fundamental a la
no discriminacién, el articulo 19 N° 16, en su inciso tercero, dispone:

“Se prohibe cualquiera discriminacion que no se base en la capacidad o idoneidad personal, sin perjuicio
de que la ley pueda exigir la nacionalidad chilena o limites de edad para determinados casos”.

v La no discriminacién laboral y el Cédigo del Trabajo

La no discriminacién en materia laboral, se encuentra regulada en el articulo 2 del Cédigo del Trabajo, que al respecto
sefala:

Articulo 2: Recondcese la funcion social que cumple el trabajo y la libertad de las personas para
contratar y dedicar su esfuerzo a la labor licita que elijjan.
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Las relaciones laborales deberan siempre fundarse en un trato compatible con la dignidad de la persona.
Es contrario a ella, entre otras conductas, el acoso sexual, entendiéndose por tal el que una persona realice
en forma indebida, por cualquier medio, requerimientos de cardcter sexual, no consentidos por quien los
recibe y que amenacen o perjudiquen su situacion laboral o sus oportunidades en el empleo. Asimismo,
es contrario a la dignidad de la persona el acoso laboral, entendiéndose por tal toda conducta que
constituya agresion u hostigamiento reiterados, ejercida por el empleador o por uno o mds trabajadores,
en contra de otro u otros trabajadores, por cualquier medio, y que tenga como resultado para el o los
afectados su menoscabo, maltrato o humillacion, o bien que amenace o perjudique su situacion laboral
o sus oportunidades en el empleo.

Son contrarios a los principios de las leyes laborales los actos de discriminacion.

Los actos de discriminacion son las distinciones, exclusiones o preferencias basadas en motivos de raza,
color, sexo, maternidad, lactancia materna, amamantamiento, edad, estado civil, sindicacion, religion,
opinion politica, nacionalidad, ascendencia nacional, situacion socioecondémica, idioma, creencias,
participacion en organizaciones gremiales, orientacion sexual, identidad de género, fillacion, apariencia
personal, enfermedad o discapacidad u origen social, que tengan por objeto anular o alterar la igualdad
de oportunidades o de trato en el empleo y la ocupacion.

Con todo, las distinciones, exclusiones o preferencias basadas en las calificaciones exigidas para un
empleo determinado no serdn consideradas discriminacion.

Por lo anterior y sin perjuicio de otras disposiciones de este Codigo, son actos de discriminacion las ofertas
de trabajo efectuadas por un empleador, directamente o a través de terceros y por cualquier medio, que
senialen como un requisito para postular a ellas cualquiera de las condiciones referidas en el inciso cuarto.

Ningidn empleador podrd condicionar la contratacion de trabajadores a la ausencia de obligaciones de
cardcter economico, financiero, bancario o comercial que, conforme a la ley, puedan ser comunicadas por
los responsables de registros o bancos de datos personales; ni exigir para dicho fin declaracion ni
certificado alguno. Exceptiuanse solamente los trabajadores que tengan poder para representar al
empleador, tales como gerentes, subgerentes, agentes o apoderados, siempre que, en todos estos casos,
estén dotados, a lo menos de facultades generales de administracion; y los trabajadores que tengan a su
cargo la recaudacion, administracion o custodia de fondos o valores de cualquier naturaleza.

Lo dispuesto en los incisos tercero y cuarto de este articulo y las obligaciones que de ellos emanan para
los empleadores, se entenderan incorporadas en los contratos de trabajo que se celebren.

Corresponde al Estado amparar al trabajador en su derecho a elegir libremente su trabajo y velar por el
cumplimiento de las normas que regulan la prestacion de los servicios.

De acuerdo al inciso cuarto del precepto citado se consideraran actos discriminatorios, las distinciones, exclusiones o
preferencias basadas en los siguientes motivos:

4 Raza

v Color

4 Sexo

v Maternidad

4 Lactancia materna
4 Amamantamiento
4 Edad
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Estado civil

Sindicacidn

Religion

Opinion politica
Nacionalidad
Ascendencia nacional
Situacion socioecondmica
Idioma

Creencias

Participacion en organizaciones gremiales
Orientacién sexual

Identidad de género

N N N N T N N N N N N

Filiacion
Apariencia personal

Enfermedad o discapacidad

SN

Origen social

La discriminacién laboral se puede producir al momento de seleccionar al personal al establecer requisitos que
puedan ser calificados como discriminatorios, durante la relacién laboral o al momentos de poner término a la
relacién laboral, es por ello que el trabajador que se sienta afectado por estas conductas puede recurrir ante los
tribunales de justicia en virtud del procedimiento de tutela laboral establecido en el articulo 485 del Cédigo del
Trabajo, procedimiento judicial que precisamente esta destinado a proteger a los trabajadores que ven vulnerado sus
derechos fundamentales.

EL alumno puede revisar los siguientes pronunciamientos de la Direccién del Trabajo:

Ordinario N° 898, de 04.07.2023 Ordinario N° 2628/040, de 01.07.2009
Ordinario N°2071/0124, de 20.04.1999 Ordinario N° 1782/030, de 10.04.2015
Ordinario N° 4272, de 16.08.2016 Ordinario N° 0335/002, de 19.01.2017
Ordinario N° 1300/030, de 21.03.2017 Ordinario N° 0335/002, de 19.01.2017
Ordinario N° 3257, de 17.07.2017 Ordinario 3.208, de 20.08.2014
Ordinario N° 4272, de fecha 16.08.2016 Ordinario N° 2363, de 23.05.2018

Ordinario N° 5947/036, de 31.12.20719
El alumno ademds puede revisar la siguiente jurisprudencia judicial:

Corte de Apelaciones de la Serena, Rol N° 50-2010, de 08.06.2010
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Corte Suprema, Rol N° 23808-2014, de 25.08.2015

Corte Suprema, Rol N° 11200-2015, de 06.06.2016

EL PRINCIPIO DE IGUALDAD DE REMUNERACIONES ENTRE HOMBRES Y MUJERES

Este principio que emana del articulo 62 bis del Codigo del Trabajo, busca generar la igualdad de remuneraciones
entre hombres y mujeres que desarrollen labores similares en una empresa, con el fin de poner término a practicas
discriminatorias basadas en el sexo de los trabajadores. De acuerdo a la norma mencionada, se permite la existencia
de diferencias de remuneraciones basadas en razones tales como las capacidades del personal, sus calificaciones,
idoneidad, responsabilidad o productividad.

El articulo 62 bis del Cédigo del Trabajo dispone:

Articulo 62 bis: El empleador deberd dar cumplimiento al principio de igualdad de remuneraciones entre
hombres y mujeres que presten un mismo trabajo, no siendo consideradas arbitrarias las diferencias
objetivas en las remuneraciones que se funden, entre otras razones, en las capacidades, calificaciones,
idoneidad, responsabilidad o productividad.

Las denuncias que se realicen invocando el presente articulo, se sustanciardn en conformidad al Parrafo
6° del Capitulo Il del Titulo | del Libro V de este Cédigo, una vez que se encuentre concluido el
procedimiento de reclamacion previsto para estos efectos en el reglamento interno de la empresa.

El procedimiento de reclamacion por incumplimiento del principio de igualdad de remuneraciones entre hombres y
mujeres que presten un mismo trabajo, impone al empleador la obligacidon de establecer un procedimiento de
reclamacién al interior de la empresa, al cual puedan acogerse sus trabajadores, el cual deberd contenerse en el
Reglamento Interno de la empresa, conforme lo dispone el articulo 154 del Cédigo del Trabajo.

Las denuncias realizadas por algun trabajador o trabajadora afectada ante el empleador, deberan ser investigadas y
resueltas en forma interna en la empresa, sin embargo si el trabajador no quedare conforme con su resultado, podra
interponer la accién judicial respectiva, la que se sustanciaran siguiendo el procedimiento de Tutela Laboral, regulado
en los articulos 485 y siguientes del Cddigo del Trabajo, pero para ello debe primero haber concluido el
procedimiento de reclamacién interno en la empresa conforme las normas del reglamento interno de orden higiene
y seguridad vigente en ella.

EL alumno puede revisar los siguientes pronunciamientos de la Direccién del Trabajo:

Ordinario N° 4930/086, de 16.11.2010 Ordinario N° 1187/018, de 10.03.2010
Ordinario N° 10719/012, de 05.03.2010 Ordinario N° 4483/060, de 10.11.2009
UNIDAD 2

CONCEPTO Y ELEMENTOS DEL CONTRATO

CONCEPTO Y ELEMENTOS

El concepto de contrato de trabajo lo encontramos en el Articulo 7 Cédigo Del Trabajo que sefala:
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“Contrato individual de trabajo es una convencién por la cual el empleador y el trabajador se obligan
reciprocamente, este a prestar servicios personales bajo dependencia y subordinacion del primero, y
aquél a pagar por estos servicios una remuneracion determinada”.

De este enunciado que proporciona el articulo 7 del Cédigo del Trabajo antes citado, es posible deducir que
estaremos en presencia de un contrato de trabajo cuando concurran copulativamente los siguientes elementos:

v Dos partes ligadas por un vinculo: por un lado, el empleador, acreedor del trabajo y, por el otro, el trabajador,
deudor del trabajo. Ambos conceptos se encuentran definidos en el articulo 3°.

v La prestacion de servicios personales: la prestacién de servicios constituye la principal obligacién del
trabajador. Prestacion que el dependiente debe efectuar en forma personal, no resultando posible que
encargue ésta a otro sujeto.

4 Una remuneracién por la prestacién de servicios. Por la prestacién de servicios que efectue el trabajador, debe
recibir del empleador, una remuneracion determinada.

v Subordinacién o dependencia: Este elemento no es definido por el legislador, pero la abundante
jurisprudencia emanada de la Direccion del Trabajo y de los Tribunales de Justicia, nos proporciona una idea
de lo que es una prestacién de servicios bajo dependencia y subordinacién.

La subordinacién o dependencia es el sometimiento - en relacién a las labores ejecutadas - a la forma y
condiciones impuestas por el empleador. La subordinacién se materializa por la obligacion del trabajador, de
forma estable y continua, de mantenerse a las 6rdenes del empleador y de acatarlas. Es el poder de mando del
empleador, traducido en la facultad de impartir instrucciones, de dirigir la actividad del trabajador, de
controlarla, e incluso de dar término a la relacidn laboral cuando aflore una justa causa de terminacion.

Este que constituye un elemento esencial del contrato de trabajo, no lo configura por si mismo, sino que es
indispensable que concurran todos los otros indicados.

Cada vez que concurran todos estos elementos, estaremos en presencia de un contrato de indole laboral, cualquiera
sea la denominacidon que le otorguen las partes. En otros términos, cuando haya una prestacién de servicios
personales a cambio de una remuneracién y se efectie bajo subordinaciéon o dependencia, habra que calificar tal
relaciéon, como un contrato de trabajo, no obstante, que las partes hayan consentido en darle otra denominacién.
Esto por aplicacion del principio de la primacia de la realidad y del principio de la irrenunciabilidad de los derechos
laborales.

Es comun que las partes califiquen la prestacidon de servicios como a honorarios y se comporten de acuerdo a esa
calificacién, sin embargo, en la practica y por ende en realidad, se trata de un contrato de trabajo por concurrir los
elementos que lo configuran, lo cual no se ve alterado por la circunstancia que el trabajador haya manifestado su
consentimiento en ello, por cuanto no podia renunciar a los derechos laborales en conformidad al articulo 5° del
Cédigo del trabajo.

Para una mayor claridad de los conceptos dados anteriormente es menester revisar el Articulo 3° Cédigo del Trabajo,
que sefala:

Para todos los efectos legales se entiende por:

a) Empleador: la persona natural o juridica que utiliza los servicios intelectuales o materiales de una o mis
personas en virtud de un contrato de trabajo,

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

¢) El empleador se considerard trabajador independiente para los efectos previsionales.
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Para los efectos de la legislacion laboral y de seguridad social, se entiende por empresa toda organizacion
de medios personales, materiales e inmateriales, ordenados bajo una direccion, para el logro de fines
econdmicos, sociales, culturales o benéficos, dotada de una individualidad legal determinada.

El legislador, ha definido expresamente los Conceptos de trabajador, empleador, empresa y trabajador
independiente, de manera que, al tenor del articulo 20 del Codigo Civil, el significado que debe darseles a estos, es el
indicado en este articulo, para todos los efectos legales.

Se distingue entre empleador y empresa, considerando a esta Ultima como un ente abstracto, en cuya existencia no
es esencial la persona del empleador.

PRESUNCION DE EXISTENCIA DE UN CONTRATO

La presuncidn de existencia de un contrato de trabajo la encontramos en el Articulo 8° Cédigo del Trabajo, que en su
inciso primero sefala:

“Toda prestacion de servicios en los términos serialados en el articulo anterior, hace presumir la existencia de
un contrato de trabajo”.

De acuerdo a lo sefialado en los articulos 7 y 8 del Cédigo del Trabajo, se presume legalmente la existencia de un
contrato de trabajo si un sujeto llamado trabajador, se obliga a prestar servicios personales en favor de otro
denominado empleador, bajo su dependencia y subordinaciéon, obligdndose el dltimo a pagar una remuneracion
determinada. Esta es una presuncién simplemente legal, por lo cual, la presunciéon se mantendra, produciéndose
todos los efectos del contrato, mientras no se pruebe lo contrario.

Uno de los elementos principales de una relacién laboral que da origen a un contrato de trabajo es la Subordinacién
o dependencia, que es la que permite diferenciar un contrato de trabajo de una prestacién de servicios a honorarios.

La jurisprudencia administrativa emanada de la Direccion del Trabajo nos sefiala que los requisitos establecidos en el
articulo 7 deben cumplirse copulativamente, considerandose que el elemento o requisito mas caracteristico de una
relacién laboral lo constituye el vinculo de subordinacién o dependencia, toda vez que los otros dos requisitos
también pueden concurrir en otras relaciones o actos juridicos de naturaleza civil o comercial, donde no obstante
existir una prestacion de servicios personales con la consecuente retribucién econémica por esos servicios, no podra
estimarse como relacién laboral si tal prestacion no se efectta bajo subordinacién o dependencia.

Los elementos o requisitos que dan origen a la existencia de un contrato de trabajo, deben evidenciarse en hechos
concretos y comprobables, que precisa el Ordinario N° 5299/0249, de 14.09.1992, de la Direccién del Trabajo, siendo
ellas:

a) La obligacién del trabajador de dedicar el desempeio de la faena convenida un espacio de tiempo
significativo, como es la jornada de trabajo.

b) La prestacion de servicios personales en cumplimiento de la labor o faena contratada.

Q) Durante el desarrollo de la jornada el trabajador tiene la obligacion de asumir la carga de trabajo diaria que se
presente.

d) El trabajo se realiza segun las pautas de direccién y organizacidn que imparta el empleador.

e) Las labores, permanencia y vida en el establecimiento, deben sujetarse a las normas de ordenamiento interno
que fije el empleador.

f) La obligacion de rendir cuenta del trabajo ejecutado cuando no obra por su cuenta sino por disposicion del
empleador.

Mddulo 1 - El Contrato Individual de Trabajo 16




L) BT

BOLETIN DEL TRABAJO

o] Obligacion de mantenerse a disposicién del empleador.

h) La prestacion de servicios se desarrolla en el establecimiento de la empresa.

i) Continuidad en el tiempo de la prestacion de servicios.

EL alumno puede revisar los siguientes pronunciamientos de la Direccién del Trabajo:

Ordinario N° 2999/0176, de 08.06.1999:

LABORES QUE NO DAN ORIGEN A UN CONTRATO DE TRABAJO

Existen situaciones en las que se podrian dar varios de los elementos o requisitos de los sefialados en el punto anterior
y arribarse a la conclusién de que estamos en presencia de una relacion laboral, por ello se hace importante conocer
las excepciones que el legislador ha establecido en esta materia.

El articulo 8 del Cédigo del Trabajo en sus incisos 2 y siguientes dispone:

“Los servicios prestados por personas que realizan oficios o ejecutan trabajos directamente al publico, o
aquellos que se efectudan discontinua o esporéddicamente a domicilio, no dan origen al contrato de
trabajo.

Tampoco dan origen a dicho contrato los servicios que preste un alumno o egresado de una institucion
de educacion superior o de la ensefianza media técnico-profesional, durante un tiempo determinado, a
fin de dar cumplimiento al requisito de prdctica profesional. No obstante, la empresa en que realice dicha
practica le proporcionard colacion y movilizacion, o una asignacion compensatoria de dichos beneficios,
convenida anticipada y expresamente, lo que no constituird remuneracion para efecto legal alguno.

Las normas de este Coédigo sélo se aplicardn a los trabajadores independientes en los casos en que
expresamente se refieran a ellos.”

El legislador, refiriéndose a los servicios que no dan origen a un contrato de trabajo, sefala que en ningun caso se
estara en presencia de una relacién de tipo laboral, siendo estas:

1. Los servicios prestados por personas que realizan oficios o ejecutan trabajos directamente al publico.
2. Los servicios que se efectian discontinua o esporadicamente a domicilio.
3. Los servicios que preste un alumno o egresado de una institucion de educacidn superior, o de ensefianza

media técnico profesional, que realiza su practica profesional.
EL alumno puede revisar los siguientes pronunciamientos de la Direccion del Trabajo:

Ordinario N° 578, de 12.02.2019

LAS PRACTICAS PROFESIONALES

Respecto de las practicas profesionales, debemos tener presente que estas no dan origen a un contrato de trabajo,
en la medida que:

a. Se efectlien por un tiempo determinado.
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b. Se ejecuten con el propdsito de dar cumplimiento al requisito de practica profesional exigido por la institucion
de educacién superior o de ensefianza media técnico-profesional.

Aunque estos servicios no dan origen a un contrato de trabajo, entre el alumno o egresado y la empresa donde
efectue la practica profesional, la ley ha impuesto a esta: la obligacién de proporcionar colacién y movilizacién o una
asignacion compensatoria de dichos beneficios, convenida anticipada y expresamente, la que no constituird
remuneracién para ningun efecto legal. Esta convencion se hace entre la empresay el alumno o egresado que realiza
la practica profesional, cominmente a este tipo de acuerdo se les denomina convenios de practica profesional (véase
modelo CONVENIO PRACTICA PROFESIONAL) y es en dicho documento donde se pactaran las condiciones en que el
alumno o egresado realizara su practica profesional y la forma en la cual la empresa proporcionara los beneficios de
alimentacién y locomocién, o la suma compensatoria en dinero que se pactara al respecto.

ACREDITACION DEL PAGO DE LA ASIGNACION A LOS ESTUDIANTES EN PRACTICA

Si bien por expresa disposicién del articulo 8 del Cédigo del Trabajo, las sumas que la empresa pague al estudiante o
egresado en compensacién de la alimentacién y movilizacidn no constituyen remuneracién, estos valores no fueron
declarados no constitutivos de renta, es por ello que el Servicio de Impuestos Internos ha sefalado:

Oficio N° 163, del 27.01.97 del Servicio de Impuestos Internos:

“La acreditacion del pago de dichas asignaciones, se debe efectuar mediante la emision de una boleta de
honorarios por parte de sus beneficiarios, cumpliendo con los requisitos exigidos para dichos
documentos y establecidos en la circular N°21, de 1991, de este servicio, efectuando la empresa pagadora
de las asignaciones la retencion de impuesto de 10% que exige el N°2 del articulo 74 de /a ley de la renta”.

EL alumno puede revisar los siguientes pronunciamientos de la Direccién del Trabajo:

Ordinario N° 3287/0197, de 05.07.1993 Ordinario N° 3581/0186, de 29.70.2002
Ordinario N° 859/008, de 22.02.2013 Ordinario N°5813/362, de 26.11.1999

En cuanto a las practicas profesionales que realicen menores de edad, se debe tener presente que el Decreto N° 1 de
05.01.2021 del Mintrab que Aprueba Reglamento Conforme A Lo Dispuesto En El Inciso Final Del Articulo 15 Del
Cédigo Del Trabajo, Modificado Por La Ley N° 21.271, Determinando Las Actividades Consideradas Como Trabajo
Peligroso, E Incluye Directrices Destinadas A Evitar Este Tipo De Trabajo, Dirigidas A Los Empleadores Y
Establecimientos Educacionales, De Tal Manera De Proteger Los Derechos De Las Y Los Adolescentes Con Edad Para
Trabajar, en su Articulo 2 dispone:

Articulo 2.- Ambito de aplicacion.

El presente reglamento se aplicard respecto de los adolescentes con edad para trabajar que realizan
trabajo adolescente protegido y de los adolescentes con o sin edad para trabajar que, en contravencion
a lo establecido en el Capitulo Il del Titulo / del Libro | del Codigo del Trabajo, realicen trabajos peligrosos.

Se aplicard también a los nifos, nifias y adolescentes sin edad para trabajar que, de acuerdo con el inciso
final del articulo 13 y el articulo 16 del Cédigo del Trabajo, en casos debidamente calificados, cumpliendo
con los requisitos del articulo 14 del mismo cuerpo legal y contando con la correspondiente autorizacion
del Tribunal de Familia competente, celebren contratos para participar en espectdculos de teatro, cine,
radlio, television, circo u otras actividades similares, debiendo el empleador adoptar las medidas de
proteccion eficaz para proteger su vida y salud fisica y mental.

Queda prohibido que todos los nifios, ninas y adolescentes, con o sin edad para trabajar, realicen trabajos
peligrosos.
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El presente reglamento no serd aplicable a la prestacion de servicios a que se refiere el inciso tercero del
articulo 8 del Cédigo del Trabajo. Con todo, los adolescentes, alumnos o egresados, no podrén desarrollar
en su prdctica profesional las actividades indicadas en este reglamento, si no se garantiza la proteccion
de su salud y seguridad, y si no existe supervision directa de la actividad a desarrollar, por parte de una
persona de la empresa en que realiza la prdctica, con experiencia en dicha actividad, lo que deberd ser
controlado por el responsable nombrado por el respectivo establecimiento técnico de formacion.

De acuerdo al del Decreto N° 1 de 05.01.2021, se entiende por:

Trabajo peligroso: aquel trabajo realizado por nifios, nifias y adolescentes que participen en cualquier actividad u
ocupacion que, por su naturaleza o por las condiciones en que se lleva a cabo, es probable que dafie o afecte su salud,
integridad fisica o psiquica, o desarrollo fisico y/o psicolédgico, o afecte su seguridad.

Trabajo peligroso por su naturaleza: toda actividad u ocupacién que, por alguna caracteristica intrinseca, representa
un riesgo para la salud fisica y/o mental de los adolescentes con edad para trabajar y/o afecta su desarrollo.

Trabajo peligroso por sus condiciones: toda actividad u ocupacién en la cual, por el contexto ambiental y/u
organizacional en que se realiza, pueda provocar perjuicios para la salud fisica, mental y/o el desarrollo de los
adolescentes con edad para trabajar, o su seguridad.

Factor de riesgo: todo agente fisico, quimico, bioldgico, psicosocial (afecto-emocional cognitivo, ambiental u
organizacional), relacionado con el trabajo, que provoca o puede provocar dafos a la salud fisica y/o mental y/o al
desarrollo de los nifios, nifas y adolescentes, con y sin edad para trabajar o que afecta su seguridad.

OBLIGACIONES DEL EMPLEADOR

Si bien existe vinculo de subordinacion y dependencia, donde la facultad de direccién por parte del empleador esta
relacionada intimamente con el derecho a la libre iniciativa sefialada en el articulo 19 N° 21 de la Constitucion politica
de la republica, Nuestro ordenamiento laboral contiene obligaciones para el empleador que son las siguientes:

Obligacién De Consideracion Y Respeto.
Articulo 2° Codigo del Trabajo:

“Las relaciones laborales deberdn siempre fundarse en un trato compatible con la dignidad de /a persona’.
Articulo 5° coédigo del Trabajo:

“E/ ejercicio de las facultades que la ley le reconoce al empleador, tiene como limite el respeto a las
garantias constitucionales de los trabajadores, en especial cuando pudieran afectar la intimidad, la vida
privada o la honra de éstos”.

EL alumno puede revisar los siguientes pronunciamientos de la Direccion del Trabajo:
Ordinario N° 3441/072, de 20.08.2008 Ordinario N° 3416/049, de 28.08.2009
Obligacién De Proteccién.

Dado que el empleador se encuentra obligado a tomar las medidas necesarias para proteger eficazmente la vida a
salud de sus trabajadores, conforme lo establece el articulo 184 del Cédigo del Trabajo. En dicha norma encontramos
el denominado deber de proteccion que la ley impone al empleador, en cuya virtud, este se encuentra obligado a
adoptar todas las medidas que le permitan proporcionar al trabajador una proteccién eficaz mientras desempena sus
funciones.
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No basta que el empleador adopte medidas, es indispensable que esas medidas sean eficaces, o sea, que
efectivamente a través de ellas, se proteja la vida, salud e integridad fisica del trabajador.

Este deber de proteccién comprende los siguientes aspectos:

1. Mantener condiciones adecuadas de higiene y seguridad en las faenas e informar a los trabajadores acerca de
dichos riesgos que estas pueden acarrear a los trabajadores.

2. Mantener los implementos necesarios para prevenir accidentes y enfermedades.

3. Prestar o garantizar los elementos necesarios para que los trabajadores en caso de accidente o emergencia
puedan acceder a una oportuna y adecuada atencion médica, hospitalaria y farmacéutica.

EL alumno puede revisar los siguientes pronunciamientos de la Direccion del Trabajo:
Ordinario N° 2371, de 01.06.2017
Otorgar Ocupacién Efectiva Al Trabajador.

El contrato de trabajo es un contrato bilateral, en cuanto genera obligaciones reciprocas o correlativas para las partes
contratantes. En el caso del empleador, sus principales obligaciones son proporcionar el trabajo estipulado y en pagar
por estos servicios la remuneracién convenida.

EL alumno puede revisar los siguientes pronunciamientos de la Direccién del Trabajo:
Ordinario N° 2651/0206, de 28.06.2000 Ordinario N°2790/0133, de 05.05.1995

Ordinario N°4726/0210, de 05.07.1995

OBLIGACIONES DEL TRABAJADOR

Para el trabajador, su principal obligacidn consiste en efectuar la labor o servicio para el cual fue contratado, estos
servicios se prestan bajo subordinacién y dependencia del empleador.

En materia remuneracional el concepto de contrato de trabajo y las obligaciones que emanan para las partes
contratantes, son de mucha importancia, toda vez que en base a ello es que el empleador podra descontar de las
remuneraciones de sus trabajadores las ausencias y atrasos en que ellos incurran, asi lo ha sostenido la Direccién del
Trabajo en sus pronunciamientos.

EL alumno puede revisar los siguientes pronunciamientos de la Direccion del Trabajo:

Ordinario N° 6725/306, de 16.11.1994:

DIFERENCIA ENTRE EL CONTRATO DE TRABAJO Y EL CONTRATO DE PRESTACION DE SERVICIOS
A HONORARIOS

No existe una definicién legal que nos precise el concepto de CONTRATO A HONORARIOS. Sin embargo, se puede
decir que es el ejercicio de una profesion liberal o cualquier otra actividad ejercida en forma independiente y lucrativa,
en la cual hay predominio del trabajo personal e inteligente, basado en el conocimiento de una ciencia, arte o técnica,
por sobre el empleo de una fuerza fisica o la obra de mano.
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El Codigo Civil, define contrato en el articulo 1438, sefialando "Contrato o Convencién es el acto por el cual una parte
se obliga para con otra a dar, hacer o no hacer alguna cosa. Cada parte puede ser una o muchas personas".

Los contratos de prestacion de servicios a honorarios tienen su base en el Cédigo Civil y el Cédigo de Comercio.

La esencia de este contrato es la prestacion de servicio sin vinculo de subordinacién y dependencia. La ausencia
efectiva de este elemento es lo que le da su fisonomia propia y lo diferencia del contrato de trabajo, sin perjuicio de
los elementos propios que integran la relacion.

Caracteristicas de los contratos de arrendamientos de servicios inmateriales a honorarios:
1. Que se trate de servicios inmateriales.

2. Que las personas que prestan estos servicios inmateriales lo hagan en mérito de su calidad profesional o
técnico, especialista u oficio. Acreditado por titulo o documentacién fehaciente, prestados con caracter de
asesoria, consulta o por un trabajo, obra, estudio o funcion determinada.

3. Que la contraprestacién sea retribuida mediante honorarios, emitiendo el prestador de servicios la boleta
correspondiente, en los casos exigidos por la ley tributaria, o en subsidio la emisidn de la boleta de servicio por
la empresa o beneficiario de los servicios.

4, Sin sujecién a vinculo de subordinacién o dependencia. Serd determinante para decidir si estamos en
presencia de una relacion laboral o no, la forma en que dicha prestacién se ejecuta, con total prescindencia de
la fisonomia juridica que las partes pudieren asignarle.

Como se puede apreciar la gran diferencia entre la contratacion a honorarios y la existencia de una relacion laboral la
da la existencia del vinculo de subordinacién y dependencia, hecho que debe ser analizado en cada caso en particular.

EL alumno puede revisar los siguientes pronunciamientos de la Direccion del Trabajo:

Ordinario N° 2701/0065, de 10.07.2003 Ordinario N°235/013, de 13.01.1994

CONTRATO DE TRABAJO DE LOS DUENOS O SOCIOS DE LA EMPRESA

Es muy comun que, en las empresas constituidas como sociedades de personas naturales, los socios o duefios de
estas tengan con estas un contrato de trabajo, situacidon que solo resulta procedente cuando se materializa el vinculo
de subordinacién y dependencia, de lo contrario, es decir si no se materializa el mencionado vinculo, no resulta
procedente la escrituracion de un contrato de trabajo. La figura del denominado sueldo empresarial es netamente
tributaria y en caso alguno cambia los requisitos o elementos necesarios para la existencia de un vinculo de indole
laboral regido por las normas del cédigo del Trabajo.

La figura del denominado sueldo empresarial es netamente tributaria y en caso alguno cambia los requisitos o
elementos necesarios para la existencia de un vinculo de indole laboral regido por las normas del Cédigo del Trabajo.

Al momento de revisar este tema, debemos tener presente algunas definiciones contenidas en el Cédigo del Trabajo,
que en sus articulos 3y 7, sefialan en lo pertinente:

Articulo 39 Para todos los efectos legales se entiende por:

a. Empleador: la persona natural o juridica que utiliza los servicios intelectuales o materiales de una
0 mds personas en virtud de un contrato de trabajo,

b. Trabajador: toda persona natural que preste servicios personales intelectuales o materiales, bajo
dependencia o subordinacion, y en virtud de un contrato de trabajo, y
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C Trabajador independiente: aquel que en el efercicio de la actividad de que se trate no depende de
empleador alguno ni tiene trabajadores bajo su dependencia.

El empleador se considerard trabajador independiente para los efectos previsionales.

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

El empleador se considerard trabajador independiente para los efectos previsionales.

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

Articulo 7: Contrato individual de trabajo es una convencion por la cual el empleador y el trabajador se
obligan reciprocamente, este a prestar servicios personales bajo dependencia y subordinacion del
primero, y aquél a pagar por estos servicios una remuneracion determinada”

De acuerdo a los preceptos citados, es posible deducir que estaremos en presencia de un contrato de trabajo, regido
por las normas del Cédigo del Trabajo, cuando concurran copulativamente los siguientes elementos:

v Dos partes ligadas por un vinculo: por un lado, el empleador, acreedor del trabajo y, por el otro, el trabajador,
deudor del trabajo.

v La prestacion de servicios personales: la prestacion de servicios constituye la principal obligacién del
trabajador, prestacion que el dependiente debe efectuar en forma personal, no resultando posible que
encargue esta a otro sujeto.

v Una remuneracion por la prestacion de servicios: por la prestacion de servicios que efectue el trabajador, debe
recibir del empleador, una remuneracién determinada. El concepto de remuneracién lo encontramos en el
articulo 41 del Cédigo del Trabajo que en su inciso primero sefala:

“Se entiende por remuneracion las contraprestaciones en dinero y las adicionales en especie avaluables en
dinero que debe percibir el trabajador del empleador por causa del contrato de trabajo”.

v Que los servicios se presten bajo Subordinacion o dependencia: este elemento no es definido por el legislador,
pero la abundante jurisprudencia emanada de la Direccién del Trabajo y de los Tribunales de Justicia, nos
proporciona una idea de lo que es una prestacion de servicios bajo dependencia y subordinacion.

La subordinacién o dependencia es el sometimiento - en relacién a las labores ejecutadas - a la forma y
condiciones impuestas por el empleador. La subordinacién se materializa por la obligacién del trabajador, de
forma estable y continua, de mantenerse a las 6rdenes del empleador y de acatarlas. Es el poder de mando del
empleador, traducido en la facultad de impartir instrucciones, de dirigir la actividad del trabajador, de
controlarla, e incluso de dar término a la relacién laboral cuando aflore una justa causa de terminacién.

Este que constituye un elemento esencial del contrato de trabajo, no lo configura por si mismo, sino que es
indispensable que concurran todos los otros indicados.

Para que exista una relacién laboral que de origen a un contrato de trabajo se requiere que exista una prestacion de
servicios personales a cambio de una remuneracién y que estos servicios se efectien bajo subordinacién o
dependencia.
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En el caso de no materializarse el denominado vinculo de subordinacién y dependencia no estaremos en presencia
de una relacion laboral, como es el caso de los empresarios individuales a quienes al tenor del articulo 3 letra C se
entenderia que es un trabajador independiente.

Al momento de determinar si procede o no que un socio de una sociedad de personas tenga contrato de trabajo con
dicha sociedad, debe hacerse un analisis de cada caso en particular, sirviéndonos de guia para dicho analisis la
jurisprudencia emanada de la Direccién del Trabajo que en sus pronunciamientos nos indica que para que una
persona tenga la calidad de trabajador se requiere:

a) Que preste servicios personales ya sean intelectuales o materiales;
b) Que la prestacién de dichos servicios la efecttie bajo un vinculo de subordinacién o dependencia;

Q) Que, como retribucién a los servicios prestados, reciba una remuneracién determinada.

De los elementos anotados, el que determina el caracter de trabajador es el vinculo de subordinacién o dependencia,
el cual, segun la reiterada doctrina de esta Direccidn, 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 desempefo de las funciones, obligacion de cefirse a instrucciones impartidas por el empleador,
etc., estimandose, ademas, que el vinculo de subordinacién esta sujeto en su existencia a las particularidades y
naturaleza de la prestacién del trabajador.

La Direccion del Trabajo mediante sus pronunciamientos a resuelto una infinidad de casos que nos pueden servir
como guia para determinar si procede o no, que el socio de una sociedad tenga contrato de trabajo con dicha
sociedad o empresa, pero siempre debemos tener presente que cada caso debe analizarse tomando en consideracién
las situaciones particulares de esa empresa o sociedad.

Una situacién resuelta por la direccién del Trabajo y que es muy importante tener presente al revisar si procede o no
que una persona tenga contrato con la empresa en la cual tiene participacion societaria es el siguiente:

Ordinario 2127/020, de 06.06.2014:

La doctrina de este Servicio sobre la materia en consulta, contenida, entre otros, en dictamen N°
3.709/111, de 23.05.91, establece que "el hecho de que una persona detente la calidad de accionista o
socio mayoritario de una sociedad y cuente con facultades de administracion y de representacion de /a
misma le impide prestar servicios en condiciones de subordinacion o dependencia, toda vez que tales
circunstancias importan que su voluntad se confunda con la de la respectiva sociedad".

En el citado pronunciamiento se agrega, ademds, que los requisitos precedentemente sefialados son
copulativos, razon por la cual la sola circunstancia de que una persona cuente con facultades de
administracion y de representacion de una sociedad, careciendo de la calidad de socio mayoritario, o
viceversa, no constituye un impedimento para prestar servicios bajo subordinacién o dependencia.

Sibien el criterio expuesto precedentemente, nos dice a modo de ejemplo que, si una persona tiene una participacion
mayoritaria en la sociedad, pero sin poder de representacion, podria tener un contrato de trabajo, ello no implica que
no deben analizarse en cada caso particular si se dan los elementos propios de una relacién laboral entre las cuales
estd el ya mencionado vinculo de subordinacidon y dependencia, toda vez que si no se logra establecer
fehacientemente la existencia de este vinculo entre la empresa y la persona, no estaremos en presencia de una
relacién laboral.

Es importante destacar que la Direccidn del Trabajo no indica en sus pronunciamientos nos indica para determinar si
na persona puede ser trabajador dependiente de la empresa de la cual es socio se debe tener en consideracién el
principio doctrinario de la primacia de la realidad, conforme al cual, mas alla de las formas juridicas debe darse
preferencia a lo que sucede en el terreno de los hechos, y en especial, a si en la realidad se materializa el vinculo de
subordinacién y dependencia, pudiendo citarse el siguiente pronunciamiento:
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Ordinario N° 6518, de 26.12.2018:

Asimismo, mediante la misma jurisprudencia institucional, contenida, entre otros, en Dictamen N°
3517/114 de 28.08.2003, esta Direccion ha precisado que: "aun cuando es juridicamente indiscutible que
la sociedad constituye una persona juridica distinta de los socios que la componen y que posee una
voluntad propia, lo cual en principio, autorizaria para reafirmar la doctrina en comento, ello no resulta
suficiente para dejar de considerar el principio doctrinario de la primacia de /a realidad, conforme al cual,
mds alld de las formas juridicas debe darse preferencia a lo que sucede en el terreno de los hechos, y en
especial, a si en la realidad se produce el vinculo de subordinacién y dependencia.”

"Es por ello que en la especie, las condiciones de igualdad en materia de capital y de administracion que
ambos socios detentan en los hechos, observadas a la luz del principio doctrinario referido anteriormente,
permiten afirmar que dichas condiciones se traducen necesariamente en que la voluntad del ente juridico
y la de los respectivos socios, en definitiva, se confunda, en cuanto aquella se genera y manifiesta a través
de /a voluntad conjunta de ellos.”

EL alumno puede revisar los siguientes pronunciamientos de la Direccién del Trabajo:
- Sueldo Empresarial E Implicancia En Materia Laboral

Ordinario N° 1977/172, de 17.05.2000 Ordinario N° 1544, de 26.05.2021
Ordinario N° 1562, de 31.05.2021

- Socio Mayoritario Con Facultades De Administracién Y Representacién

Ordinario N° 0673/0056, de 14.02.2000  Ordinario N° 1448, de 23.08.2022

Ordinario N° 2139, de 20.07.2020 Ordinario N° 1697, de 26.05.2020
Ordinario N° 675, de 05.02.2020 Ordinario N° 5769, de 29.11.2017
Ordinario N° 4244, de 03.09.2019 Ordinario N° 171, de 18.01.2021

Ordinario N° 2251, de 20.09.2021

- Igualdad Entre Socios En Materia De Capital Y Facultades De Administracion
Ordinario N° 1534, de 30.04.2020 Ordinario N° 3197, de 26.11.2020

Ordinario N° 4937, de 17.10.2019 Ordinario N° 1761/085, de 20.03.1995:
Ordinario N° 8940/0176, de 05.12.1988  Ordinario N° 5568/0119, de 28.07.1988
Ordinario N° 6518, de 26.12.2018: Ordinario N° 3616, de 08.08.2017:
Ordinario N° 1364, de 28.03.2017: Ordinario N° 267, de 18.02.2022

Ordinario N° 1202, de 13.07.2022

- Socios Minoritarios

Ordinario N° 5647, de 05.12.2019 Ordinario N° 439, de 04.02.2021

Ordinario N° 573, de 12.02.2023
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- Socio Mayoritario A Través De Otra Sociedad

Ordinario N° 881, de 20.02.2020 Ordinario N° 191, de 09.01.2020
Ordinario N° 1311, de 10.04.2019 Ordinario 2127/020, de 06.06.2014:
- No Se Constata Existencia Vinculo Subordinacién Y Dependencia
Ordinario N° 1890, de 23.05.2019 Ordinario N° 1984, de 24.06.2022
Ordinario N° 428, de 27.03.2023

- Contrato De Trabajo Cényuges

Ordinario N° 0393/003, de 24/01/2006 Ordinario N°0114/015, de 09.01.1998:

UNIDAD 3

CONCEPTO DE EMPLEADOR - EMPRESA (REGULACION DEL MULTI RUT)
CONCEPTO DE EMPLEADOR CONTEMPLADO EN EL ARTICULO 3 DEL CODIGO DEL TRABAJO

En este tema revisaremos los conceptos de empleador, trabajador y empresa que contiene el articulo 3 del Cédigo
del Trabajo.

Respecto de los conceptos que nos interesan debemos tener presente que el articulo 3 del Cédigo del Trabajo
dispone:

Articulo 39 Para todos los efectos legales se entiende por:

a. Empleador: Ia persona natural o juridica que utiliza los servicios intelectuales o materiales de una o mds
personas en virtud de un contrato de trabajo,

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

¢. Trabajador independiente: aquel que en el ejercicio de la actividad de que se trate no depende de
empleador alguno ni tiene trabajadores bajo su dependencia.

El empleador se considerard trabajador independiente para los efectos previsionales.

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

Dos o mds empresas seran consideradas como un solo empleador para efectos laborales y previsionales,
cuando tengan una direccion laboral comdn, y concurran a su respecto condiciones tales como la
similitud o necesaria complementariedad de los productos o servicios que elaboren o presten, o la
existencia entre ellas de un controlador comdn.

La mera circunstancia de participacion en la propiedad de las empresas no configura por si sola alguno
de los elementos o condiciones sefialados en el inciso anterior.
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Las empresas que cumplan lo dispuesto en el inciso cuarto serdn solidariamente responsables de/
cumplimiento de las obligaciones laborales y previsionales emanadas de la ley, de los contratos
individuales o de instrumentos colectivos.

Las cuestiones suscitadas por la aplicacion de los incisos anteriores se sustanciardn por el juez del trabajo,
conforme al Pérrafo 3° del Capitulo Il del Titulo | del Libro V de este Codigo, quien resolverd el asunto,
previo informe de la Direccion del Trabajo, pudiendo requerir ademds informes de otros drganos de la
Administracion del Estado. El efercicio de las acciones judiciales derivadas de la aplicacion del inciso
cuarto, asicomo la sentencia definitiva respectiva, deberdn, ademds, considerar lo dispuesto en el articulo
507 de este Cédigo.

Los trabajadores de todas las empresas consideradas como un solo empleador podrén constituir uno o
mds sindicatos que los agrupen, o mantener sus organizaciones existentes; podran, asimismo, negociar
colectivamente con todas las empresas que han sido consideradas como un empleador, o bien con cada
una de ellas. Los sindicatos interempresa que agrupen exclusivamente a trabajadores dependientes de
empresas que hayan sido declaradas como un solo empleador podrén presentar proyectos de contrato
colectivo, siendo obligatorio para el empleador negociar con dichos sindicatos. En todos estos casos, la
presentacion y tramitacion de los proyectos de contrato colectivo se regirdn por las normas establecidas
en el Capitulo I del Titulo Il del Libro IV de este Cddigo.

La norma legal precedentemente citada define como empleador a la persona natural o juridica que utiliza los servicios
intelectuales o materiales de una o mds personas en virtud de un contrato de trabajo.

Se establece también que para efectos laborales empresa es, toda organizacién de medios personales, materiales e
inmateriales, que ordenados bajo la direccion de un empleador busca el logro de fines econémicos, sociales,
culturales o benéficos, una caracteristica especial de las empresas es que estas estan dotadas de una individualidad
legal determinada.

El legislador distingue en este articulo lo que debemos entender por trabajador, empleador, empresa y trabajador
independiente, de manera que al tenor del articulo 20 del Cédigo Civil, el significado que debe darseles a éstos es el
indicado en este articulo para todos los efectos legales.

Se diferencia entre empleador y empresa, considerando a esta Ultima como un ente abstracto, en cuya existencia no
es esencial la persona del empleador y la primera de ellas es decir empleador podra ser una o mas personas juridicas
unidades para conseguir un fin comun. Es por ello que se establece respecto del concepto de empresa, que 2 0 mas
empresas se consideraran como un solo empleador, si concurren ciertos elementos tales como direccién laboral
comun y la complementariedad de los servicios, entre otros.

Cuando se estime que dos 0 mas empresas pueden ser calificadas como un solo empleador, los trabajadores de dichas
empresas podran reclamar judicialmente la existencia de un empleador comun, y en este caso el tribunal, en
procedimiento de aplicacion general, resolvera previo informe de Direccion del Trabajo o de otros organismos de la
administracion del Estado.

Es importante destacar que la facultad de establecer si se esta en presencia de un solo empleador conformado por
varias personas juridicas serd el Tribunal competente, por su parte la Direccién del Trabajo sélo se debera limitar a
evacuar informes, conforme a lo establecido en el articulo 507 del cédigo del Trabajo.

EL alumno puede revisar los siguientes pronunciamientos de la Direccién del Trabajo:
Ordinario N°4036/0120, de 06.06.1991 Ordinario N°7728/0265, de 22.11.1991
Ordinario N° 3525/0206, de 15.07.1993 Ordinario N°0811/046, de 08.02.1999
Ordinario N° 3994/0197, de 02.12.2002 Ordinario N° 3550, de 17.07.2019

Ordinario N° 0922/0025, de 11.03.2003 Ordinario N° 2093/0088, de 18.05.2004
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Ordinario N°2512/0115, de 16.06.2004

REQUISITOS PARA QUE 2 O MAS EMPRESAS SEAN CONSIDERADAS UN SOLO EMPLEADOR

Respecto de este punto debemos tener presente que el articulo 3 del Cédigo del Trabajo, sefiala:

“Dos o mds empresas serdn consideradas como un solo empleador para efectos laborales y previsionales,
cuando tengan una direccion laboral comin, y concurran a su respecto condiciones tales como la
similitud o necesaria complementariedad de los productos o servicios que elaboren o presten, o /a
existencia entre ellas de un controlador coman.

La mera circunstancia de participacion en la propiedad de las empresas no configura por si sola alguno
de los elementos o condiciones serialadas en el inciso anterior.

Las empresas a cuyo respecto se cumplan lo dispuesto en el inciso cuarto de este articulo, serdn
solidariamente responsables del cumplimiento de las obligaciones laborales y previsionales emanadas de
la ley, de los contratos individuales o de instrumentos colectivos”.

Respecto de los requisitos que deben darse para efectos de establecer que 2 0 mas empresas sean consideradas un
solo empleador, la Direccién del Trabajo en Ordinario N° 3406/054, de 03.09.2014, establece cuales son los requisitos
para que 2 0 mas empresas sean consideradas un solo empleador, siendo estos:

4 Direccién Laboral Comun

De acuerdo al Ordinario N° 3406/054, de 03.09.2014, de la Direccidn del Trabajo, el principal requisito que debe
acreditarse para que 2 0 mdas empresas sean consideradas como un solo empleador para efectos laborales y
previsionales, es la “direccion laboral comun”, lo cual debe atenderse referido a establecer quién ejerce la facultad de
organizacion laboral de cada unidad, con preeminencia a la razéon social conforme a la cual cada empresa obtiene su
individualidad juridica.

La denominada direccién laboral comin constituye, el elemento obligatorio e imprescindible para determinar que
dos o mas empresas son un solo empleador.

De acuerdo a lo sostenido por la Direccion del Trabajo la “direccién laboral comin” debe entenderse como un
concepto normativo que se compone:

V" Los elementos necesarios para determinar, en la practica, la relacion laboral existente entre un trabajador y un
empleador, y

v Los elementos propios de la doctrina de la “unidad econémica” desarrollada, por los tribunales. Sobre este
concepto podemos senalar que los tribunales han establecido el criterio de que dadas ciertas condiciones facticas
que demuestren, en un caso especifico, la vinculacion entre diferentes empresas o grupo de empresas, en
términos tales que aparezca que estan ordenadas bajo una misma direccién, o hacia la consecucién de objetivos
comunes, presentando, en general, un patrimonio comun o compartiendo parte del mismo, es posible entender,
para efectos laborales, que conforman una misma persona, o un solo empleador o una unidad econdémica.

El concepto de “direccién laboral comun” no se limita a la busqueda del vinculo de subordinacién y dependencia sino
se abre a otros elementos que caracterizan la realidad organizacional y que revelan una unidad de propésitos entre
las distintas entidades empresariales.

El poder de direccidon laboral comun, debe ser entendido en forma amplia y debe verificarse en cada caso en
particular, sin que sea posible la concurrencia de elementos meramente formales para darlo o no por establecido.

v Similitud, complementariedad de los productos o servicios que elaboren o presten
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Respecto de este punto debemos tener presente que la expresion “concurran a su respecto condiciones tales como
la similitud o necesaria complementariedad de los productos o servicios que elaboren o presten, o la existencia
entre ellas de un controlador comdn” utilizada en el articulo 3 del codigo del Trabajo ante citado, debe atenderse a
que se tendran en consideracién como elementos indiciarios 0 meramente indicativos y no taxativos, por ello se
utilizan las palabras “tales como”, ya que el juez podria tener a la vista éstos u otros para generar la conviccién de
estar en presencia de dos 0 mas empresas que son un solo empleador.

Respecto de si los requisitos antes mencionados, deben ser entendidos como copulativos o no, la Direccién del
Trabajo, ha sefalado que dichos requisitos no son copulativos, sin embargo, el que exista una direccién laboral comun
es indispensable para que se pueda establecer que 2 0 mas empresas sean consideradas como un solo empleador, al
respecto la Direccién del Trabajo, ha sefalado:

EL alumno puede revisar los siguientes pronunciamientos de la Direccién del Trabajo:
Ordinario N° 3406/054, de 03.09.2014

Respecto de la declaracion de dos o mas empresas como un solo empleador, es til citar la siguiente jurisprudencia
judicial:

Corte Apelaciones de Santiago, Rol N° 534-2015, de 23.07.2015:

1.- Es efectivo que la sentenciadora arregla el juzgamiento del asunto a la normativa incorporada por la
Ley 20.760 de 9 de julio de 2014. Tal como lo hiciera notar la parte demandante en la audiencia de vista
del recurso, de aceptarse que ello pueda constituir un error de derecho, /o relevante es que carece de
influencia sustancial en lo dispositivo del fallo impugnado. En sus aspectos sustanciales y en lo que
concierne, en particular, a la identificacion de la persona del empleador, la normativa a que se alude no
hizo otra cosa que recoger aquello que la jurisprudencia de los tribunales, al amparo del principio de la
primacia de la realidad, ha venido dictaminando reiteradamente bajo la nocién de la “unidad econémica”
0 “unidad de empresa’, esto es, develar la figura del empleador unico, cuando el trabajador se inserta en
una organizacion empresarial que, a pesar de estar constituida por mds de una individualidad juridica,
responde finalmente a una sola direccion comdn. Para ese efecto se ha atendido, entre otros indicios, a la
identidad de objetos sociales, a los lazos familiares o de parentesco entre quienes conforman las
sociedades, los domicilios compartidos, representantes o mandatarios comunes, entre otros elementos
indicadores de la circunstancia que, finalmente, el trabajador ha estado prestando servicios para esa
organizacion, en forma indistinta, contempordnea o sucesiva. La comparacion de esos criterios
orientadores con los hechos fijados y con las razones vertidas en la sentencia, hacen concluir que se
produce el ajuste necesario, de manera que —aun si no se hubiera aplicado esa nueva normativa-, se habria
alcanzado idéntica decision;

EL PROCEDIMIENTO JUDICIAL PARA RESOLVER ESTAS MATERIAS

De acuerdo a lo dispuesto en el articulo 3 del Cédigo del Trabajo, la calificacion de si dos 0 mas empresas deben ser
consideradas un solo empleador, quedo entregado a los juzgados de letras del trabajo, en lo particular la norma que
nos ocupa senala:

“Las cuestiones suscitadas respecto de la aplicacion de los incisos anteriores serdn de competencia del
Juez del Trabajo, conforme al Pdrrafo 3¢ Capitulo /l del Titulo | del Libro V de este Cédigo, quien resolverd
el asunto, previo informe de la Direccion del Trabajo, pudiendo requerir ademds informes de otros
organos de la Administracion del Estado. El ejercicio de las acciones judiciales derivadas de la aplicacion
del inciso cuarto del presente articulo, asi como la sentencia definitiva respectiva, deberdn, ademds,
considerar lo dispuesto en el articulo 507 de este Cédigo”.
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El procedimiento judicial que se utilizara en estos casos, sera el procedimiento general establecido en el articulo 446
y siguientes del Cédigo del trabajo.

QUIENES PUEDEN INTERPONER ESTE TIPO DE ACCION JUDICIAL

La calificacién de si 2 0o mas empresas deben ser consideradas como un solo empleador, es una materia que debe ser
discutida en sede judicial, por lo que es importante tener claro quiénes pueden iniciar esta accién judicial.

De acuerdo a lo dispuesto en el articulo 507 del Cédigo del Trabajo, esta accién puede ser ejercida por:

v" Cualquier organizacion sindical de las empresas que puedan ser consideradas como un solo empleador.
v Uno o mas trabajadores de las empresas que puedan ser consideradas como un solo empleador.

Sobre este punto debemos tener presente que el articulo 507 del Cédigo del Trabajo dispone:

Articulo 507: Las acciones judiciales derivadas de la aplicacion del inciso cuarto del articulo 3° de este
Codigo podrdn ser ejercidas por las organizaciones sindicales o trabajadores de las respectivas empresas
que consideren que sus derechos laborales o previsionales han sido afectados.

Estas acciones podrdn interponerse en cualquier momento, salvo durante el periodo de negociacion
colectiva a que se refiere el Capitulo | del Titulo Il del Libro 1V de este Codigo; si el procedimiento judicial
iniciado sobrepasa la fecha de presentacion del proyecto de contrato colectivo, los plazos y efectos del/
proceso de negociacion deberdn suspenderse mientras se resuelve, entendiéndose para todos los efectos
legales prorrogada la vigencia del instrumento colectivo vigente hasta 30 dias después de ejecutoriada
la sentencia, dia en que se reanudard la negociacion en la forma que determine el tribunal, de acuerdo
con lo dispuesto en la ley.

La sentencia definitiva que dé lugar total o parcialmente a las acciones entabladas deberd contener en su
parte resolutiva:

1. El pronunciamiento e individualizacion de las empresas que son consideradas como un solo empleador
para efectos laborales y previsionales, conforme a lo serialado en el inciso cuarto del articulo 3° de este
Cddigo.

2. Laindicacion concreta de las medidas a que se encuentra obligado el empleador dirigidas a materializar
su calidad de tal, asi como aquellas destinadas al cumplimiento de todas las obligaciones laborales y
previsionales y al pago de todas las prestaciones que correspondieren; bajo apercibimiento de multa de
50 a 100 unidades tributarias mensuales, la que podrd repetirse hasta obtener el debido cumplimiento de
lo ordenado.

3. La determinacion acerca de si la alteracion de la individualidad del empleador se debe o no a /a
simulacion de contratacion de trabajadores a través de terceros, o bien a la utilizacion de cualquier
subterfugio, ocultando, disfrazando o alterando su individualizacion o patrimonio, y si ello ha tenido
como resultado eludir el cumplimiento de las obligaciones laborales y previsionales que establece la ley
o la convencion. Si asi lo determina, deberd sefialar de manera precisa las conductas que constituyen
dicha simulacion o subterfugio y los derechos laborales y previsionales que por esta via se hubieren
vulnerado, debiendo aplicar al infractor una multa de 20 a 300 unidades tributarias mensuales. En estos
casos, serd aplicable a las multas sefnaladas lo dispuesto en el inciso quinto del articulo 506 de este Codigo.

Quedan comprendidos dentro del concepto de subterfugio referido en el pdrrafo anterior, cualquier
alteracion de mala fe realizada a través del establecimiento de razones sociales distintas, la creacion de
identidades legales, la division de la empresa, u otras que signifiquen para los trabajadores disminucion
o pérdida de derechos laborales individuales o colectivos, en especial entre los primeros las
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gratificaciones o las indemnizaciones por afios de servicios y entre los segundos el derecho a
sindicalizacion o a negociar colectivamente.

La sentencia definitiva se aplicard respecto de todos los trabajadores de las empresas que son
consideradas como un solo empleador para efectos laborales y previsionales.

Las acciones a que se refieren los incisos precedentes podran ejercerse mientras perdure la situacion
descrita en el inciso cuarto del articulo 3° de este Codligo, sin perjuicio de lo dispuesto en el inciso sequndo
del presente articulo.

LIMITACIONES EN CUANTO A LA OPORTUNIDAD DE INTERPONER LAS ACCIONES JUDICIALES

Las acciones destinadas a obtener la declaracién de que 2 o mas empresas sean consideradas como un solo
empleador, se pueden interponer en cualquier momento, salvo durante el periodo de negociacién colectiva a que se
refiere el Capitulo | del Titulo Il del Libro IV del Cédigo del Trabajo, esto implica que durante el tiempo que abarque
el proceso de negociacién colectiva en una o mas de las empresas que puedan ser consideradas como un solo
empleador no se podrd interponer la acciédn judicial por parte de los trabajadores o sus organizaciones sindicales.

Cabe agregar que conforme a lo sefialado en el inciso final del articulo 507 del Cédigo del Trabajo, la accién judicial
puede ser ejercida mientras perduren las circunstancias que al tenor de lo dispuesto en el inciso 4° del articulo 3 del
mismo cddigo, facultan al Tribunal para declarar que dos o mas empresas revisten el caracter de un solo empleador.

EL alumno puede revisar los siguientes pronunciamientos de la Direccién del Trabajo:

Ordinario N° 3406/054, de fecha 03.09.20714

CONTENIDO MINIMO DE LAS SENTENCIAS QUE EL TRIBUNAL EMITA

De conformidad a lo dispuesto en el articulo 507 del codigo del Trabajo, las sentencias resolutivas deben indicar:

v" La individualizacién de las empresas que son consideradas como un solo empleador para efectos laborales y
previsionales

V" Instruir acerca de las medidas concretas que debera adoptar el empleador para materializar su calidad de tal, asi
como las tendientes a que se haga cargo de todas las obligaciones laborales y previsionales y al pago de todas
las prestaciones que correspondieren. Se debe asi también indicar que ante el incumplimiento se aplicard una
multa de 50 a 100 unidades tributarias mensuales, la que puede repetirse hasta que se cumpla lo ordenado.

v La indicacién acerca de si la alteracion de la individualidad del empleador se debe o no a la simulacion de
contratacién de trabajadores a través de terceros, o bien a la utilizacion de cualquier subterfugio, ocultando,
disfrazando o alterando su individualizacién o patrimonio, y si ello ha tenido como resultado eludir el
cumplimiento de las obligaciones laborales y previsionales que establece la ley o la convencidn.

v Si se determina la existencia de simulacion o subterfugio, se deben indicar en forma precisa las conductas del
empleador que constituyen dicha simulaciéon o subterfugio y los derechos laborales y previsionales que se
vulneraron, debiendo aplicar al infractor una multa de 20 a 300 unidades tributarias mensuales, estas multas
pueden duplicarse o triplicarse de acuerdo al nimero de trabajadores de la empresa de acuerdo lo dispuesto en
el inciso quinto del articulo 506 de este Cédigo.

Cabe agregar que la sentencia se aplicara, respecto de todos los trabajadores de las empresas que son consideradas
como un solo empleador para efectos laborales y previsionales.
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SANCIONES QUE PUEDE APLICAR EL TRIBUNAL A LAS EMPRESAS AFECTADAS

Como se viera en el punto anterior se pueden dar 2 situaciones que ameriten la aplicacién de multas por parte del
tribunal, a saber:

1. Si el empleador no cumple con la resolucién del tribunal se aplicara una multa de 50 a 100 unidades tributarias
mensuales, la que puede repetirse hasta que el empleador cumpla lo ordenado.

2, Si existe de simulacién o subterfugio, una multa de 20 a 300 unidades tributarias mensuales, estas multas
pueden duplicarse o triplicarse de acuerdo al nimero de trabajadores de la empresa de acuerdo lo dispuesto
en el inciso quinto del articulo 506 de este Cédigo.

EL alumno puede revisar los siguientes pronunciamientos de la Direccién del Trabajo:

Ordinario N° 3406/054, de 03.09.2014 Ordinario 6614, de 17.12.2015

EFECTOS DE LA SENTENCIA

Es importante destacar que segun dispone el articulo 507, la sentencia definitiva se aplicara respecto de todos los
trabajadores de las empresas que son consideradas como un solo empleador, esto implica que se aplicara a aquellos
trabajadores que son parte de la o las organizaciones sindicales que iniciaron la acciéon judicial, como para quienes
no forman parte de dichas organizaciones, como asi también si la accién judicial se inicié por la reclamacién de uno
0 mas trabajadores la sentencia se apocaria a todos los demas trabajadores de las empresas. Es por ello que no es
necesario que un trabajador haya sido parte del juicio en que se dict6 la sentencia, toda vez que lo que el Juez declara
es la calidad de Unico empleador, y dicha declaracién es oponible a cualquier trabajador y organizacién sindical.

EL alumno puede revisar los siguientes pronunciamientos de la Direccién del Trabajo:

Ordinario N° 1760, de 09.04.2015:

OBLIGACION DEL TRIBUNAL DE SOLICITAR INFORME A LA DIRECCION DEL TRABAJO EN ESTAS
MATERIAS, CONTENIDO DEL INFORME Y OPORTUNIDAD DE SOLICITARLO

Debemos recordar que el inciso séptimo del articulo 3 del Cédigo del Trabajo, dispone:

“Las cuestiones suscitadas por la aplicacion de los incisos anteriores se sustanciardn por el juez del trabajo,
conforme al Pdrrafo 3° del Capitulo Il del Titulo | del Libro V de este Codigo, quien resolverd el asunto,
previo informe de la Direccion del Trabajo, pudiendo requerir ademds informes de otros érganos de la
Administracion del Estado. El efercicio de las acciones judiciales derivadas de la aplicacion del inciso
cuarto, asicomo la sentencia definitiva respectiva, deberdn, ademds, considerar lo dispuesto en el articulo
507 de este Codigo”.

Dentro del procedimiento judicial, procedimiento de aplicacidon general - destinado a determinar que dos o mas
empresas seran consideradas como un solo empleador para efectos laborales y previsionales, se ha establecido que
el tribunal debe requerir un informe a la Direcciéon del Trabajo.

En cuanto a este informe se debe sefalar lo siguiente:

v La solicitud del informe a la Direccién del Trabajo es obligatoria para el juez que vea la causa, quien para
resolver debera contar necesariamente con él.

Mddulo 1 - El Contrato Individual de Trabajo 31




L) BT

BOLETIN DEL TRABAJO

v El juez puede, en caso de estimarlo necesario y conveniente, requerir informes de otros érganos de la
administracién del Estado, como por ejemplo al Servicio de Impuesto Internos, sin que estos requerimientos
resulten esenciales para el proceso.

v El contenido de la Direccién del Trabajo, a la luz de lo dispuesto en el articulo 23 del D.F.L. N° 2 de 1967, Ley
Organica de este Servicio, goza de presuncién legal de veracidad respecto de los hechos constatados por los
inspectores del trabajo, en su caracter de ministros de fe, y de los cuales deban informar.

v La disposicidn legal citada anteriormente, no indica la oportunidad en la cual el tribunal debe solicitar el
informe de la Direccion del Trabajo, solo establece que el juez debera resolver el asunto, “previo informe de la
Direccion del Trabajo”, por lo que el tribunal requerira a la Direccion del Trabajo el informe en la etapa procesal
que corresponda, en el marco del procedimiento de aplicacion general, y en el ejercicio de sus atribuciones
legales.

v En cuanto al contenido del informe, cabe sefalar que la norma legal no ha establecido un contenido minimo
del informe de la Direccién del Trabajo, por lo que este comprendera las materias que el tribunal este
solicitando sean investigadas o las que establezca en uso de sus facultades el Director del Trabajo.

EL alumno puede revisar los siguientes pronunciamientos de la Direccién del Trabajo:

Ordinario N° 3406/054, de 03.09.2014:

EFECTOS RESPECTO DE OBLIGACIONES LABORALES Y PREVISIONALES

Respecto de este punto debemos tener presente que el inciso sexto del articulo 3 del Cédigo del Trabajo sefala:

“Las empresas que cumplan lo dispuesto en el inciso cuarto serdn solidariamente responsables del
cumplimiento de las obligaciones laborales y previsionales emanadas de la ley, de los contratos
individuales o de instrumentos colectivos.”

De acuerdo a la norma citada, se ha establecido la responsabilidad solidaria para aquellas empresas que sean
consideradas como un solo empleador para efectos laborales y previsionales, en virtud de la sentencia judicial que
asi lo declare. Esta solidaridad es genérica, respecto de todo tipo de obligaciones laborales o previsionales, de dar o
de hacer, etc.

En las sentencia que emita el tribunal deben indicarse las medidas “destinadas al cumplimiento de todas las
obligaciones laborales y previsionales y al pago de todas las prestaciones que correspondieren’, por lo que el
efecto de las sentencias debera analizarse en relacion al contenido de estas toda vez que el precepto legal no lo indica,
por lo que podemos arribar a la conclusion que se trata de todas aquellas obligaciones legales que afectan al
empleador, que ha sido objeto de la accién judicial prevista en el articulo 3°, en su calidad de tal, debiendo estar
incluidas en este punto obligaciones tales como la obligacion de salas cunas, pago de gratificaciones, determinacion
de tasas de cotizacidn adicional, obligaciones en materia de salud y seguridad laboral, entre otras.

EL alumno puede revisar los siguientes pronunciamientos de la Direccion del Trabajo:

Ordinario 6632, de 18.12.2015 Ordinario N° 1899, de 18.04.2018

EFECTOS EN MATERIAS COLECTIVAS

En materia de organizaciones sindicales y negociacién colectiva, la interposicion de la accién judicial tendiente a
declarar que 2 o mas empresas son un mismo empleador, genera una serie de efectos, que a continuacién veremos.
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v RESPECTO DE LAS ORGANIZACIONES SINDICALES
En atencidn a este punto debemos tener presente que el articulo 3 del Cédigo del Trabajo, dispone:

“Los trabajadores de todas las empresas consideradas como un solo empleador podran constituir uno o
mds sindicatos que los agrupen, o mantener sus organizaciones existentes; podran, asimismo, negociar
colectivamente con todas las empresas que han sido consideradas como un empleador, o bien con cada
una de ellas. Los sindicatos interempresa que agrupen exclusivamente a trabajadores dependientes de
empresas que hayan sido declaradas como un solo empleador podrdn presentar proyectos de contrato
colectivo, siendo obligatorio para el empleador negociar con dichos sindicatos. En todos estos casos, la
presentacion y tramitacion de los proyectos de contrato colectivo se regirdn por las normas establecidas
en el Capitulo | del Titulo Il del Libro 1V de este Cédigo.”

De la norma citada se desprende que cuando un conjunto de empresas han sido declaradas como un solo empleador,
en virtud de una sentencia judicial, resultard plenamente aplicable el principio de la autonomia sindical, establecido
en la Constitucion Politica, es por ello que serdn los trabajadores los que deberan decidir si constituirdn uno o mas
sindicatos que los agrupen, o bien mantendran las organizaciones constituidas con anterioridad a la resolucidn
judicial que declaré la existencia de empleador Unico.

Cabe agregar, que un sindicato de empresa que se encuentre constituido en algunas de las empresas que han sido
declaradas como un solo empleador, podra afiliar trabajadores de cualquiera de las otras empresas que constituyan
el empleador comun, sin alterar su naturaleza de sindicato de empresa, sin embargo, en este tema seria aconsejable
que la organizacion respectiva adecue sus estatutos para que se establezca claramente esta situacion.

Por su parte los sindicatos interempresas, que estan constituidos solo por trabajadores de empresas que han sido
declaradas como empleador comun, no requieren adecuacién alguna de sus estatutos para gozar de los derechos
que la norma les otorga y que dicen relacién con la negociacién colectiva.

v EN MATERIA DE NEGOCIACION COLECTIVA
En atencion a este punto debemos tener presente que el articulo 3 del Codigo del Trabajo, dispone:

“Los trabajadores de todas las empresas consideradas como un solo empleador podran constituir uno o
mds sindicatos que los agrupen, o mantener sus organizaciones existentes; podran, asimismo, negociar
colectivamente con todas las empresas que han sido consideradas como un empleador, o bien con cada
una de ellas. Los sindicatos interempresa que agrupen exclusivamente a trabajadores dependientes de
empresas que hayan sido declaradas como un solo empleador podrdn presentar proyectos de contrato
colectivo, siendo obligatorio para el empleador negociar con dichos sindicatos. En todos estos casos, la
presentacion y tramitacion de los proyectos de contrato colectivo se regirdn por las normas establecidas
en el Capitulo I del Titulo Il del Libro IV de este Cédigo.”

De la norma citada se desprende que los trabajadores que presten servicios en las empresas que han sido declaradas
como un solo empleador, pueden optar entre negociar colectivamente con:

v En conjunto con todas las empresas que han sido consideradas como un empleador Unico.
v Con solo una parte de dichas empresas.
v" Con cada una de ellas por separado.

Son los trabajadores, ya sean representados por sus organizaciones sindicales o unidos para efectos de negociar los
que deberan decidir con la forma en la cual optaran para negociar, siendo esta una manifestacion mas del principio
de autonomia y libertad sindical que desarrollamos anteriormente.

v NEGOCIACION COLECTIVA DE LOS SINDICATOS INTEREMPRESAS
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En atencidn a este punto debemos tener presente que el articulo 3 del Cédigo del Trabajo, dispone:

“Los trabajadores de todas las empresas consideradas como un solo empleador podrén constituir uno o
mds sindicatos que los agrupen, o mantener sus organizaciones existentes; podran, asimismo, negociar
colectivamente con todas las empresas que han sido consideradas como un empleador, o bien con cada
una de ellas. Los sindicatos interempresa que agrupen exclusivamente a trabajadores dependientes de
empresas que hayan sido declaradas como un solo empleador podrén presentar proyectos de contrato
colectivo, siendo obligatorio para el empleador negociar con dichos sindicatos. En todos estos casos, la
presentacion y tramitacion de los proyectos de contrato colectivo se regirdn por las normas establecidas
en el Capitulo | del Titulo Il del Libro 1V de este Cédigo.”

De la norma citada se desprende que las empresas que han sido declaradas empleador Unico se encuentran obligadas
a negociar con los sindicatos interempresas, en la medida que los socios de estas organizaciones sean exclusivamente
trabajadores de algunas o de la totalidad de las empresas respecto de las que ha recaido dicha declaracién judicial.

La negociacion colectiva entre las empresas y los sindicatos interempresas se encuentra regulada en el articulo 364
del Cédigo del Trabajo, que entrard en vigencia el 01.04.2017, que dispone:

Articulo 364: Negociacion colectiva de los trabajadores afiliados a un sindicato interempresa. Los
trabajadores afiliados a un sindicato interempresa podran negociar con su empleador conforme al
procedimiento de la negociacion colectiva reglada del Titulo IV de este Libro, con las modificaciones
senaladas en este articulo.

Para los efectos de la negociacion colectiva, los sindicatos interempresa deberdn agrupar a trabajadores
que se desemperien en empresas del mismo rubro o actividad econdmica. Asimismo, para negociar
colectivamente en una empresa, el sindicato interempresa deberd contar con un total de afiliados no
inferior a los quérum sefalados en el articulo 227, respecto de los trabajadores que represente en esa
empresa.

El sindicato interempresa podrd negociar conforme a lo dispuesto en el articulo 314.

En Ia micro y pequeria empresa serd voluntario o facultativo negociar con el sindicato interempresa. Si el
empleador acepta la negociacion, deberd responder el proyecto de contrato colectivo dentro del plazo
de diez dias de presentado. 5i la rechaza, deberda manifestarlo por escrito dentro del mismo plazo de diez
dias.

En caso de negativa del empleador a negociar directamente con el sindicato interempresa, los
trabajadores afiliados a €/ podrdn presentar un proyecto de contrato colectivo e iniciar una negociacion
colectiva reglada con su empleador, entendiéndose para el solo efecto de este procedimiento que
constituyen un sindicato de empresa, debiendo cumplir con el quérum serfialado en el inciso sequndo de
este articulo.

En la mediana y gran empresa, la negociacion colectiva de los trabajadores afiliados a un sindicato
interempresa se realizard a través del sindicato interempresa.

La comisién negociadora sindical en la negociacion colectiva reglada del sindicato interempresa estard
integrada por los directores y los delegados sindicales que trabajen en la empresa en la que se negocia.

Podrén participar de las negociaciones los asesores de ambas partes, de conformidad a /o dispuesto en e/
articulo 330 de este Cédigo.

La negociacioén colectiva entre empresas y sindicatos interpresas la revisaremos mas adelante en el desarrollo de este
curso.

v EN LA OPORTUNIDAD PARA LA PRESENTACION DE LOS PROYECTOS DE CONTRATOS COLECTIVOS, LA
SUSPENSION DE LOS PLAZOS Y EFECTOS EN LAS NEGOCIACIONES COLECTIVAS
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Si bien estas materias aun no las revisamos en este curso, es importante sefalar los efectos que genera la accion
judicial de declaraciéon de empleador Unico, para ellos necesitamos citar el Inciso segundo Articulo 507, que sefala:

Estas acciones podrén interponerse en cualquier momento, salvo durante el periodo de
negociacion colectiva a que se refiere el Capitulo | del Titulo Il del Libro IV de este Cédigo; si el
procedimiento judicial iniciado sobrepasa la fecha de presentacion del proyecto de contrato
colectivo, los plazos y efectos del proceso de negociacion deberdn suspenderse mientras se
resuelve, entendiéndose para todos los efectos legales prorrogada la vigencia del instrumento
colectivo vigente hasta 30 dias después de ejecutoriada la sentencia, dia en que se reanudard la
negociacion en la forma que determine el tribunal, de acuerdo con /o dispuesto en /a ley.

La norma citada regula dos aspectos, a saber:

1. El primer aspecto dice relacién con la limitacién impuesta por el legislador en cuanto a la oportunidad en la
cual pueden los trabajadores u organizaciones sindicales pueden interponer la accion judicial que establezca
que 2 o mas empresas deben ser consideradas como un solo empleador, cual es que estas acciones no pueden
interponerse durante el periodo de negociacién colectiva reglada, establecida en el Titulo I/ De la Presentacion
vy Tramitacion del Proyecto de Contrato Colectivo, Capitulo | De la Presentacion hecha por Sindicatos de
Empresa o Grupos de Trabajadores, del Libro IV del Codligo del Trabajo.

Esto implica que una vez iniciado el proceso de negociacién colectiva no sera procedente la presentacién de
la accion judicial que establezca el empleador Unico, de acuerdo al articulo 315 del cédigo del Trabajo, la
negociacién colectiva se inicia con la presentacidon del proyecto de contrato colectivo ya sea por una
organizacion sindical o por un grupo de trabajadores unidos para ese solo efecto.

2. El segundo aspecto de esta norma que debemos revisar dice relaciéon con que si el procedimiento judicial, en
cuanto a su tramitacion, va mas alla de la fecha en la cual corresponde el inicio de la o las negociaciones
colectivas, materia regulada en el articulo 327 del Cédigo del Trabajo, los plazos y efectos de la presentacion
de los proyectos de contrato colectivos se suspenden por el tiempo que dure el proceso judicial respectivo.

Esta norma en andlisis debe entenderse relacionada con la duracién de los contratos colectivos, cual es a partir del
01.04.2017 es de 2 a 3 afos, y la oportunidad en la cual deben presentarse los proyectos de contrato colectivo, cual
es no antes de 60 ni después de 45 dias anteriores a la fecha en la cual concluiran, conforme lo establece el articulo
333 del Codigo del Trabajo, es por ello que el legislador establece claramente que para todos los efectos legales se
entiende prorrogada la vigencia del instrumento colectivo vigente hasta 30 dias después de ejecutoriada la sentencia,
dia en que se reanudara la negociacién en la forma que determine el tribunal, de acuerdo con lo dispuesto en las
normas legales que regulan los procesos de negociacién colectiva.

Dado que opera una suspension de los efectos y plazos del proceso de negociacién colectiva, y el instrumento
colectivo vigente ha quedado prorrogado hasta 30 dias después de ejecutoriada la sentencia, se ha producido una
alteracion de los plazos de la negociacién colectiva reglada, es por ello que se ha dispuesto que la reanudacion de la
negociacién sera “en la forma que determine el tribunal”. Es por ello que corresponderd que, en la sentencia, o
eventualmente en el acta de conciliacién, se determine como debera desarrollarse la negociacién colectiva cuyo
plazo de inicio se suspendié por haberse ejercido la accién judicial para declarar a 2 0 mas empresas como un
empleador Unico.

Dado que la interposicion de la accién judicial para que se declara la existencia de un empleador unico, genera una
alteracién de las reglas generales establecidas en los articulos 332 y 333 del Cédigo del Trabajo, que establecen la
oportunidad en que el proyecto de contrato colectivo debe ser presentado por la organizacién sindical al empleador,
se infiere que la oportunidad para la presentacién del proyecto de contrato colectivo deberd ser precisamente el dia
30 contado desde que se encuentre ejecutoria de la sentencia.

Al alterarse los plazos de presentacion de los proyectos de contrato colectivo, se reitera a su vez la oportunidad en la
cual los trabajadores deberan hacer la votacién para decidir si aceptan la ultima oferta del empleador o si declaran la
huelga, de conformidad al articulo 348 del Cédigo del Trabajo, en este caso, y en atencién a que estardn sin

VOLVER
A INDICE



BOLETIN DEL TRABAJO

instrumento colectivo vigente, deberd necesariamente aplicarse como regla que el dia de la votacién esté
comprendido dentro de los 5 ultimos dias de un total de 45 desde la presentacion del proyecto, tal como regula el
mismo articulo 348 del mencionado cédigo.

Respecto de la vigencia del instrumento colectivo que las partes suscriban, se debe aplicar lo dispuesto en el inciso
segundo del articulo 324 del Codigo del Trabajo que establece respecto de la vigencia “La vigencia de los contratos
colectivos se contard a partir del dia siguiente al de /la fecha de vencimiento del contrato colectivo o fallo arbitral
anterior. De no existir instrumento colectivo anterior, la vigencia se contard a partir del dia siguiente al de su
suscripcion”.

La Direccién del Trabajo a través de sus pronunciamientos ha establecido que la accién judicial interpuesta en virtud
de los articulos 3 y 507 del Cédigo del Trabajo, tiene la capacidad de suspender los plazos y efectos del proceso de
negociacién colectiva, deberd ser deducida por los sujetos titulares del derecho a negociar colectivamente vy,
especificamente por quienes pueden presentar el respectivo proyecto de contrato colectivo, de conformidad a los
articulos 305 y 327 del Cédigo del Trabajo, toda vez que establecer que una interpretacién en un sentido diverso
llevaria a concluir que la accién judicial de un trabajador, podria tener la capacidad de paralizar las negociaciones
colectivas en todas las empresas involucradas en dicha accién, lo que se aleja del espiritu de las normas que nos
ocupan.

Es por ello que si una organizacion sindical, en atencién a los trabajadores que la integran y que estan habilitados
para negociar colectivamente, no es parte de la accion judicial respectiva, no se encontrard en la situacién establecida
en el articulo 507 del cédigo del trabajo, por lo que no operara la suspension del proceso de negociacion colectiva ni
sus efectos.

Respecto del fuero laboral de los trabajadores que participan en un proceso de negociacion colectiva reglado, la
Direccion del Trabajo en Ordinario N° 6776/089, de 28.12.2015, establecié que la suspensién del proceso de negocion
colectiva, establecido en el articulo 507, abarca incluso el fuero laboral establecido en el articulo 309 del Cédigo del
Trabajo que protege a los trabajadores que participan de en una negociacién colectiva reglada, por lo que durante el
periodo que dure la suspensién del proceso de negociacion colectiva estos trabajadores no gozarian del mencionado
fuero laboral.

La Direccién del Trabajo, en Ordinario N° 1054/022, de 18.02.2016, establece que si bien los trabajadores no gozarian
de fuero de acuerdo a lo dispuesto en el articulo 309 del cédigo del Trabajo, por no haberse iniciado el proceso de
negociacién colectiva, no se encuentran desprotegidos, toda vez que si son objeto represalias o son objeto de
practicas antisindicales por haber presentado la accién judicial que declare el empleador Unico, pueden denunciar
los hechos al tribunal competente, en base al Procedimiento de Tutela Laboral establecido en el articulo 485 del
Cédigo del Trabajo.

EL alumno puede revisar los siguientes pronunciamientos de la Direccion del Trabajo:

Ordinario N° 6449/075, de 710.12.2015 Ordinario N° 3406/054, de 03.09.2014
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Ordinario N° 6449/075, de 710.12.2015
Ordinario N° 1054/022, de 18.02.2016
Ordinario N° 1485/024, de 26.03.2015
Ordinario 3276, de 22.06.2016

Ordinario N° 2340, de 02.05.2016
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Ordinario N° 6776/089, de 28.12.2015
Ordinario N° 3165/054, de 10.06.2016
Ordinario N° 0607/008, de 05.02.2015
Ordinario N° 1.232, de 13.03.2015

Ordinario N° 1965, de 10.05.2017
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LA ESCRITURACION DE LOS CONTRATOS DE TRABAJO
OBLIGACION DE ESCRITURACION

Si bien el contrato de trabajo es consensual y se perfecciona por el mero acuerdo entre las partes, existiendo por el
solo hecho de que se den los elementos establecidos en al articulo 7 del Cédigo del Trabajo antes analizado, se ha
establecido la obligacién de escriturarlo, obligacion establecida en el articulo 9 del Cédigo sefala:

Articulo 9: El contrato de trabajo es consensual; deberd constar por escrito en los plazos a que se refiere
el inciso siguiente, y firmarse por ambas partes en dos ejemplares, quedando uno en poder de cada
contratante.

El empleador que no haga constar por escrito el contrato dentro del plazo de quince dias de incorporado
el trabajador, o de cinco dias si se trata de contratos por obra, trabajo o servicio determinado o de
duracion inferior a treinta dias, serd sancionado con una multa a beneficio fiscal de una a cinco unidades
tributarias mensuales.

Si el trabajador se negare a firmar, el empleador enviara el contrato a la respectiva Inspeccion del Trabajo
para que esta requiera la firma. Si el trabajador insistiere en su actitud ante dicha Inspeccion podrd ser
despedido, sin derecho a indemnizacion, a menos que pruebe haber sido contratado en condiciones
distintas a las consignadas en el documento escrito.

Si el empleador no hiciere uso del derecho que se le confiere en el inciso anterior, dentro del respectivo
plazo que se indica en el inciso sequndo, la falta de contrato escrito hard presumir legalmente que son
estipulaciones del contrato las que declare el trabajador.

El empleador, en todo caso, estard obligado a mantener en el lugar de trabajo, o en un lugar fijado con
anterioridad y que deberd haber sido autorizado previamente por la Inspeccion del Trabajo, un efemplar
del contrato, y, en su caso, uno del finiquito en que conste el término de la relacion laboral, firmado por
las partes.

Conforme a lo sefialado en el inciso anterior, cuando exista la necesidad de centralizar la documentacion
laboral y previsional, en razon de tener organizado su giro economico en diversos establecimientos,
sucursales o lugares de trabajo o por razones de administracion, control, operatividad o seguridad o que
sus trabajadores presten servicios en instalaciones de terceros, o lugares de dificil ubicacion especifica, o
carentes de condiciones materiales en las cuales mantener adecuadamente la referida documentacion,
como labores agricolas, mineras o forestales y de vigilancia entre otras, las empresas podran solicitar a la
Direccion del Trabajo autorizacion para centralizar los documentos antes sefialados y ofrecer mantener
copias digitalizadas de dichos documentos laborales y previsionales. Para estos efectos, el Director del/
Trabajo, mediante resolucion fundada, fijard las condiciones y modalidades para dicha centralizacion. La
Direccion del Trabajo deberd resolver la solicitud de que trata este inciso en un plazo de treinta dfas, no
siendo exigible la obligacion establecida en el inciso quinto, en tanto no se notifique dicha respuesta al
peticionario.

La autorizacién de centralizacion podrd extenderse a toda la documentacion laboral y previsional que se
deriva de las relaciones de trabajo, salvo en lo referido al registro control de asistencia a que se refiere el
inciso primero del articulo 33 de este Cdédigo.

En el articulo citado se regulan los siguientes aspectos del contrato de trabajo:
v Caracter consensual

Entre las muchas caracteristicas del contrato de trabajo, una de las mas importantes es el caracter consensual, lo que
significa que se perfecciona por el mero o simple consentimiento de las partes contratantes, con prescindencia de
otras exigencias formales o materiales.
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Como consecuencia de este caracter consensual del contrato de trabajo, las estipulaciones que lo configuran no sélo
van a estar constituidas por aquellas clausulas que expresamente y por escrito hayan acordado las partes, sino que
también por aquellas que emanan del acuerdo de voluntades de los sujetos del contrato, aun cuando no se
encuentren escritas.

4 Escrituracién

No obstante, el caracter consensual del contrato de trabajo, se ha impuesto la obligaciéon de hacerlo constar por
escrito en un plazo determinado, formalidad que ha sido exigida como un requisito de prueba y no como un requisito
de existencia o validez del mismo.

La falta de escrituracién, no constituye obstaculo para la existencia del contrato, ya que este, existira desde el
momento que las partes se han puesto de acuerdo.

Esta obligacién de hacer constar por escrito el contrato, recae sobre el empleador.

El plazo en el cual se debe proceder a la escrituracion del contrato, es distinto atendiendo a la duracién y al tipo de
contrato, asi tenemos:

a) La regla general es que el contrato de trabajo debe constar por escrito en el plazo de 15 corridos dias de
incorporado el trabajador;

b) El plazo es de 5 dias corridos, contados desde la incorporacién del trabajador, en los siguientes casos:
a. Contratos por obra, trabajo o servicio determinado.

b. Contratos cuya duracién sea inferior a 30 dias.

SANCIONES PARA EL EMPLEADOR ANTE LA FALTA DE ESCRITURACION

El incumplimiento de la obligacién de escriturar el contrato de trabajo no impide su existencia y validez, sino que
acarrea para el empleador las consecuencias que se indican:

a. Aplicacién de una sancién pecuniaria a beneficio fiscal de 1 a 5 unidades tributarias mensuales (UTM) por cada
contrato no escriturado. En el caso de esta multa especial, en conformidad al articulo 506 del Codigo del
Trabajo, se aplicaran las siguientes reglas:

v Su rango se duplicara si el empleador tuviere contratados de 50 a 199 trabajadores, es decir serdde 2 a

10 U.T.M.
v Su rango se triplicard, si el empleador tuviere contratados 200 o mas trabajadores, es decir sera de 3 a
15 U.T.M.
b. Produce el efecto de invertir el peso de la prueba, es decir, hace presumir legalmente que son estipulaciones

del contrato las que declare el trabajador. La presuncidn operara en un &mbito de racionalidad y ldgica.
EL alumno puede revisar los siguientes pronunciamientos de la Direccién del Trabajo:
Ordinario N° 1124/0029, de 27.03.2003 Ordinario N° 1712/0142, de 02.05.2000

Ordinario N° 0005/003, de 05.01.1999 Ordinario N°3871/0196, de 22.06.1995

NEGATIVA DEL TRABAJADOR DE FIRMAR CONTRATO DE TRABAJO
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El inciso 1° del articulo 9 del Cédigo del Trabajo, al disponer la obligacién de escriturar el contrato, sefala que debe
ser firmado por ambas partes en dos ejemplares, quedando uno en poder de cada contratante y como es
responsabilidad del empleador dar cumplimiento a esta exigencia de escrituracion su falta puede ser sancionada en
los términos vistos en el punto anterior.

El legislador ha previsto la posibilidad de que exista la negativa del trabajador a firmar el contrato, estableciéndose
en el mismo articulo 9 del Cédigo del Trabajo, ante esta negativa el empleador debe enviar el contrato a la respectiva
Inspeccién del Trabajo, dentro de los 15 6 5 dias, segun sea el caso, de que dispone para la escrituracion, con el objeto
que esta requiera la firma del trabajador. Sera este érgano, el que exigira al trabajador que firme el contrato.

En el caso que el dependiente persista en su actitud de negarse a firmar el contrato, mediando el requerimiento de la
Inspeccién del Trabajo, podra ser despedido, sin derecho a indemnizacidn salvo que acredite haber sido contratado
en condiciones distintas a las consignadas en el documento que se niega a firmar.

OBLIGACION DE MANTENER COPIA EN LOS LUGARES DE TRABAJO.

Se establece la obligacion de mantener copia del contrato de trabajo en el lugar de prestacidn de los servicios, lo
mismo de un ejemplar del finiquito donde se deje constancia del término de la relacién laboral, documentos que
pueden estar en copia simple o bien en soporte digital, siempre y cuando el empleador haya solicitado a la Direccion
del Trabajo autorizacion de centralizaciéon de documentacién y esta haya otorgado dicha autorizacién via resolucion
fundada. La centralizacién de documentacion se puede solicitar para toda la documentaciéon que deriva de las
relaciones laborales, siendo el Unico documento que no puede ser centralizado el registro de asistencia.

EL alumno puede revisar los siguientes pronunciamientos de la Direccién del Trabajo:

Ordinario N° 0851/008, de 15.02.2011:

REGISTRO DE CONTRATOS DE TRABAJO Y TERMINOS DE CONTRATOS EN EL SITIO
ELECTRONICO DE LA DIRECCION DEL TRABAJO

v Obligacién De Registrar Los Contratos De Trabajo En El Sitio Web De La Direccién Del Trabajo

A partir del 01.10.2021, fecha de entrada en vigencia de la Ley N° 21.327, los empleadores deben registrar en el sitio
electrénico de la Direccion del Trabajo los contratos de trabajo, dentro de los 15 dias siguientes a su celebracion. Es
importante recordar que el contrato de trabajo se encuentra vigente desde la incorporacion del trabajador al trabajo,
por lo que la vigencia de este puede ser previa a la escrituracién, no olvidemos que el articulo 9 del Cédigo del Trabajo
permite escriturar el contrato dentro de los 15 dias de incorporado el trabajador o bien dentro de los 5 dias de
incorporado el trabajador si el contrato de trabajo es por obra o faena determinada o bien tiene una duracién de
menos de 30 dias. El plazo para cumplir la obligacién de registro de los contratos en el sitio electrénico de la Direccion
del Trabajo no es desde su escrituracién, sino que desde su vigencia esto es desde que se materializa el acuerdo entre
las partes.

El Decreto N° 14 de 31.03.2023 publicado en el Diario Oficial el 08.06.2023, que Aprueba Reglamento Del Registro
Electronico Laboral Conforme A Lo Dispuesto En El Inciso Segundo Del Articulo 515 Del Cédigo Del Trabajo Y Deroga
Decreto Que Indica, regula la informacion que debe el empleador registrar en el sitio web de la Direccion del Trabajo,
en el mencionado decreto se establece que el plazo para hacer el registro es dentro de los 15 dias habiles siguientes
a la celebracién del contrato.

El plazo para hacer este registro se computa en dias habiles administrativos, entendiéndose que son inhabiles los dias
sdbado, los domingos y los festivos, esto conforme lo establece la Resolucion N° 2.604 de 24.07.2023 de la Direcciéon
del Trabajo.
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Respecto de los contratos de trabajo suscritos hasta el 30.09.2021, esto es los contratos suscritos antes de la entrada
envigencia de la Ley N°21.327, los empleadores debian dar cumplimiento a la obligacion de registro dentro del plazo
de 1 aino contado desde su publicacién esto es hasta el 30.04.2022, siempre que a esa fecha el respectivo contrato se
encuentre vigente, esto de conformidad articulo decimocuarto transitorio de la mencionada ley, al hacer el registro
de los contratos suscritos antes del 01 de octubre de 2021 es importante que los empleadores revisen si estan
cumpliendo con las clausulas minimas exigidas y que estén debidamente actualizados, para que se proceda, de ser
necesario, a hacer las actualizaciones respectivas mediante la suscripcién del anexo de contrato de trabajo.

La Direccion del Trabajo en Ord. N° 1074 de 01.08.2023, nos indica que si el empleador no ha dado cumplimiento a
esta obligacién de registro de los contratos de trabajo suscritos antes del 30.09.2021, aun cuando se encuentre
vencido el plazo para hacerlo, igual debe hacer el registro respectivo, toda vez que estan obligados a hacerlo
conforme las disposiciones del articulo 9 bis del Codigo del Trabajo y el articulo 3° del Decreto N° 14, de 2023, del
Ministerio del Trabajo y Previsidn Social.

EL alumno puede revisar los siguientes pronunciamientos de la Direccién del Trabajo:

Ordinario N° 1074, de 01.08.2023

v Obligacién de registrar los términos de contratos de trabajo en el sitio web de la Direccién del Trabajo
Los empleadores deben registrar en el sitio web de la Direccién del Trabajo las terminaciones de contrato, dentro de
los plazos establecidos en los articulos 162 y 163 bis para el envio de las copias de las comunicaciones de terminaciéon
de contrato a la Inspeccién del Trabajo, y dentro de los 10 dias habiles siguientes a la separacion del trabajador en los
casos de los numeros 1, 2 y 3 del articulo 159 del cédigo del Trabajo, esto es en caso de mutuo acuerdo de las partes,

renuncia voluntaria o muerte del trabajador.

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

El plazo para hacer este registro dependera de la causal de termino de contrato invocada, es asi que tendremos:

v Articulo 159 N° 1, Mutuo acuerdo de las partes, dentro de los 10 dias habiles siguientes al término de la relaciéon
laboral del trabajador.

v Articulo 159 N° 2, Renuncia del trabajador, dentro de los 10 dias habiles siguientes al término de la relaciéon
laboral del trabajador.

v Articulo 159 N° 3, Muerte del trabajador, dentro de los 10 dias habiles siguientes a la fecha de defuncién del
trabajador.

v Articulo 159 N° 4, Vencimiento del plazo convenido en el contrato, dentro de los 3 dias habiles siguientes de
la separacion del trabajador.

v Articulo 159 N° 5, Conclusién del trabajo o servicio que dio origen al contrato, dentro de los 3 dias habiles
siguientes de la separacién del trabajador.

v Articulo 159 N° 6, Caso fortuito o fuerza mayor, dentro de los 6 dias habiles siguientes de la separacion del
trabajador.

v Articulo 160, cualquiera sea la causal indicada en sus numerales, dentro de los 3 dias habiles siguientes de la
separacion del trabajador.
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v Articulo 161, sea que se invoque las necesidades de la empresa o el desahucio escrito, dentro de los 3 dias
hébiles siguientes de la separacién del trabajador.

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

El plazo para hacer el registro de los términos de contrato de trabajo, segun lo dispuesto en la Resolucién N° 2.604 de
24.07.2023 de la Direccion del Trabajo, sefialados seguin la causal de termino de contrato respectiva, atendida su
ubicacion en el Titulo V del Libro | Cédigo del Trabajo, se computan de lunes a sabado, considerandose inhabiles sélo
los domingos y festivos.

El articulo 9 bis del cédigo del Trabajo dispone:

Articulo 9 bis: En conformidad a /o dispuesto en el articulo 515, el empleador deberd registrar en el sitio
electronico de la Direccion del Trabajo los contratos de trabajo, dentro de los quince dias siguientes a su
celebracion. Asimismo, deberd registrar las terminaciones de contrato, dentro de los plazos establecidos
en los articulos 162 y 163 bis para el envio de las copias de las comunicaciones de terminacion de contrato
a la Inspeccion del Trabajo, y dentro de los diez dias hdbiles siguientes a la separacion del trabajador en
los casos de los numeros 1, 2 y 3 del articulo 159.

En el momento del registro del contrato de trabajo el empleador deberd indicar las estipulaciones
pactadas, y al término de los servicios deberd informar la fecha de éste y la causal invocada.

Esta informacion serd utilizada para el ejercicio de las facultades legales propias de la Direccion del
Trabajo, tales como fiscalizaciones, conciliaciones, mediaciones y ratificacion de finiquitos. También
podrd ser utilizada para fines estadisticos, de estudios y difusion que efectide el Servicio sobre el
cumplimiento de la normativa laboral y de salud y seguridad en el trabajo, sin perjuicio de lo dispuesto
en la ley N° 19.628, sobre proteccion de la vida privada. Ademds, la Direccion del Trabajo deberd
proporcionar esta informacion a los tribunales de justicia, previo requerimiento.

REGISTRO ELECTRONICO LABORAL (REL)

La Ley N° 21.327, de Modernizacién De La Direccién Del Trabajo, que entro en vigencia el 01.10.2021, introdujo varias
modificaciones al Cédigo del Trabajo, entre las cuales estd el articulo 515 que dispone:

Articulo 515: Todo empleador deberd mantener registrado en el sitio electronico de la Direccion del
Trabajo una direccion de correo electronico, la cual se considerard vigente para todos los efectos legales,
mientras no sea modificado en el mismo sitio.

Un reglamento del Ministerio del Trabajo y Prevision Social, previo informe de la Direccion del Trabajo,
determinard los datos y la documentacion, de aquellos a los que se refiere el articulo 31 del decreto con
fuerza de ley N° 2, de 1967, del Ministerio del Trabajo y Prevision Social, que los empleadores deberdn
mantener obligatoriamente en el referido sitio. Incorporada dicha informacion en este registro
electronico laboral, los empleadores podrédn centralizar tales documentos en un solo lugar, el que deberd
ser informado previamente a la Direccion del Trabajo. El reglamento establecerd las modalidades y
procedimientos mediante los cuales se implementard y mantendrd actualizado el mencionado registro.

La Direccion del Trabajo, previo requerimiento, deberd proporcionar a los tribunales de justicia la
informacion contenida en el registro electronico laboral.
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La norma citada, establece, en primer lugar que los empleadores deben mantener registrado en el sitio electrénico
de la Direccién del Trabajo una direccién de correo electrénico, la cual se considerard vigente para todos los efectos
legales, mientras no sea modificada por el empleador en dicho sitio, esta obligacién guarda directa relacién con el
inciso segundo del articulo 514, que establece que la Direccidon del Trabajo se debera relacionar y comunicar
legalmente, incluyendo las notificaciones, citaciones y comunicaciones, mediante medios electrénicos, como asi
mismo el articulo 508 que nos indica que las notificaciones, citaciones y comunicaciones legales que realice la
Direccion del Trabajo se deben efectuar mediante correo electrénico.

En segundo lugar, se establece la obligaciéon de los empleadores, de registrar la documentacién que deriva de las
relaciones laborales, en el sitio web de la Direccion del Trabajo, al analizar esta nueva obligacién, debemos tener en
consideracién que el articulo 31 del DFL N° 2, de 1967, del Ministerio del Trabajo y Previsién Social en su inciso
segundo dispone:

“Toda aquella documentacion que deriva de las relaciones de trabajo deberd mantenerse en los
establecimientos y faenas en que se desarrollen labores y funciones”.

Se establece la obligacién de los empleadores de mantener en el lugar de prestacién de los servicios de los
trabajadores la documentacion que deriva de la relacion laboral, sigue vigente y por lo tanto los empleadores deben
procurar dar cumplimiento a esta exigencia, en caso de que la dispersién geogréfica de los lugares de trabajo o por
las condiciones de la prestacion de los servicios impida tener la en los lugares de trabajo la documentacién laboral en
documentos originales, los empleadores pueden solicitar la centralizacién de documentacién en los términos
establecidos en los articulos 9 y 515 del Cédigo del Trabajo, lo que les permitirda mantenerla en copia simple o bien
en formato digital. El informacién sobre la realizacién de esta solicitud de centralizacién la encontramos en la pagina
web de la Direccién del Trabajo (https://www.dt.gob.cl/portal/1626/w3-article-100401.html).

Debemos tener presente el registro de la documentacion laboral en el sitio web de la Direccién del Trabajo no elimina
la obligacion de mantener la documentacion en los lugares de trabajo, por lo que los empleadores deben seguir
cumpliendo con la mencionada obligacién aun cuando registren la documentacién en el sitio web de la Direccion del
Trabajo.

Con fecha 08.06.2023 fue publicado en el Diario Oficial el Decreto N° 14 de 31.03.2023, del Ministerio Del Trabajo Y
Prevision Social, el cual Aprueba Reglamento Del Registro Electrénico Laboral Conforme A Lo Dispuesto En El Inciso
Segundo Del Articulo 515 Del Cédigo Del Trabajo Y Deroga Decreto Que Indica. Este decreto deroga el Decreto
Supremo N° 37, de 2021, del Ministerio del Trabajo y Previsién Social, por lo que desde el 08.06.2023 el reglamento
vigente para efecto del registro electrénico laboral es el que establece el antes mencionado decreto.

Con la publicacién en el Diario Oficial del Decreto N° 14 y su entrada en vigencia al momento de la publicacién en el
Diario Oficial, el registro electrénico laboral se ha simplificado, al disminuir el nimero de documentos que se deben

registrar.

En sitio web de la Direccion del Trabajo encontramos informacion referida al registro electrénico laboral,
https://www.dt.gob.cl/portal/1627/w3-article-124396.html pudiendo destacarse de esta informacion lo siguiente:

“A partir del jueves 8 de junio de 2023, la Direccion del Trabajo pone a disposicion de empleadores/as un
Registro Electrénico Laboral (REL) fortalecido y simplificado.

De esta manera, el nuevo REL garantiza la proteccion de los datos personales de empleadores,
trabajadores y organizaciones sindicales, se hace cargo de la importancia de la inclusién laboral y reduce
la carga administrativa, al contemplar solo 6 trdmites en el nuevo reglamento:

1. Contrato de Trabajo

2. Modificaciones al Contrato de Trabajo
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3. Terminaciones de Contrato de Trabajo
4. Libro de Remuneraciones Electrénico

5. Comité Paritario de Higiene y Seguridad
6. Comité Bijpartito de Capacitacion

Con este cambio se espera mejorar la experiencia de los/as usuarios/as internos y externos, disminuir los
tiempos en el procesamiento de los datos y en la disposicion de la informacion del REL.

El Registro Electronico Laboral estd alojado en la plataforma MiDT que se puede visitar haciendo click en

el link https.//midt.dirtrab.cl”

El Decreto N° 14, en sus articulos 1°y 2° establecen definiciones que consideramos importantes que los empleadores
tengan presente, siendo estas:

Definicién de Registro Electrénico Laboral: es un conjunto ordenado de datos en soporte electrénico en el que los
empleadores, de conformidad a lo dispuesto en el articulo 515 del Codigo del Trabajo e inciso primero del articulo 31
del decreto con fuerza de ley N° 2, de 1967, del Ministerio del Trabajo y Prevision Social, deberan inscribir y mantener
actualizada la informacién sefalada en el reglamento.

Finalidad: De acuerdo con lo dispuesto en el inciso tercero del articulo 9 bis del Cédigo del Trabajo, la informacion
incorporada por los empleadores al REL sélo sera utilizada para el ejercicio de las facultades legales propias de la
Direccion del Trabajo.

A continuacién, revisaramos los documentos que deben registrar los empleadores en el sitio web de la Direccion del
Trabajo:

CONTRATOS DE TRABAJO

El reglamento dispone sobre este punto:

1. Contrato de Trabajo: Serd obligatorio para el empleador registrar los datos relativos a /a
individualizacién de las partes y las estipulaciones minimas del contrato de trabajo sefialadas en e/
articulo 10 del Cédigo del Trabajo, dentro de los quince dias hdbiles siguientes a su celebracion.

Lo senalado en el parrafo anterior no obsta a la obligacion de los empleadores de registrar otros
datos cuando /a ley asi lo establezca.

El reqgistro de los contratos de trabajo debe realizarse dentro de los 15 dias habiles siguientes a su celebracion, es
importante destacar que el articulo 9 bis del Cédigo del Trabajo establece la obligacién de los empleadores de
registrar en el sitio web o electrénico de la Direccidn del Trabajo los contratos de trabajo, dentro de los 15 dias
siguientes a su celebracién, por lo que existe una diferencia en el cdmputo de los dias de plazo que dispone el
empleador para registrar el contrato de trabajo.

Es importante recordar que el contrato de trabajo se encuentra vigente desde la incorporacién del trabajador al
trabajo, por lo que la vigencia de este puede ser previa a la escrituracion, al respecto el articulo 9 del Cédigo del
Trabajo permite escriturar el contrato dentro de los 15 dias de incorporado el trabajador o bien dentro de los 5 dias
de incorporado el trabajador si el contrato de trabajo es por obra o faena determinada o bien tiene una duracién de
menos de 30 dias.
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El plazo para cumplir la obligacién de registro de los contratos en el sitio electrénico de la Direccion del Trabajo no es
desde su escrituracion, sino que desde su vigencia esto es desde que se materializa el acuerdo entre las partes, por lo
que, si una persona ingresa a prestar servicios el 19 de junio de 2023, el computo de los 15 dias habiles comenzara el
dia siguiente esto es el 20 de junio, con prescindencia si el contrato se suscribe o firma en dias posteriores.

El plazo para hacer este registro se computa en dias habiles administrativos, entendiéndose que son inhabiles los dias
sdbado, los domingos y los festivos, esto conforme lo establece la Resolucidon N° 2.604 de 24.07.2023 de la Direccién
del Trabajo.

Al registrar el contrato de trabajo se deben indicar las estipulaciones pactadas en dicho documento, las que deben
por supuesto incluir las estipulaciones minimas establecidas en el articulo 10 del cédigo del Trabajo y las que sean
atingentes en caso de contratos especiales como es por ejemplo las que se exigen en el caso de teletrabajo.

La informacion que el empleador registre sera utilizada para el ejercicio de las facultades legales propias de la
Direccion del Trabajo, tales como fiscalizaciones, conciliaciones, mediaciones y ratificacion de finiquitos. También
puede ser utilizada para fines estadisticos, de estudios y difusion que efectie la Direccién del Trabajo sobre el
cumplimiento de la normativa laboral y de salud y seguridad en el trabajo. Ademas, dicha informacién debera ser
proporcionada por la Direccion del Trabajo a los tribunales de justicia, previo requerimiento de estos.

La informacién que proporcionan los empleadores a la Direccién del Trabajo le es aplicable lo dispuesto en la ley N°
19.628, sobre proteccion de la vida privada.

MODIFICACIONES AL CONTRATO DE TRABAJO (ANEXOS DE CONTRATO)

El reglamento dispone sobre este punto:
“2. Modificaciones al Contrato de Trabajo: El empleador deberd registrar las modificaciones
acordadas al contrato de trabajo dentro del plazo de quince dias hdbiles siguientes a su
suscripcion”.

Toda modificacién al contrato de trabajo que las partes acuerden debe registrarse dentro de los 15 dias habiles

siguientes de suscritos, indicando expresamente el objeto de la modificacién, para poder hacer este registro se

requiere que el contrato de trabajo este previamente registrado.

El plazo para hacer este registro se computa en dias habiles administrativos, entendiéndose que son inhabiles los dias
sabado, los domingos y los festivos.

TERMINACIONES DE CONTRATO DE TRABAJO

El reglamento dispone sobre este punto:

“3. Terminaciones de Contrato de Trabajo: Respecto de las terminaciones de los contratos de trabajo,
cualquiera sea su causal, los empleadores deberan registrar lo siguiente:

a) Individualizacion de las partes.
b) Fecha de inicio de la relacion laboral.
c) Fecha de término de la relacion laboral.

d) Fecha y forma de notificacion de término, si corresponde.
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e) Causal de término invocada.

La informacion anterior deberd registrarse dentro de los plazos establecidos en los articulos 162 o 163 bis
del Codigo del Trabajo, segtin corresponda a la causal de término verificada en cada caso para el envio
de las copias de las comunicaciones de terminacion de contrato a la Inspeccion del Trabajo, y dentro de
los diez dias hdbiles siguientes a la separacion del trabajador en los casos de los nimeros 1, 2 y 3 del
articulo 159 del mismo Cédigo.

Debemos tener presente que en el articulo 9 bis del cédigo del Trabajo, se establece que los empleadores deberan
registrar en el sitio web de la Direccién del Trabajo las terminaciones de contrato, dentro de los plazos que
contemplan los articulos 162 y 163 bis del Cédigo del Trabajo para el envio de las copias de las comunicaciones de
terminacién de contrato a la Inspeccién del Trabajo, y dentro de los 10 dias hébiles siguientes a la separacién del
trabajador en los casos de los nimeros 1, 2 y 3 del articulo 159 del cédigo del Trabajo, esto es en caso de mutuo
acuerdo de las partes, renuncia voluntaria o muerte del trabajador. Al momento de hacer el registro del término de
los servicios de un trabajador se debe informar la fecha de éste y la causal invocada.

El plazo para hacer el registro de los términos de contrato de trabajo, segun lo dispuesto en la Resolucion N° 2.604 de
24.07.2023 de la Direccién del Trabajo, sefalados segun la causal de termino de contrato respectiva, atendida su
ubicacion en el Titulo V del Libro | Cédigo del Trabajo, se computan de lunes a sabado, considerandose inhabiles sélo
los domingos y festivos.

De acuerdo a lo sefalado en el reglamento, la informacién que debe registrar el empleador es:

a) Individualizacién de las partes.
b) Fecha de inicio de la relacién laboral.

Q) Fecha de término de la relacién laboral.
d) Fechay forma de notificacién de término, si corresponde.
e) Causal de término invocada.

Obviamente, para hacer el registro de los términos de contratos se requiere primero tener registrado el contrato de
trabajo.

Respecto de las comunicaciones de termino de contrato, es importante tener presente, que la obligacién de remitir
copia a lalnspeccion del Trabajo de las comunicaciones o cartas que ponen termino a la relacién laboral sigue vigente,
por lo que los empleadores deben cumplir con las dos obligaciones establecidas en el cédigo del Trabajo, la de enviar
copia de las cartas de termino de contrato establecida en el articulo 162 del codigo del Trabajo y la realizacién del
registro de los términos de contrato, al respecto la direccidon del Trabajo ha sefalado:

Ordinario N° 1552, de 07.09.2022

“Existen dos obligaciones de registro de término de /a relacion laboral, a saber, la obligacion de ingresar
en el Registro Electrénico Laboral el término de la relacién laboral, en virtud de las disposiciones del
articulo 9 bis del Cédigo del Trabajo en relacion con el articulo 515 del citado cuerpo normativo; y la
obligacién de registro de la comunicacién por parte del empleador al trabajador si el contrato de trabajo
termina de acuerdo con los nimeros 4,5 o 6 del articulo 159, o por aplicacion de una o mds de las causales
del articulo 160, consagrada en el articulo 162 del Codigo del Trabajo.”

LIBRO DE REMUNERACIONES ELECTRONICO
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El reglamento dispone sobre este punto:

“4. Libro de Remuneraciones Electrénico: El empleador deberd registrar mensualmente los siguientes
pagos efectuados a sus trabajadores:

a) Remuneraciones.

b)  Asignaciones o bonificaciones.

c Indemnizaciones.

d) Demds beneficios pagados en dinero.

La informacion sefialada en el inciso anterior deberd ser registrada dentro de los primeros quince dias

habiles del mes siguiente al respectivo pago. Una vez registrada la informacion en los términos descritos,

se entenderd cumplida la obligacion establecida en el articulo 62 del Cédigo del Trabajo.”
Como se puede apreciar, se establece la obligacion del empleador de registrar en el Libro de Remuneraciones
Electrénico, la informacion referida a las diferentes partidas que componen las remuneraciones del trabajador, como
asi también las asignaciones que se paguen, las indemnizaciones por término de la relacién laboral que sean pagadas
al personal que ha dejado de trabajar en la empresa y los demas beneficios que sean pagados en dinero.
El plazo para realizar el registro es dentro de los primeros 15 dias habiles del mes siguiente al que corresponden las
remuneraciones, es asi que las remuneraciones de junio de 2023 debiesen ser registradas en el Libro de

Remuneraciones Electronico dentro de los primeros 15 dias habiles de julio de 2023.

Segun lo dispuesto en la Resolucidon N° 2.604 de 24.07.2023 de la Direccion del Trabajo, Cuando el ultimo dia del plazo
sea inhabil, éste se entenderd prorrogado al primer dia habil siguiente.

Expresamente se sefiala que, una vez realizado el registro en el libro electrénico de remuneraciones, se entendera
cumplida la obligacién de los empleadores que tengan 5 o mdas trabajadores de llevar un libro auxiliar de

remuneraciones establecida en el articulo 62 del Cédigo del Trabajo.

Podemos encontrar informacion de cémo hacer este registro en el sitio web de la direccién del Trabajo siguiendo el
link https://www.dt.gob.cl/portal/1626/w3-article-119843.html

LIBRO DE REMUNERACIONES ELECTRONICO

El reglamento dispone sobre este punto:

“5. Comité Paritario de Higiene y Seguridad: El empleador deberd registrar los siguientes antecedentes
relacionados con el Comité Paritario de Higiene y Sequridad:

a) Nombre y fecha de designacion de los representantes patronales titulares y suplentes.

b) Del acta de eleccién de los representantes de los trabajadores:

i Fecha y modalidad de la eleccion de los representantes de los trabajadores (fisica o
telemdtica).
il, Total de votantes.
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1/ Total de representantes por elegir.
iv. Nombres en orden decreciente de las personas que obtuvieron votos.
V. Nombre completo de los representantes de los trabajadores.

El registro deberd completarse en el plazo de quince dias hdbiles contados desde la eleccion de los
representantes de los trabajadores.

Una vez registrada la informacion en los términos descritos, se entenderdn cumplidas las obligaciones de
comunicacion y remision de una copia del acta a la Direccion del Trabajo establecidas, respectivamente,
en el inciso primero del articulo 4 y en el articulo 11 del decreto supremo N° 54, de 1969, del Ministerio
del Trabajo y Prevision Social. “

Como podemos apreciar el registro debe realizarse dentro de 15 quince dias habiles contados desde la eleccidon de
los representantes del Comité Paritario.

El plazo para hacer este registro se computa en dias habiles administrativos, entendiéndose que son inhabiles los dias
sabado, los domingos y los festivos, esto conforme lo establece la Resolucion N° 2.604 de 24.07.2023 de la Direccién

del Trabajo.

Realizado este registro se entenderd cumplida ante la Direccién del Trabajo las obligaciones de comunicacion de
constitucién del comité paritario y el envié de una copia del acta de constituciéon del mencionado comité.

COMITE BIPARTITO DE CAPACITACION

El reglamento dispone sobre este punto:
“6. Comité Bipartito de Capacitacion: De conformidad al articulo 13 de la ley N° 19.518, el empleador que
tenga contratados quince o mds trabajadores deberd registrar la constitucion del Comité Bipartito de
Capacitacion incorporando los siguientes antecedentes:

a) Fecha de constitucion.
b) Nombre de los integrantes que /o conforman.

El registro deberd completarse en el plazo de quince dias hdbiles desde la fecha de constitucion del
Comité Bipartito de Capacitacion.”

De acuerdo a numeral citado, el registro debe completarse en el plazo de 15 dias habiles contados desde la
constitucién del Comité Bipartito de Capacitacion.

El plazo para hacer este registro se computa en dias habiles administrativos, entendiéndose que son inhabiles los dias

sabado, los domingos y los festivos, esto conforme lo establece la Resolucion N° 2.604 de 24.07.2023 de la Direccién
del Trabajo.

INCLUSION LABORAL DE LAS PERSONAS CON DISCAPACIDAD

En el caso de los empleadores que ocupen 100 o mas trabajadores y que por lo tanto se encuentran a obligados
contratar a lo menos el 1% de su dotacidon de personal a personas con discapacidad o asignatarias de pension de
invalidez, de conformidad a lo dispuesto en el articulo 157 bis del Cédigo del Trabajo, tiene la obligacion de registrar
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los contratos de trabajo de las personas con discapacidad conforme lo establece el mencionado articulo 157 bis, el
registro debe hacerse dentro de los 15 dias siguientes a su celebracién en el sitio web de la Direccién del Trabajo.

El plazo para hacer este registro se computa en dias habiles administrativos, entendiéndose que son inhabiles los dias
sdbado, los domingos y los festivos, esto conforme lo establece la Resolucidon N° 2.604 de 24.07.2023 de la Direccién
del Trabajo.
El reglamento para el registro electrénico dispone sobre este punto:
“Articulo 4°-- Inclusién Laboral de las personas con discapacidad o asignatarias de pension de invalidez.
Los empleadores deberdn registrar los contratos de trabajo celebrados con personas con discapacidad o

asignatarios de una pension de invalidez de cualquier régimen previsional, conforme a lo serialado en el
decreto N° 64, de 2017, del Ministerio del Trabajo y Prevision Social, y sus modificaciones posteriores.”

OBLIGACION DE ACTUALIZAR LA INFORMACION

En el reglamento que nos ocupa se establece la obligacion de los empleadores mantener actualizada toda la
informacion que deben registrar en el sitio web de la Direccién del Trabajo, lo que debe hacerse dentro de los 15 dias
habiles siguientes a la modificacién de la informacion.
El Decreto N° 14 dispone sobre este punto:

Articulo 5°- Obligacion de actualizar la informacion. Toda /a informacion incorporada por los

empleadores al Registro Electrénico Laboral de acuerdo a las normas del presente reglamento deberd ser
actualizada dentro de los quince dias hdbiles siguientes a su modificacion.

CERTIFICADO DE INDISPONIBILIDAD TECNICA

Debemos tener presente que en la Resolucion N° 2.604 de 24.07.2023 de la Direccién del Trabajo, se establece que:
“Si los empleadores no pudieren acceder al Registro Electronico Laboral o no pudieren registrar los datos
por problemas técnicos en el sitio web de la Direccién del Trabajo, deberdn realizar las siguientes acciones
para obtener un certificado de indisponibilidad técnica:

1. Ingresar con la Clave Unica para la realizacién de tramites en linea del Estado, al formulario web
dispuesto por la Institucion frente a esta incidencia.

2, Seleccionar de una lista desplegable el trémite (REL) que ha presentado inconvenientes.

3. Ingresar los datos del empleador (Nombre o Razén Social y RUT).

4. Ingresar el correo electronico en que desea recibir el certificado de indisponibilidad técnica.
5. De manera opcional, podrd ingresar las observaciones o comentarios que estime pertinentes.
6. Presionar el boton para obtener el certificado.

7. Efectuado lo anterior, se desplegard en forma inmediata una pestaria en el navegador con el
certificado de indisponibilidad técnica en formato PDF, el cual ademds serd enviado al correo
electronico declarado por el solicitante previamente en el mismo formulario.”
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SANCIONES PARA LOS EMPLEADORES QUE NO REALIZAN EL REGISTRO O LO HACEN FUERA
DE PLAZO

El no cumplimiento o cumplimiento fuera de plazo de la obligacion de registrar la informacion laboral antes indicada,
es una materia que puede fiscalizar y sancionar la Direccién del Trabajo, las normas que regulan estas materias no
contemplan una sancion especial, por lo que el monto de las multas que podrian cursar en un procedimiento de
fiscalizacion sera las que se determinan como de caracter general en los articulos 505-A y 506 del Cédigo del Trabajo,
reguldandose su monto segun la clasificacién que a continuacién se indica:

v Para la micro empresa, esto es de 1 a 9 trabajadores, de 1 a5 UTM.
v Para la pequefia empresa, esto es de 10 a 49 trabajadores, de 1 a 10 UTM.
v Para las medianas empresas, esto es de 50 a 199 trabajadores, de 2 a 40 UTM.

v Para las grandes empresas, esto es de 200 o mas trabajadores, de 3 a 60 UTM.

OTRAS MATERIAS REGULADAS EN EL DECRETO N° 1414

En Decreto N° 14, se regulas otras materias que consideramos importantes citar, para que el lector tome
conocimientos de ellas:

Articulo 6°.- Obligaciones de reserva y abstencion de uso: Conforme a lo indicado en el articulo 517 del
Codigo del Trabajo, la Direccion del Trabajo y su personal deberdn guardar absoluta reserva y secreto de
la informacion y de los datos personales que tomen conocimiento, sin perjuicio de las informaciones y
certificaciones que deban proporcionar de conformidad a la ley. Asimismo, deberdn abstenerse de usar
los datos recopilados en beneficio propio o de terceros.

Articulo 7°.- Proteccion de datos personales: El tratamiento de los datos personales de trabajadores y
empleadores recopilados en el Registro Electronico Laboral, se efectuard con estricta sujecion a las
normas de la ley N° 19.628, sobre proteccion de la vida privada.

Articulo 8°.- Acceso al Registro Electronico Laboral. El Registro Electrénico Laboral se encuentra
incorporado dentro del sitio web institucional de la Direccién del Trabajo, organismo responsable de su
mantencion y operacion.

Los usuarios accederdn al Registro Electrénico Laboral utilizando su Clave Unica para la realizacién de
trdmites en linea del Estado.

Los empleadores personas naturales y empresarios individuales deberdn acceder bajo la modalidad
"Empleador Individual”.

Los empleadores personas juridicas deberdn acceder al Registro Electronico Laboral a través de sus
Representantes Laborales Electrénicos, designados para la realizacion de sus trdmites en el sitio web de
la Direccioén del Trabajo.

Articulo 9°.- Indisponibilidad técnica. Si los empleadores no pudieren acceder al Registro Electronico
Laboral o no pudieren registrar los datos sefalados en el cuerpo del presente reglamento por la
ocurrencia de problemas técnicos en el sitio web de la Direccion del Trabajo, esta dispondrd de una
funcionalidad web que permitird la solicitud y generacion de un certificado de indisponibilidad técnica
que especificard, entre otros, la fecha, hora, vigencia y alcance de /a incidencia.
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Articulo 10°- El Director del Trabajo fijard, a través de una resolucion, las condiciones técnicas especificas
para el acceso y operacion del Registro Electronico Laboral y la emision del certificado serfialado en e/
articulo precedente.

Esta resolucion deberd ser dictada dentro de fos 30 dias hdbiles siguientes a la publicacion de este
reglamento, y publicada en el Diario Oficial.

CLAUSULAS MINIMAS U OBLIGATORIAS DE LOS CONTRATOS DE TRABAJO

Las clausulas minimas que debe contener todo contrato de trabajo estan establecidas en el articulo 10 del Cédigo del
Trabajo que dispone:

“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. E/
contrato podrd senalar 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.

Deberdn sefialarse también, en su caso, los beneficios adicionales que suministrard el empleador en forma
de casa habitacion, luz, combustible, alimento u otras prestaciones en especie o servicios.

Cuando para la contratacion de un trabajador se le haga cambiar de domicilio, deberd dejarse testimonio
del lugar de su procedencia.

Si por la naturaleza de los servicios se precisare el desplazamiento del trabajador, se entenderd por lugar
de trabajo toda la zona geogréfica que comprenda la actividad de la empresa. Esta norma se aplicard
especialmente a los viajantes y a los trabajadores de empresas de transportes.”

Al escriturar el contrato de trabajo, las partes son libres para pactar las condiciones que estimen convenientes, sin
embargo, esta libertad se ve restringida por la normativa laboral que deberd tenerse presente al acordar las
condiciones del contrato.

Para entender adecuadamente esta materia, clasificaremos las cldusulas del contrato de trabajo en:
a. Minimas u obligatorias.

b. Permitidas.

C. Prohibidas.

v Clausulas Minimas u Obligatorias.
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Son aquellas que deben estar presentes en todo contrato de trabajo. Son las que enumera el articulo 10 y tienen por
objeto proporcionar certeza y seguridad juridica a la relacion laboral, ya que en la medida que las partes conozcan
con precision las estipulaciones que los rigen: sabran en forma clara y precisa los derechos que les asisten y las
obligaciones a que se encuentran sometidos. En otras palabras, el contrato de trabajo establecera el &mbito en el cual
se desenvolveran las partes.

Respecto de estas cldusulas minimas podemos sefalar:
v Individualizacién de las partes

Se establece la obligaciéon que en el contrato de trabajo se individualice claramente a las partes contratantes,
indicandose:

- Nombre, Rut y domicilio de la empresa contratante.

- Nombre, Rol Unico Nacional.

- Nacionalidad del trabajador.

- Domicilio del trabajador.

- Direccion de correo electrénico de las partes contratantes.
- Fecha de nacimiento del trabajador.

- Fecha de ingreso del trabajador.

v Determinacién de la Naturaleza de los Servicios.

Significa establecer en forma precisa y clara el trabajo especifico para el cual ha sido contratado el dependiente, lo
cual permite conocer con exactitud la labor o funcién que el trabajador se obliga a ejecutar o realizar, por una parte
y, por la otra, el empleador sabra con precisién las funciones o labores que puede exigir del deudor de los servicios.

Se permite que, en el contrato de trabajo, las partes acuerden la realizaciéon de dos o mas funciones especificas, en lo
que se ha denominado la polifuncionalidad. No es procedente sefialar en el contrato funciones genéricas, ya que, ello
atenta contra la certeza que persigue este precepto legal.

La redaccién del N° 3, de este articulo, permite sostener que las dos 0 mas funciones especificas que se pacten, pueden
ser alternativas o complementarias y, también, podran no serlo, o sea, las partes podran acordar dos o mas funciones
diferentes y que no se encuentren relacionadas.

Debemos tener presente que, si bien se permite pactar la denominada polifuncionalidad, las labores y funciones que
se pacten deben ser claras y precisas, resultando improcedente el establecer estipulaciones en los contratos de
trabajo que sean ambiguas y que no garantice a los trabajadores conocer claramente las funciones a realizar.

EL alumno puede revisar los siguientes pronunciamientos de la Direccién del Trabajo:

Ordinario N° 1130, de 11.08.2023 Ordinario N° 1126, de 14.08.2023
Ordinario N° 934, de 10.07.2023 Ordinario N° 2702/066, de 10.07.2003
Ordinario N° 2298/053, de 29.05.2017 Ordinario N° 560, de 01.02.2017
Ordinario N° 560, de 01.02.2017 Ordinario N° 2298/053, de 29.05.2017

v El Monto, Forma Y Periodo De Pago De La Remuneracién Acordada.
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Constituye una cldusula minima de todo contrato de trabajo, que permite al trabajador tener un cabal conocimiento
de laretribuciéon a que tiene derecho por la prestacién de sus servicios. El establecer clausulas que permitan modificar
la estructura remuneracional del trabajador a voluntad del empleador resulta juridicamente improcedente, lo mismo
que dicha estructura remuneracional se establezca o modifique segun el lugar de prestacidon de los servicios, al
respecto la Direccién del Trabajo.

Para entender adecuadamente esta clausula de todo contrato de trabajo, debemos tener presente lo dispuesto en
los articulos 44 y 55 del Cédigo del Trabajo que sefialan:

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

En ningun caso la unidad de tiempo podrd exceder de un mes.

El monto mensual del sueldo no podré 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 Jos 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.

Esta norma permite pactar lo que en materia de remuneraciones es conocido como cierres de mes, ya que establece
la unidad de tiempo en que pueden pactarse las remuneraciones, que puede ser por hora, dia, semana, quincena o
mes. Es de suma importancia el establecer claramente cual es periodo en el cual se calcularan las remuneraciones,
para ello debemos tener claro el concepto de mes, que en materia laboral es un periodo continuo de tiempo que va
de una fecha a igual fecha del mes siguiente y que no tiene por qué ser necesariamente un mes calendario.

Articulo 55: Las remuneraciones se pagardn con la periodicidad estipulada en el contrato, pero los
periodos que se convengan no podrdn exceder de un mes. En caso que la remuneracion del trabajador se
componga total o parcialmente de comisiones e independientemente de las condiciones de pago que la
empresa pacte con el cliente, aquéllas se entenderdn devengadas y deberdn ser liquidadas y pagadas
conjuntamente con las demds remuneraciones ordinarias del periodo en que se efectuaron las
operaciones u ocurrieron los hechos que les dieron origen, salvo que, por razones técnicas ello no sea
posible, caso en el cual deberan ser liquidadas y pagadas conjuntamente con las remuneraciones del mes
siguiente. La cldusula que difiera el pago de comisiones al trabajador, infringiendo los limites establecidos
en este articulo, se tendrd por no escrita.

Si nada se djjere en el contrato, deberdn darse anticipos quincenales en los trabajos por pieza, obra o
medida y en los de temporada.

Como se puede apreciar las remuneraciones se calcularan y pagaran segun lo que las partes acuerden en el contrato
de trabajo, con la consideracion eso si de que el periodo de calculo de las remuneraciones no exceda de un mes y que
el periodo de pago de ellas no exceda de igual periodo.

Mes, de acuerdo a lo resuelto por la direccion del Trabajo es el periodo de tiempo que va de un determinado a igual
dia en el mes siguiente, es decir mes seria a modo de ejemplo desde el 10 de enero al 10 de febrero.

Es necesario puntualizar que en todo contrato de trabajo debe indicarse claramente la fecha en la cual se pagaran las
remuneraciones al trabajador, siendo improcedente el establecer que estas se pagaran a modo de ejemplo el ultimo
dia habil de cada mes o dentro de los 5 primeros dias del mes siguiente, sino que lo correcto es establecer con certeza
la fecha de pago es asi que se puede establecer a modo de ejemplo que las remuneraciones serdn pagadas el dia 30
de cada mes, el dia 5 del mes siguiente.
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EL alumno puede revisar los siguientes pronunciamientos de la Direccion del Trabajo:

Ordinario N° 5902, de 13.11.2015 Ordinario N° 4678/203, de 20.08. 1996
Ordinario N°5618/298, de 22.09.1997 Ordinario N°4678/020, de 20.08. 1996
Ordinario N° 0802/070, de 01.03.2000 Ordinario N° 6153/143, de 27.08.1990

Ordinario N° 2869, de 10.06.2015

v La Duracién Y Distribucién De La Jornada De Trabajo

Constituye una exigencia legal cuyo objeto es que el trabajador conozca con certeza tanto la extensién de su jornada
como los dias y horas en los cuales deberd prestar servicios.

Esta clausula es de suma importancia, toda vez que serd la jornada semanal pactada la que nos permitira saber cuando
estaremos en presencia del pago de sobretiempo, como asi también determinar cuando proceda el descuento de los
atrasos e inasistencias en que incurran los trabajadores.

Para una mejor comprensién de la forma en la cual deben redactarse este tipo de clausulas (VEASE EJEMPLOS DE
CLAUSULAS JORNADA DE TRABAJO).

En cuanto al numero de horas diarias de trabajo, cabe sefalar que en nuestra legislacién laboral no existe la obligacién
de que todos los dias laborales tengan el mismo nimero de horas de trabajo, estando las partes facultadas a pactar
el nimero de horas diarias de trabajo de mutuo acuerdo, respetando eso si los limites de jornada establecidos en el
Cédigo del Trabajo y que serén revisados més adelante.

EL alumno puede revisar los siguientes pronunciamientos de la Direccion del Trabajo:

Ordinario N° 1974/127, de 04.05.1998 Ordinario N° 2785/058, de 27.07.2007
Ordinario N°3380/0152, de 13.06.1994 Ordinario N° 2436, de 04.07.2014
Ordinario N° 4523, de 03.09.2015 Ordinario N° 4443, de 23.08.2018
Ordinario N° 964/043, de 06.02.1996 Ordinario N° 1777/0117, de 21.04.1998

v El Plazo del Contrato

En nuestro ordenamiento juridico laboral el contrato de trabajo puede ser de plazo indefinido, de plazo fijo y por obra
o faena.

El contrato de duracién indefinida se celebra sin estipular una fecha de vencimiento, se suscribe por toda la vida util
del trabajador y sélo podra ser terminado cuando concurra alguna causa legal.

El de plazo fijo, se suscribe por un tiempo determinado conociendo las partes de antemano la fecha en la cual
expirara.

El por obra o faena no tiene precisada la fecha de término, sino que esta depende de la duracion de la obra o faena
para la cual fue contratado el dependiente y que se encuentra claramente especificada en el contrato.

v Los demas pactos que acordaren las partes
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Si las partes acuerdan o pactan otras condiciones de trabajo, deben necesariamente consignarse en el contrato ("los
demas pactos que acordaren las partes”).

Es en base a este punto donde se pactan otras clausulas como son las de confidencialidad, el cumplimiento de la
normativa interna de la empresa, el tener determinadas licencias que permitan la realizacién del trabajo convenido,
las obligaciones y prohibiciones propias del contrato, las cldusulas sobre la prohibicién de negociaciones dentro del
giro de la empresa, etc.

OTRAS CLAUSULAS PERMITIDAS

Las partes son soberanas para estipular las cladusulas adicionales que estimen convenientes. Estas pueden tener por

objeto:
1. Regular aspectos que no se encuentren contemplados en la ley, o
2. Mejorar las condiciones en beneficio del trabajador.

EL alumno puede revisar los siguientes pronunciamientos de la Direccién del Trabajo:
Ordinario N° 2496/068, de 07.06.2017

El alumno puede revisar ejemplos de cldusulas que se pueden pactar en los contratos de trabajo y modelos de
contrato en la plataforma web de acuerdo al siguiente detalle (ver material complementario):

v EJEMPLO DE CLAUSULAS
v CONTRATO SUPERVISOR
v CONTRATO CHOFER
v

CONTRATO GUARDIA

CLAUSULAS PROHIBIDAS

Son aquellas que implican una renuncia a los derechos otorgados por las leyes laborales, lo cual, no es juridicamente
procedente a la luz del articulo 5°, inciso primero.

EL alumno puede revisar los siguientes pronunciamientos de la Direccién del Trabajo:

Ordinario N° 1277/017, de 17.03.2006 Ordinario N° 2496/068, de 07.06.2017
Ordinario N° 4250, de 03.09.2019 Ordinario N° 4386, de 11.09.2019
Ordinario N° 4348, de 10.09.2019 Ordinario N° 5342/031,de 15.11.2019

Ordinario N° 970, de 11.07.2023

LAS CLAUSULAS TACITAS

Entre las muchas caracteristicas del contrato de trabajo, una de las mas importantes es el caracter consensual, lo que
significa que se perfecciona por el mero o simple consentimiento de las partes contratantes, con prescindencia de
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otras exigencias formales o materiales, el articulo 9° del Coédigo del Trabajo, nos indica este caracter expresamente en
el inciso primero, al sefialar que “El contrato de trabajo es consensual”.

Como consecuencia de este caracter consensual del contrato de trabajo, las estipulaciones que lo configuran no sélo
van a estar constituidas por aquellas cldusulas que expresamente y por escrito hayan acordado las partes, sino que
también por aquellas que emanan del acuerdo de voluntades de los sujetos del contrato, aun cuando no se
encuentren escritas, que son las que se denomina cldusulas tacitas.

De acuerdo a lo sostenido reiteradamente por la Direccidn del Trabajo, para que se compruebe la existencia de una
cldusula tacita, que se incorpora al contrato de trabajo es necesario que se den los siguientes elementos:

a) Reiteracion en el tiempo de una determinada practica de trabajo que otorgue, modifique o extinga algun
beneficio, regalia o derecho de la relacién 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 como de
haber prestado su aprobacién tacita a la modificacion del mismo.

Q) Esta modificacién 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.

La Direccion del Trabajo mediante sus pronunciamientos sefala que no estaremos en presencia de la existencia de
una cldusula tacita cuando el origen de una prestacion o beneficio que reciben los trabajadores nace de una
disposicion legal y no el acuerdo de voluntades de las partes del contrato de trabajo.

Es importante sefalar que los beneficios de caracter colectivos que el empleador entrega a sus trabajadores no
constituyen cldusulas tacitas, que se incorporen a los respectivos contratos de trabajo, como ocurriria por ejemplo
con las fiestas de fin de afilo de muy comun realizacién en las empresas, asi lo ha resuelto la Direccidn del Trabajo en
sus pronunciamientos.

Finalmente es importante sefalar que en el caso de existir controversia entre las partes de la relacién laboral respecto
de la existencia de una clausula tacita, corresponde a los tribunales de justicia la determinacién de su existencia o
inexistencia, asi lo ha sostenido la Direccién del Trabajo.

EL alumno puede revisar los siguientes pronunciamientos de la Direccién del Trabajo:

Ordinario N° 3062/0177, de 14.06.1999 Ordinario N°237/015, de 13.01.1994
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Ordinario N° 1703, de 07.04.2015
Ordinario N° 496, de 30.01.2017

Ordinario N° 3486, de 01.08.2017
Ordinario N° 2591, de 06.06.2018
Ordinario N° 4656, de 04.09.2018
Ordinario N° 579, de 12.02.2019

Ordinario N° 5648, de 05.12.20719
Ordinario N° 0535, de 30.01.2015

Ordinario N° 3993, de 20.08.20719

Ordinario N° 048, de 06.01.2017:
Ordinario N° 2292, de 29.05.2017
Ordinario N° 4415, de 21.09.2017
Ordinario N° 4297, de 13.08.2018
Ordinario N° 4667, de 04.09.2018
Ordinario N° 756, de 27.02.2019
Ordinario N° 151, de 26.01.2022
Ordinario N° 4006, de 20.08.20719

Ordinario N° 4001, de 20.08.20719
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Ordinario N° 1040, de 21.03.20719 Ordinario N° 1296, de 21.03.2017

LA REGLA DE CONDUCTA

Las clausulas de un contrato se interpretaran por la aplicacién practica que hayan hecho de ellas ambas partes, o una
de ellas con la aprobacién de la otra. La regla de la conducta es entonces la interpretacion practica de las cladusulas de
un contrato.

En cuanto a los elementos que configuran la conducta, de acuerdo a lo sefialado por la Direccién del Trabajo serian:

a) Existencia de un pacto escrito.

b) Que a través de una practica reiterada en el tiempo las partes hayan cumplido la disposicién contenida en la
respectiva norma convencional de una manera determinada o en una forma distinta a la expresada por éstas.

Q) Que la aplicacidn practica haya sido efectuada por ambas partes de comun acuerdo o por una de ellas, siempre
que en este Ultimo caso esta haya contado con la aprobacion de la otra parte.

EL alumno puede revisar los siguientes pronunciamientos de la Direccion del Trabajo:
Ordinario N° 3296/0250, de 07.08.2000:

Ordinario N° 2334, de 18.05.2018:

TIPOS DE CONTRATO SEGUN SU DURACION

El contrato de trabajo, desde la perspectiva de la duracién del mismo, puede clasificarse en contrato de duracion
indefinida y contrato de duracion definida o temporal. En este ultimo caso, pueden presentarse dos alternativas, por
un lado, tenemos el contrato de plazo fijo y, por el otro, el contrato por obra o faena (también suele denominarse
contrato por trabajo o servicio determinado).

v EL CONTRATO INDEFINIDO

En nuestra legislacion laboral el contrato de trabajo de caracter indefinido, o sea, aquel que se pacta por toda la vida
util de trabajo y que puede terminar al concurrir una causal de término de contrato enumerada en la ley, constituye
la regla general y la situacién normal, o sea, lo normal sera que el trabajador sea contratado en virtud de un contrato
de trabajo de duracion indefinida.

Las principales caracteristicas de este tipo de contrato son:

- No tienen fecha de término o plazo pactado, su término se produce solo cuando se configure una causal del
Cédigo del Trabajo y una de las partes de la relacion laboral la invoque.

- Este tipo de contrato por regla general es el que da derecho al pago de laindemnizacién por afios de servicios,
cuando el empleador invoca algunas de las causales del articulo 161 del Cédigo del Trabajo.

v EL CONTRATO DE PLAZO FlJO
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El Codigo del Trabajo se refiere a los contratos a plazo fijo en el articulo 159 N° 4, que regula la causal de término de
contrato consistente en vencimiento del plazo convenido en los siguientes términos:

4. Vencimiento del plazo convenido en el contrato. La duracion del contrato de plazo fijo no podrd
exceder de un afio.

El trabajador que hubiere prestado servicios discontinuos en virtud de mds de dos contratos a plazo,
durante doce meses o mds en un periodo de quince meses, contados desde la primera contratacion, se
presumird legalmente que ha sido contratado por una duracion indefinida.

Tratdindose de gerentes o personas que tengan un titulo profesional o técnico otorgado por una
institucion de educacion superior del Estado o reconocida por este, la duracion del contrato no podrd
exceder de dos arios.

El hecho de continuar el trabajador prestando servicios con conocimiento del empleador después de
expirado el plazo, lo transforma en contrato de duracion indefinida. /gual efecto producird la sequnda
renovacion de un contrato de plazo fijo.

Este tipo de contrato, tiene como principal caracteristica que las partes pactan una fecha cierta de término de la
relacién laboral, es decir la relacién laboral tendrd una duracidn que las partes han acordado y que al llegar producira
el término de esta relacion.

De la norma citada se desprende lo siguiente:
Duracién maxima del contrato.

La duracién del contrato a plazo fijo no podra exceder de un afo. Esta es la duracién maxima del contrato a plazo
fijo.

El mismo precepto legal contempla una excepcidn a lo anterior, al prescribir que tratdndose de gerentes o personas
que tengan un titulo profesional o técnico otorgado por una institucion de educacion superior del Estado o
reconocida por éste, la duracién del contrato no podra exceder dos afos.

La norma no resulta aplicable a las personas que posean un titulo técnico otorgado por un liceo industrial, por cuanto
se exige un titulo otorgado por una institucién de educacién superior, por lo tanto, la duracién del contrato, en estos
casos no puede exceder de un ano.

Transformacion de un contrato de plazo fijo en uno de plazo indefinido.
Un contrato a plazo fijo se transforma en uno de duracién indefinida, en los siguientes casos:
1. Cuando el contrato de plazo fijo ha sido renovado por segunda vez;

2. Cuando el trabajador continda prestando servicios con conocimiento del empleador después de expirado el
plazo para su terminacion;

3. Cuando se presume legalmente la existencia de un contrato de duracion indefinida, lo cual ocurre, al concurrir
las siguientes condiciones:

v Que el trabajador haya prestado servicios discontinuos;

v Que dichos servicios discontinuos se hayan efectuado en virtud de a lo menos tres contratos de plazo
fijo;

v Que la duracién de estos contratos de plazo fijo comprenda un periodo de doce meses 0 mas; y
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v Que la duracién de tales contrataciones, sumados los periodos no laborados por el trabajador, se haya
producido durante un periodo de quince meses contados desde la primera contratacion.

La norma que regula esta materia, exige como supuesto basico la existencia de contratos a plazo fijo, resultando
inaplicable a los contratos celebrados para la ejecucion de una faena u obra transitoria o de temporada. En este caso
la ley ha establecido una presuncién legal, por lo cual, puede ser desvirtuada probando lo contrario. En efecto, la
norma legal establece una presuncién, en virtud de la cual se considera que un trabajador ha sido contratado en
forma indefinida cuando ha prestado servicios discontinuos en virtud, de lo a menos, tres contratos de plazo fijo, cuya
duracién de los mismos comprenda un tiempo de doce meses 0 mas, dentro de un periodo de 15 meses, existiendo
la facultad para el empleador, de acreditar, por otros medios de prueba que no han concurrido todos o algunos de
los requisitos o supuestos necesarios para que opere la presuncién.

La Direccidon del Trabajo ante la consulta si resulta procedente pactar en los contratos de trabajo de plazo fijo, una
clausula que permita renovarlos automaticamente si ninguna de las partes manifiesta lo contrario ha sefalado que
esto resulta improcedente, toda vez que importaria una renuncia de derecho laborales para el trabajador,
contraviniéndose lo dispuesto en el articulo 5 del cédigo del Trabajo que entre las materias que regula esta el
principio de irrenunciabilidad de los derechos laborales por parte de los trabajadores.

EL alumno puede revisar los siguientes pronunciamientos de la Direccion del Trabajo:

Ordinario N° 4348, de 10.09.20719 Ordinario N° 5081, de 05.10.2015
Ordinario N° 0065/01, de 07.01.2014 Ordinario N°2390/0101, de 08.06.2004
Ordinario N° 5939/137, de 07.12.2017 Ordinario N° 3753/143, de 16.08.2004
Ordinario N° 2006/0119, de 16.04.1999 Ordinario N° 5468/324, de 02.11.1999

Ordinario N°4810/0228, de 17.08.1994

v EL CONTRATO POR OBRA O FAENA DETERMINADA

Con la publicacion de la Ley N° 21.122, que Modifica El Cédigo Del Trabajo En Materia De Contrato De Trabajo Por
Obra O Faena, el 28.11.2018, se incorporé al Cédigo del Trabajo una regulacién especial para los contratos por obra
o faena determinada, la cual revisaremos a continuacion.

Entrada en vigencia de las nuevas disposiciones sobre contratos por obra o faena determinada

Los contratos por obra o faena a los cuales se les aplicaran las nuevas disposiciones del Cédigo del Trabajo son
aquellos que se suscriban desde el 01 de enero de 2019, esto conforme lo establece el articulo transitorio de la Ley N°
21.122 que sefala:

Articulo transitorio: La presente ley se aplicard a los nuevos contratos por obra o faena determinada, que
se celebren a contar del 1 de enero de 20179.

De acuerdo a lo dispuesto en el precepto citado, las nuevas disposiciones contenidas en el Cédigo del Trabajo solo
se aplicaran a los contratos que se suscriban o celebren desde el 01.01.2019, por lo que los contratos suscritos antes
de esa fecha se regiran hasta su término por las normas contempladas en el Cédigo del Trabajo antes de las
modificaciones introducidas por la Ley N° 21.122, ello implica que los trabajadores con contratos por obra o faena
suscritos o celebrados hasta el 31.12.2018, no le seran aplicables las nuevas disposiciones sobre contrato por obra o
faena.

EL alumno puede revisar los siguientes pronunciamientos de la Direccion del Trabajo:
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Ordinario N° 954/009, de 15.03.2019
Concepto contrato por obra o faena

El concepto de contrato por obra o faena determinada lo encontramos en el articulo 10 bis del Cédigo del Trabajo
que dispone:

Articulo 10 bis: Sin perjuicio de lo dispuesto en el numero 6 del articulo 10, las partes podrdn celebrar un
contrato por una obra o faena determinada.

El contrato por obra o faena es aquella convencion por la que el trabajador se obliga con el respectivo
empleador a ejecutar una obra material o intelectual especifica y determinada, en su inicio y en su
término, cuya vigencia se encuentra circunscrita o limitada a la duracion de aquélla. Las diferentes tareas
o etapas de una obra o faena no podran por si solas ser objeto de dos o mds contratos de este tipo en
forma sucesiva, caso en el cual se entenderd que el contrato es de plazo indefinido.

No revestiran el cardcter de contratos por obra o faena aquéllos que implican la realizacion de labores o
servicios de cardcter permanente y que, como tales, no cesan o concluyen conforme a su naturaleza, lo
cual se determinard en cada caso especifico por la Inspeccion del Trabajo respectiva, sin perjuicio de las
facultades de los tribunales de justicia en caso de controversia.

De acuerdo a la norma citada, que se aplicara a todos los contratos por obra o faena que se suscriban desde el
01.01.2019, y la reiterada jurisprudencia existente, contrato por obra o faena es aquella convencién en virtud de la
cual el trabajador se obliga con el respectivo empleador a ejecutar una obra material o intelectual especifica y
determinada, cuya vigencia se encuentra circunscrita o limitada a la duracion de aquella, en este tipo de contratos
conoceremos la fecha en el cual se inicia la relacién laboral, pero no existe una fecha cierta en la cual terminarg, pues
si bien se sabe que el contrato concluird no se tiene certeza del momento preciso en que ello ocurrird, ya que, la
duracion se ha condicionado a la duracidn o vigencia de la obra o servicio o faena que le ha dado origen.

La duracién de estos contratos tiene una estrecha relacién con la clausula del contrato individual de trabajo que dice
relacién con la naturaleza de los servicios, el articulo 10 N° 3, impone la obligacién de consignar en dicho instrumento,
la naturaleza de los servicios, lo cual implica, que debe consignarse en forma precisa y clara las funciones o labores
para las cuales es contratado el dependiente como asi también el lugar en la cual se desarrollaran.

Por lo tanto, si se contraté para la realizacién de un trabajo especifico y determinado, debidamente individualizado
en el contrato, una vez terminado dicho trabajo se producira la terminacién del contrato.

EL alumno puede revisar los siguientes pronunciamientos de la Direccién del Trabajo:

Ordinario N° 954/009, de 15.03.2079 Ordinario N° 5468/0324, de 02.11.1999
Ordinario N° 1674/094, de 29.03.1999 Ordinario N°07100/0100, de 08.06.2004
Ordinario N° 4086, de 05.08.2016

Presuncién De Contrato Indefinido En Caso De Contratacién Sucesiva Por Obra O Faena

El articulo 10 bis del Cédigo del Trabajo respecto de la contratacidn sucesiva por obra o faena dispone:

Las diferentes tareas o etapas de una obra o faena no podrén por si’solas ser objeto de dos o més contratos
de este tipo en forma sucesiva, caso en el cual se entenderd que el contrato es de plazo indefinido.

De acuerdo a la norma citada, es importante sefalar que la contratacion sucesiva por obra o faena no esta prohibida,
sin embargo se establece que las diferentes tareas o etapas de una obra o faena, no permiten por si solas la suscripciéon
de 2 0 mas contratos por obra o faena en forma sucesiva, situacién que debe ser analizada en cada caso particular,
esto con el fin de determinar la procedencia o no de esta contratacién sucesiva, de estimarse que no resulta
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procedente esta forma de contratacion sucesiva en la misma obra o faena, se establece que el contrato se entendera
que es de duracién indefinida, implicaria en nuestra opinién los siguientes efectos:

- La cldusula sobre duracién del contrato se debiese modificar, toda vez que ante esta calificacién el contrato de
trabajo se entiende por indefinido, debiendo suscribirse el anexo de actualizacién respectivo para dar
cumplimiento a lo dispuesto en el articulo 11 del Cédigo del Trabajo.

- Cambia la forma de calcular la cotizacion al Seguro de Cesantia, toda vez que se pasara de una cotizacion
pagada integramente por el empleador, esto es 3% de cargo del empleador, a una cotizacién bipartita la cual
sera de 0,6% de cargo del trabajador y 2,4% de cargo del empleador.

- Resultard improcedente la desvinculacion del trabajador por la causal del articulo 159 N° 5 del Cédigo del
Trabajo, esto Conclusién del trabajo o servicio que dio origen al contrato.

- El término de la relacidn laboral y sus formalidades se regiran por las normas generales del Cédigo del Trabajo
y no las especiales establecidas para los contratos por obra o faena.

- El trabajador ya no tendra derecho a laindemnizacién por el tiempo servido establecida para los contratos por
obra o faena determinada que concluyan o terminen por aplicacién de la causal del articulo 159 N° 5 del
Cdédigo del Trabajo.

EL alumno puede revisar los siguientes pronunciamientos de la Direccion del Trabajo:
Ordinario N° 954/009, de 15.03.20719 Ordinario N° 1035, de 21.02.2018

Ordinario N° 7181/364, de 25.11.1997

Facultades De La Inspeccién Del Trabajo Para Calificar Este Tipo De Contratos

Respecto de las facultades que tendra la Direccidn del Trabajo, en cuento a calificar este tipo de contratos debemos
recordar que el inciso final del Articulo 10 bis del codigo del Trabajo dispone:

No revestiran el cardcter de contratos por obra o faena aquéllos que implican la realizacion de labores o
servicios de cardcter permanente y que, como tales, no cesan o concluyen conforme a su naturaleza, lo
cual se determinard en cada caso especifico por la Inspeccion del Trabajo respectiva, sin perjuicio de las
facultades de los tribunales de justicia en caso de controversia.

De acuerdo a la norma citada, se establece que no revestirian el caracter de contratos por obra o faena aquellos que
implican la realizacién de labores de caracter permanente, las que, como tales, no cesan o concluyen conforme a su
naturaleza, requisito, esencial para la existencia de este tipo de contrato de trabajo.

La Inspeccidn del Trabajo tiene la facultad de determinar, en cada caso particular, si se dan los supuestos necesarios
para que la existencia de este tipo de contratos, pudiendo en caso de controversia recurrirse a los tribunales de
justicia.

EL alumno puede revisar los siguientes pronunciamientos de la Direccion del Trabajo:
Ordinario N° 954/009, de 15.03.2019 Ordinario N° 2642, de 08.06.2018
Ordinario N° 0046/001, de 06.01.2005 Ordinario N° 0364/006, de 22.01.2003

En el caso que la Inspeccién del Trabajo establezca, en atencion a las facultades que le entrega el legislador, que el
contrato de trabajo que vincula a un trabajador con su empleador, no corresponde ser calificado como contrato por
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obra o faena, por lo que se debiese entender que este contrato es de duracién indefinida, en nuestra opinion
implicaria que:

- La Inspeccion del Trabajo puede sancionar al empleador por infraccion al articulo 10 bis del Cédigo del Trabajo,
esto es suscribir contratos por obra o faena sin cumplir los supuestos legales.

- La cldusula sobre duracién del contrato se debiese modificar, toda vez que ante esta calificacién el contrato de
trabajo se entiende por indefinido, debiendo suscribirse el anexo de actualizacién respectivo para dar
cumplimiento a lo dispuesto en el articulo 11 del Cédigo del Trabajo

- Cambia la forma de determinar la cotizacion al Seguro de Cesantia, toda vez que se pasara de una cotizacion
pagada integramente por el empleador, esto es 3%, a una cotizacion bipartita la cual sera de 0,6% de cargo del
trabajador y 2,4% de cargo del empleador.

- Resultard improcedente la desvinculacidon del trabajador por la causal del articulo 159 N° 5 del cédigo del
Trabajo, esto Conclusién del trabajo o servicio que dio origen al contrato.

- El término de la relacidn laboral y sus formalidades se regiran por las normas generales del Cédigo del Trabajo
y no las especiales establecidas para este tipo de contrato.

- El trabajador no tendra derecho a la indemnizacién por el tiempo servido establecida para los contratos por
obra o faena determinada.

Causales De Término De La Relacién Laboral Aplicables a los contratos por obra o faena determinada

A los contratos por obra o faena, en cuanto a las causales de término de la relacién laboral, le son aplicables las reglas
o disposiciones, contenidas en el TITULO V, DE LA TERMINACION DEL CONTRATO DE TRABAJO Y ESTABILIDAD EN EL
EMPLEO, del Cédigo del Trabajo, que nos permiten establecer las reglas basicas que a continuacion se indican:

- El contrato de trabajo solo puede terminar por una causa legal.

- Las causales de término de contrato operan ipso facto, o sea, de inmediato, lo cual significa que configurada
la causal debera procederse a la terminacion del contrato y no dilatarla en el tiempo, salvo en los casos que se
da un aviso previo como es las necesidades de la empresa o el desahucio.

- En los juicios por despido, la acreditacién de haber puesto termino al contrato de conformidad a la ley y que
los hechos estan justificados es del empleador.

- Solamente en los casos que la terminacién del contrato se produce por necesidades de la empresa y desahucio
(articulo 161), el trabajador tiene derecho a indemnizacién por afios de servicio y sustitutiva del aviso previo.

- El empleador debe comunicar siempre la terminacién del contrato, salvo que ello ocurra por mutuo acuerdo,
renuncia voluntaria o muerte del trabajador.

- Para despedir a un trabajador con fuero, se requiere que previamente el Juez autorice la terminacién del
contrato.

- La licencia médica no concede fuero, por lo cual, puede despedirse a un trabajador con licencia médica, salvo
por las causales de necesidades de la empresa y desahucio.

- Si el trabajador no estd de acuerdo con la causal de término de relacién laboral invocada por el empleador
debe interponer el reclamo respectivo de conformidad a lo establecido en el articulo 168 del Cédigo del
Trabajo.

- Al terminar el contrato de trabajo por regla general debe suscribirse un finiquito, salvo las excepciones que el
legislador contempla.
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Las formalidades que se deben cumplir por parte del empleador al concluir a relacién laboral las encontramos en el
articulo 162 del Cédigo del Trabajo que dispone:

Articulo 162: 5i el contrato de trabajo termina de acuerdo con los nidmeros 4, 5 o 6 del articulo 159, o si el
empleador le pusiere término por aplicacion de una o més de las causales sefialadas en el articulo 160,
deberd comunicarlo por escrito al trabajador, personalmente o por carta certificada enviada al domicilio
senalado en el contrato, expresando la o las causales invocadas y los hechos en que se funda.

Esta comunicacion se entregard o debera enviarse, dentro de los tres dias hdbiles siguientes al de la
separacion del trabajador. Si se tratare de la causal serialada en el numero 6 del articulo 159, el plazo serd
de seis dias habiles.

Deberd enviarse copia del aviso mencionado en el inciso anterior a la respectiva Inspeccion del Trabajo,
dentro del mismo plazo. Las Inspecciones del Trabajo, tendrdn un registro de las comunicaciones de
terminacion de contrato que se les envien, el que se mantendrd actualizado con los avisos recibidos en
los dltimos treinta dias habiles.

Cuando el empleador invoque la causal senalada en el inciso primero del articulo 161, el aviso deberd
darse al trabajador, con copia a la Inspeccion del Trabajo respectiva, a lo menos con treinta dias de
anticipacion. Sin embargo, no se requerird esta anticipacion cuando el empleador pagare al trabajador
una indemnizacion en dinero efectivo sustitutiva del aviso previo, equivalente a la dltima remuneracion
mensual devengada. La comunicacion al trabajador deberd, ademds, indicar, precisamente, el monto total
a pagar de conformidad con lo dispuesto en el articulo siguiente. Igual indicacion deberd contener /a
comunicacion de la terminacion del contrato celebrado para una obra o faena determinada, cuando
corresponda el pago de indemnizacion por el tiempo servido, en conformidad a lo dispuesto en el articulo
163.

Para proceder al despido de un trabajador por alguna de las causales a que se refieren los incisos
precedentes o el articulo anterior, el empleador le debera informar por escrito el estado de pago de las
cotizaciones previsionales devengadas hasta el ultimo dia del mes anterior al del despido, adjuntando los
comprobantes que lo justifiquen. Si el empleador no hubiere efectuado el integro de dichas cotizaciones
previsionales al momento del despido, éste no producird el efecto de poner término al contrato de
trabajo.

Con todo, el empleador podra convalidar el despido mediante el pago de las imposiciones morosas del
trabajador, lo que comunicard a este mediante carta certificada acomparnada de la documentacion
emitida por las instituciones previsionales correspondientes, en que conste la recepcion de dicho pago.

Sin perjuicio de lo anterior, el empleador deberd pagar al trabajador las remuneraciones y demds
prestaciones consignadas en el contrato de trabajo durante el periodo comprendido entre la fecha de/
despido y la fecha de envio o entrega de la referida comunicacion al trabajador. No serd exigible esta
obligacion del empleador cuando el monto adeudado por concepto de imposiciones morosas no exceda
de la cantidad menor entre el 10% del total de la deuda previsional o 2 unidades tributarias mensuales, y
siempre que dicho monto sea pagado por el empleador dentro del plazo de 15 dias hdbiles contados
desde la notificacion de la respectiva demanda.

Los errores u omisiones en que se incurra con ocasion de estas comunicaciones que no tengan relacion
con la obligacion de pago integro de las imposiciones previsionales, no invalidaran /la terminacion del
contrato, sin perjuicio de las sanciones administrativas que establece el articulo 506 de este Codigo.

La Inspeccion del Trabajo, de oficio o a peticion de parte, estard especialmente facultada para exigir al
empleador la acreditacion del pago de cotizaciones previsionales al momento del despido, en los casos a
que se refieren los incisos precedentes. Asimismo, estard facultada para exigir el pago de /as cotizaciones
devengadas durante el lapso a que se refiere el inciso séptimo. Las infracciones a este inciso se
sancionardn con multa de 2 a 20 U.T.M.
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De acuerdo a la norma antes citada tendremos que en el caso de que el término de la relacién laboral por la causal
del articulo 159 N° 5 del Codigo del Trabajo, esto es conclusién del trabajo que dio origen al contrato, la comunicacion
de termino que el empleador debe entregar al trabajador debe contener:

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

4 La fecha de término de la relacion laboral

4 La fecha de emisién de la comunicacion de termino
2. La causal de termino de contrato invocada. Esto es articulo 159 N° 5
3. Los hechos en que se funda la causal invocada, esto es la indicacidén precisa del término de la faena o servicio

convenido, esto guarda relacion 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.

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

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

7. 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 cédigo del trabajo, esto es poner a
disposiciéon del trabajador el finiquito de trabajo y los valores a pago.

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

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

Debemos tener presente que la desvinculacién del trabajador por la conclusién del trabajo o servicio que dio origen
al contrato debe ser una causal fundada en un hecho objetivo, por lo cual, no serd procedente que la terminacion del
contrato quede entregada a la voluntad o arbitrio del empleador, quien determinara la circunstancia que provocara
la conclusion del contrato de trabajo, es por ello que el empleador debe estar en condiciones de poder acreditar ante
el tribunal respectivo que:

- El contrato era por obra o faena, conforme lo establece el articulo 10 bis del Cédigo del Trabajo.
- Que la referida obra o faena a concluido, esto se debe hacer con los medios probatorios adecuados.

Es importante destacar que de acuerdo a lo dispuesto en el articulo 169 del c6digo del Trabajo, modificado por la Ley
N°21.122, 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, el mencionado articulo dispone:

Articulo 169: Si el contrato terminare por aplicacion de la causal del inciso primero del articulo 161 de
este Codigo, se observaran las reglas siguientes:

a. La comunicacion que el empleador dirija al trabajador de acuerdo al inciso cuarto del articulo 162,
supondrd una oferta irrevocable de pago de la indemnizacion por arios de servicios y de la sustitutiva de
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aviso previo, en caso de que éste no se haya dado, previstas en los articulos 162, inciso cuarto, y 163,
incisos primero o segundo, segun corresponda.

El empleador estard obligado a pagar las indemnizaciones a que se reffere el inciso anterior en un
solo acto al momento de extender el finiquito.

Sin perjuicio de lo establecido en el inciso anterior, las partes podrén acordar el fraccionamiento del pago
de las indemnizaciones; en este caso, las cuotas deberan consignar los intereses y reajustes del periodo.
Dicho pacto deberd ser ratificado ante la Inspeccion del Trabajo. El simple incumplimiento del pacto hard
inmediatamente exigible el total de la deuda y serd sancionado con multa administrativa.

Si tales indemnizaciones no se pagaren al trabajador, éste podrd recurrir al tribunal que corresponda, para
que en procedimiento ejecutivo se cumpla dicho pago, pudiendo el juez en este caso incrementarlas
hasta en un 150%, sirviendo para tal efecto de correspondiente titulo, la carta aviso a que alude el inciso
cuarto del articulo 162, y

b. Si el trabajador estima que la aplicacion de esta causal es improcedente, y no ha hecho aceptacion de
ella del modo previsto en letra anterior, podré recurrir al tribunal mencionado en el articulo precedente,
en los mismos términos y con el mismo objeto alli indicado. Si el tribunal rechazare la reclamacion de/
trabajador, este solo tendrd derecho a las indemnizaciones sefialadas en los articulos 162, inciso cuarto,
y 163, incisos primero o segundo, segun corresponda, con el reajuste indicado en el articulo 173, sin
intereses.

Lo dispuesto en la letra a) de este articulo se aplicard a la indemnizacion que el empleador estd obligado

a pagar al trabajador por causa de la terminacion del contrato celebrado para una obra o faena
determinada, de conformidad a lo establecido en el inciso tercero del articulo 163.

Indemnizacién por Tiempo Servido Aplicable a Los Contratos Por Obra O Faena Determinada Establecida
Estaindemnizacién la encontramos en el articulo 163 del Cédigo del Trabajo, modificado por laLey N°21.122 dispone:

Articulo 163: 5i el contrato hubiere estado vigente un ario o mds y el empleador le pusiere término en
conformidad al articulo 161, deberd pagar al trabajador, la indemnizacion por arios de servicio que las
partes hayan convenido individual o colectivamente, siempre que ésta fuere de un monto superior a la
establecida en el inciso siguiente.

A falta de esta estipulacion, entendiéndose ademads por tal la que no cumpla con el requisito sefialado en
el inciso precedente, el empleador deberd pagar al trabajador una indemnizacion equivalente a treinta
dias de /a dltima remuneracion mensual devengada por cada ano de servicio y fraccion superior a seis
meses, prestados continuamente a dicho empleador. Esta indemnizacion tendrd un limite maximo de
trescientos treinta dias de remuneracion.

Si el contrato celebrado para una obra o faena determinada hubiere estado vigente por un mes o mds, el
empleador podrd ponerle término en forma justificada en tanto pague al trabajador, en el momento de
su terminacion, una indemnizacion equivalente a dos y medio dfas de remuneracion por cada mes
trabajado y fraccion superior a quince dias, en la forma y modalidad sefialada en el articulo 23 transitorio
de este Codigo. Esta indemnizacion serd calculada en conformidad a lo establecido en el articulo 172, y le
serd aplicable lo dispuesto en el inciso sequndo del articulo 13 de la ley N° 19.728. S6lo corresponderd el
pago de la prestacion antes sefialada, si se pusiere término al contrato por la causal contemplada en el
ndmero 5 del articulo 159. El ejercicio del derecho establecido en este inciso por parte del trabajador es
incompatible con las acciones derivadas de la aplicacion del inciso primero del articulo 168, sin perjuicio
de las acciones sefaladas en el articulo 485 de este Cédigo.
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La indemnizacion a que se refiere este articulo serd compatible con la sustitutiva del aviso previo que
corresponda al trabajador, segun lo establecido en el inciso segundo del articulo 161 y en el inciso cuarto
del articulo 162 de este Cédigo.

Lo dispuesto en los incisos anteriores no se aplicard en el caso de terminacion del contrato de /os
trabajadores de casa particular, respecto de los cuales regirdn las siguientes normas:

a. Tendrdan derecho, cualquiera que sea la causa que origine la terminacién del contrato, a una
indemnizacion a todo evento que se financiara con un aporte del empleador, equivalente al 1,11% de la
remuneracion mensual imponible, la que se regird, en cuanto corresponda, por las disposiciones de los
articulos 165 y 166 de este Codigo, y

b. La obligacion de efectuar el aporte tendrd una duracion de once arnos en relacion con cada trabajador,
plazo que se contard desde el 1 de enero de 1991, o desde /a fecha de inicio de la relacion laboral, si esta
fuere posterior. El monto de la indemnizacion quedaréd determinado por los aportes correspondientes al
periodo respectivo, mds la rentabilidad que se haya obtenido de ellos.

La norma citada regula las indemnizaciones por afos de servicios, la indemnizacién por el tiempo servido por los
trabajadores contratados por obra o faena y la indemnizaciéon por afnos de servicios de los trabajadores de casa
particular.

Respecto de la indemnizacién por tiempo servido a que tiene derecho los trabajadores por obra o faena, establecida
en articulo 163 antes citado, tendremos que esta presenta los siguientes requisitos para su procedencia:

- Solo tendran derecho percibirla los trabajadores con contrato por obra o faena regulados en el articulo 10 bis
del Cédigo del Trabajo, cuya relacién laboral termine por aplicacién de la causal del articulo 159 N° 5 esto es
conclusién del trabajo o servicio que dio origen al contrato.

- El contrato de trabajo debe tener una vigencia minima de un mes

Esta indemnizacién es equivalente a 2.5 dias por cada mes trabajador o fraccién de mes superior a 15 dias que el
trabajador tenga después de haber cumplido el primer mes, la base de célculo de estaindemnizacién queda regulada
en cuando a su valor en iguales términos que la indemnizacién sustitutiva del aviso previo y la por afios de servicios,
esto es conforme lo dispuesto en el articulo 172 del Cédigo del Trabajo.

Es importante destacar que esta indemnizacién conforme lo establece la Ley N° 21.122 corresponderd solo a los
trabajadores que suscriban contratos por obra o faena suscritos desde el 01.01.2019 y su aplicaciéon es gradual
conforme lo establece el articulo 23 transitorio del Codigo del Trabajo.

El pago de la indemnizacién por tiempo servido, de acuerdo por lo dispuesto en el antes citado articulo 163, es
incompatible con las indemnizaciones que establece el articulo 168 del Cédigo del Trabajo, en caso de considerar el
trabajador que la causal de término de la relacién laboral es injustificada, indebida o improcedente. Ello implica a
modo de ejemplo que, si un trabajador que tiene contrato por obra o faena es desvinculado por ausencias
injustificadas, podra reclamar ante el tribunal competente el pago de las indemnizaciones sustitutivas del aviso previo
y por afnos de servicios si el contrato a durado un afio o mas, pero no la indemnizacién por el tiempo servido.

La implementacion de la indemnizacién por tiempo servido, en cuanto a su gradualidad se encuentra regulada en el
Articulo 23 transitorio del Cédigo del Trabajo que dispone:

Articulo 23 transitorio: La norma sefialada en el inciso tercero del articulo 163 se aplicard de la siguiente
manera:

a) En los contratos celebrados durante los primeros dieciocho meses de vigencia de dicha norma, los
trabajadores tendran derecho al pago de una indemnizacion equivalente a un dfa de remuneracion por
cada mes trabajado y fraccion superior a quince dias.
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b) En los contratos celebrados a partir del primer dia del decimonoveno mes de vigencia de dicha norma
y por los siguientes doce meses, los trabajadores tendrdn derecho al pago de una indemnizacion
equivalente a un dia y medio de remuneracion por cada mes trabajado y fraccion superior a quince dias.

¢) En los contratos celebrados a partir del primer dia del trigésimo primer mes de vigencia de dicha norma
y por los siguientes seis meses, los trabajadores tendran derecho al pago de una indemnizacién
equivalente a dos dias de remuneracion por cada mes trabajado y fraccion superior a quince dias.

d) En los contratos celebrados con posterioridad al dltimo dia del tramo anterior, los trabajadores tendrdn
derecho al pago de la indemnizacion en los mismos términos que se sefialan en la norma permanente.

Si el contrato por obra o faena determinada es celebrado durante alguno de los periodos senalados en
las letras a), b) o ¢), y termina durante un periodo distinto, el trabajador tendrd derecho al pago de la
indemnizacion que corresponde por los meses trabajados en cada uno de dichos periodos.

Con todo, si en los meses de inicio y término de un contrato por obra o faena se produce el cambio de
tramo, conforme a los literales del inciso primero, la indemnizacion corresponderéd en dichos meses al
tramo vigente el primer dia del mes de inicio y primer dia del mes de término, respectivamente.

Como se puede apreciar, la norma citada regula la forma implementacién gradual del pago de la indemnizacién por
el tiempo servido que tiene derecho lo trabajadores por obra o faena cuando su contrato de trabajo termina por la
causal del articulo 159 N° 5, esto es conclusién del trabajo o servicio que dio origen al contrato, establecida en el
articulo 163, la cual es de 2.5 dias por cada mes trabajado o fraccién superior a 15 dias.

Conforme el articulo transitorio de la Ley N° 21.122 sus disposiciones se aplicaran a los nuevos contratos por obra o
faena determinada, que se celebren o suscriban desde el 1 de enero de 2019, es por ello que tendremos que el pago
de esta indemnizacion por el tiempo servido se implementara de la siguiente forma:

a) Contratos celebrados desde el 01.01.2019 al 30.06.2020, esto es los primeros 18 meses de vigencia de esta
norma, los trabajadores tendran derecho al pago de 1 dia de remuneracién por cada mes trabajado y fraccién
superior a 15 dias.

b) Contratos celebrados desde el 01.07.2020 al 30.06.2021, los trabajadores tendran derecho al pago de 1.5 de
remuneracién por cada mes trabajado y fraccién superior a 15 dias.

Q) Contratos celebrados desde el 01.07.2021 al 31.12.2021, los trabajadores tendran derecho al pago de 2 dias de
remuneracién por cada mes trabajado y fraccidn superior a 15 dias.

d) Contratos celebrados desde el 01.01.2022, los trabajadores tendran derecho al pago de 2.5 dias de
remuneracién por cada mes trabajado y fraccion superior a 15 dias, conforme lo establece el Articulo 163.

Cuando el contrato por obra o faena inicia durante alguno de los periodos sefialados en las letras a), b) o ¢), y termina
durante un periodo distinto, el cdlculo de laindemnizacién se realizara de acuerdo al nimero de dias que corresponda
a los meses trabajados en cada uno de los periodos antes sefialados.

Cuando en los meses de inicio y término de un contrato por obra o faena se produce el cambio de tramo, la
indemnizacién correspondera en dichos meses al tramo vigente el primer dia del mes de inicio y primer dia del mes
de término.

Respecto del concepto de remuneracion que debemos usar para la determinaciéon del monto a pagar por concepto
de indemnizacion por el tiempo servido, debemos tener presente que el articulo 163 del Cédigo del Trabajo dispone
“Esta indemnizacion serd calculada en conformidad a lo establecido en el articulo 172, y le serd aplicable lo
dispuesto en el inciso sequndo del articulo 13 de /a ley N° 19.728", como podemos apreciar la base de calculo de
esta indemnizacién es la misma que utilizamos para la determinacién de la indemnizacién por afios de servicios y la
sustitutiva del aviso previo contenida en el articulo 172, el cual dispone:
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Articulo 172: Para los efectos del pago de las indemnizaciones a que se refieren los articulos 163, 163 bis,

7168 169, 170 y 171, la dltima remuneracion mensual comprenderd toda cantidad que estuviere
percibiendo el trabajador por la prestacion de sus servicios al momento de terminar el contrato, incluidas
las imposiciones y cotizaciones de prevision o seguridad social de cargo del trabajador y /as regalias o
especies avaluadas en dinero, con exclusion de la asignacion familiar legal, pagos por sobretiempo y
beneficios o asignaciones que se otorguen en forma esporddica o por una sola vez al ano, tales como
gratificaciones y aguinaldos de navidad.

Si se tratare de remuneraciones variables, la indemnizacion se calculard sobre la base del promedio
percibido por el trabajador en los ultimos tres meses calendario.

Con todo, para los efectos de las indemnizaciones establecidas en este titulo, no se considerard una
remuneracion mensual superior a 90 unidades de fomento del dltimo dia del mes anterior al pago,
limitdndose a dicho monfto la base de cdlculo.

La norma citada, regula la forma en que debe determinarse la base de cdlculo de las indemnizaciones por afos de
servicio, sustitutiva del aviso previo, la por el tiempo servido en el caso de trabajadores por obra o faena determinada,
la indemnizacién sustitutiva del aviso previo en procedimiento concursal de liquidacién de bienes del empleador, las
que ordene pagar el tribunal en caso de reclamacién de las causales de termino de contrato y en el autodespido.

La ultima remuneracién mensual devengada, que servira de base de calculo de las indemnizaciones, estableciéndose
estard integrada por toda cantidad que perciba el trabajador, ademas se deben incluir las especies avaluables en
dinero, siempre que sean pagados o entregados mensualmente.

Sélo deben integrar la base de cdlculo los estipendios que se devenguen mensualmente, por lo cual deberan excluirse
aquellos que se devenguen con una periodicidad superior, como es el caso de remuneraciones bimestrales,
trimestrales, semestrales o anuales.

El cdlculo de la indemnizacién de aquellos trabajadores sujetos a remuneraciones variables se efectia sobre la base
del promedio percibido en los ultimos tres meses previos a la fecha de término de la relacion laboral.

El periodo de los 3 ultimos meses calendarios, serd aquel que se encuentre cubierto en forma completa por la
correspondiente remuneracion, de suerte tal que si en algin mes se ha percibido parte remuneracién y parte subsidio
por incapacidad laboral, debera descartarse esa mensualidad para dicho computo procediendo considerar sélo los
meses inmediatamente anteriores a aquel en que el trabajador obtuvo subsidio, toda vez que este es un beneficio
previsional de naturaleza juridica distinta a la remuneracion.

El inciso final del articulo 172 establece que para los efectos de las indemnizaciones no se considerara una
remuneracién mensual superior a 90 unidades de fomento del Ultimo dia del mes anterior al pago, limitandose a
dicho monto la base de célculo, por lo que las indemnizaciones antes mencionadas tendrdn como monto maximo en
su base de célculo el valor que nos de las 90 UF considerado al ultimo dia del mes anterior al pago.

Una vez determinado el valor correspondiente a la Gltima remuneracién mensual, debemos determinar el valor diario
para efectos del pago de la indemnizacién por tiempo servido, la operacidon que debemos hacer es dividir el valor
mensual por 30, esto conforme la reiterada jurisprudencia administrativa emana de la Direccion del Trabajo que dice
relacién con la determinacién del valor dia para efectos de descuento a las remuneraciones y la determinacién del
valor dia para la indemnizacién por feriado, pudiendo citarse:

Ordinario N° 1556/021, de 07.04.2071:

Para efectos de determinar la remuneracion integra a que tienen derecho durante su feriado legal los
dependientes que laboran para la empresa Proalto Ltda., quienes estidn sujetos a un sistema de
remuneracion mixta, el valor obtenido del promedio de las remuneraciones variables percibidas en los
tres Ultimos meses laborados, debe dividirse por 30.
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El valor por dia que se determine se multiplica por el nimero de dias de indemnizacién a que tenga derecho el
trabajador y esto nos daré el monto a pagar por concepto de indemnizacién por tiempo servido al trabajador.

Finalmente debemos tener presente que el articulo 163 dispone respecto de esta indemnizaciéon que:

Esta indemnizacion serd calculada en conformidad a lo establecido en el articulo 172, y le seré aplicable
lo dispuesto en el inciso sequndo del articulo 13 de la ley N° 19.728.

Por su parte la Ley N° 19.728 que regula el Seguro de Cesantia dispone:

Articulo 13.- 5i el contrato terminare por las causales previstas en el articulo 161 del Cédigo del Trabajo,
el afiliado tendrd derecho a la indemnizacion por afios de servicios prevista en el inciso segundo del
articulo 163 del mismo cuerpo legal, calculada sobre la dltima remuneracion mensual definida en el
articulo 172 del mismo, con un limite mdaximo de trescientos treinta dias de remuneracion, a menos que
se haya pactado, individual o colectivamente, una superior, caso en el cual se aplicars esta dltima.

Se imputard a esta prestacion la parte del saldo de la Cuenta Individual por Cesantia constituida por las
cotizaciones efectuadas por el empleador mds su rentabilidad, deducidos los costos de administracion
que correspondan, con cargo a las cuales el asequrado pueda hacer retiros en la forma que senala el
articulo 15.

En ningdn caso se podrd tomar en cuenta el monto constituido por los aportes del trabajador, para
los efectos de la imputacion a que se refiere el inciso anterior.

Como se puede apreciar el empleador puede imputar o rebajar de la indemnizacién que nos ocupe el aporte que
realizo a la cuenta individual de cesantia del trabajador, para lo cual debera obtener el certificado respectivo en la
entidad administradora.

CONSIDERACIONES SOBRE CONTRATOS ESPECIALES
v EL CONTRATO DE TRABAJO DE MENORES DE 18 ANOS

La Ley N° 21.271 que entrd en vigencia el 01.06.2021, modific6 el Cédigo del Trabajo en cuanto a la capacidad para
contratar y otras normas relativas a la proteccion del trabajo de nifos, nifias y adolescentes, las que encontramos en
los articulos 13 al 18 quinquies.

En el Cédigo del Trabajo se establecen las siguientes definiciones:
- Mayor de edad: toda persona que ha cumplido 18 afos.

- Adolescente con edad para trabajar: toda persona que ha cumplido 15 afios y que sea menor de 18 afios. Ellos
pueden ser contratados previo cumplimiento de los requisitos y condiciones establecidos en el Cédigo del
Trabajo.

- Adolescente sin edad para trabajar: toda persona que ha cumplido 14 afios y que sea menor de 15 afos.
- Nifio o nifa: toda persona que no ha cumplido 14 afos.

- Trabajo adolescente protegido, que es aquel realizado por adolescentes con edad para trabajar (15 afos
cumplidos y menor de 18 aios), siempre que dicho trabajo no sea considerado trabajo peligroso y que, por su
naturaleza, no perjudique su asistencia regular a clases y/o su participaciéon en programas de orientacién o
formacion profesional.
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Expresamente se establece que esta prohibida la contratacién de nifios, nifias y adolescentes sin edad para trabajar,
es decir los menores de 15 afos, salvo la excepcidon contemplada en el articulo 16, que dice relacion con la
contratacién para participar en espectaculos de teatro, cine, radio, televisidn, circo u otras actividades similares, en la
medida que se dé integro cumplimiento a las normas especiales establecidas para dichos efectos.

La contratacién de un nifio, nifa o adolescente sin edad para trabajar y la de un adolecente con edad para trabajar se
debe sujetar a las disposiciones del Cédigo del Trabajo y del Decreto N° 1 de 05.01.2021 (Diario Oficial 22.05.2021),
del Ministerio Del Trabajo Y Previsién Social que aprueba el reglamento del articulo 15 del Cédigo del Trabajo, en el
cual se determinan las actividades consideradas como trabajo peligroso y establece directrices destinadas a evitar
este tipo de trabajo, dirigidas a los empleadores y establecimientos educacionales, de tal manera de proteger los
derechos de las y los adolescentes con edad para trabajar.

Las normas que se deben respetar son las siguientes:

TIPO DE LABORES QUE MENORES PUEDEN REALIZAR

El adolescente con edad para trabajar, solo puede ser contratado para prestar servicio en aquellos labores o trabajos
que puedan ser calificados como trabajo adolescente protegido, esto es que no sea considerado trabajo peligroso y
que, por su naturaleza, no perjudique su asistencia regular a clases y/o su participacién en programas de orientacion
o formacién profesional.

De acuerdo al del Decreto N° 1 de 05.01.2021, se entiende por:

Trabajo peligroso: aquel trabajo realizado por nifos, nifas y adolescentes que participen en cualquier actividad u
ocupacién que, por su naturaleza o por las condiciones en que se lleva a cabo, es probable que dafie o afecte su salud,
integridad fisica o psiquica, o desarrollo fisico y/o psicoldgico, o afecte su seguridad.

Trabajo peligroso por su naturaleza: toda actividad u ocupacion que, por alguna caracteristica intrinseca, representa
un riesgo para la salud fisica y/o mental de los adolescentes con edad para trabajar y/o afecta su desarrollo.

Trabajo peligroso por sus condiciones: toda actividad u ocupacién en la cual, por el contexto ambiental y/u
organizacional en que se realiza, pueda provocar perjuicios para la salud fisica, mental y/o el desarrollo de los
adolescentes con edad para trabajar, o su seguridad.

Factor de riesgo: todo agente fisico, quimico, bioldgico, psicosocial (afecto-emocional cognitivo, ambiental u
organizacional), relacionado con el trabajo, que provoca o puede provocar dafos a la salud fisica y/o mental y/o al
desarrollo de los nifios, nifas y adolescentes, con y sin edad para trabajar o que afecta su seguridad.

En el Decreto N° 1 de 05.01.2021, se enumeran las actividades consideradas como trabajo peligroso, debiendo los
empleadores revisar dicho listado para determinar si se puede materializar o no la contratacién de un adolecente.

Es importante tener presente que el articulo 15 del Cédigo del Trabajo dispone que los nifios, nifias y adolescentes
no pueden ser admitidos en trabajos nifaenas que requieran fuerzas excesivas, ni en actividades que puedan resultar
peligrosas para su salud, seguridad o moralidad, ademas se entiende también como trabajo peligroso aquel trabajo
realizado por nifos, nifias y adolescentes que participan en cualquier actividad u ocupacién que, por su naturaleza o
por las condiciones en que se lleva a cabo, es probable que dafie o afecte su salud, seguridad o desarrollo fisico y/o
psicolégico..

Estd prohibido también el trabajo de nifios, nifas, adolescentes en cabarets y otros establecimientos analogos que
presenten espectaculos en vivo, como también en los que expendan bebidas alcohdlicas que deban consumirse en
el mismo establecimiento o en aquellos en que se consuma tabaco. En ningun caso se podra autorizar a nifos, nifias,
adolescentes para trabajar en recintos o lugares donde se realicen o exhiban espectaculos de significacion sexual.
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TRABAJO EN HORARIO NOCTURNO

El articulo 18 del Codigo del Trabajo establece que esté prohibido a los adolescentes con edad para trabajar o realizar
labores en horario nocturno en establecimientos industriales y comerciales, el periodo durante el cual no se puede
trabajar de noche es de 13 horas consecutivas, que comprende al menos 21:00 horas y las 08:00 horas.

En otras palabras, se prohibe el trabajo nocturno de los menores de 18 afos, y ademas fija un periodo minimo de
descanso, sefialando que el descanso diario debe ser de a lo menos 13 horas consecutivas, considerando dentro de
esas 13 horas el periodo que va de las 21:00 horas a las 08:00 del dia siguiente, es asi que a modo de ejemplo si un
menor termina de trabajar a las 20:30 horas no podrd ingresar a prestar servicios antes de las 09:30 horas del dia
siguiente, esto para cumplir el descanso minimo de 13 horas.

MEDIDAS DE PROTECCION QUE DEBEN ADOPTAR LOS EMPLEADORES

Al momento de contratar un menor de edad el empleador debe adoptar todas las medidas necesarias para proteger
eficazmente su vida y salud, garantizandoles condiciones adecuadas de seguridad y salud en el trabajo.

Si se quiere contratar a un menor de edad, el empleador antes de la incorporacidn, como asi también cada vez que
cambien sus condiciones de trabajo, debe efectuar una evaluacién del puesto de trabajo en el que se desempenara
el menor, con el objeto de identificar y evaluar los factores de riesgo existentes, considerando especialmente la edad,
experiencia y formacion. El resultado de esta evaluacién debera ser incorporado en la matriz de identificacion de
peligros y evaluacion de riesgos de la empresa y conforme a tal instrumento, se establecer un programa con las
medidas preventivas y correctivas para los riesgos detectados, los plazos de cumplimiento, controles periédicos de
sus resultados, procedimientos y responsables. Dichas medidas preventivas y correctivas serdn implementadas en el
siguiente orden de prelacion: eliminar o evitar los riesgos; controlar los riesgos en su fuente; reducir los riesgos al
minimo; y en tanto perdure la situacién de riesgo, proveer la utilizacién de elementos de proteccién personal
adecuados.

Asimismo, debe dar estricto cumplimiento a la obligacién de informar los factores de riesgo laboral a los que se
expondrd y a las medidas de prevencidn especificas que se deberdn adoptar para su proteccién, de conformidad con
lo establecido en el decreto supremo N° 40, de 1969, del Ministerio del Trabajo y Previsién Social, el decreto N° 594,
de 2000, del Ministerio de Salud, y sus modificaciones, y las demas normas pertinentes, remitiendo copia de esta
informacion a las personas o entidades que dieron la autorizacién para celebrar el contrato de trabajo.

Corresponde al empleador proporcionar la capacitacién necesaria y adecuada a su edad, para que pueda desarrollar
sus labores en forma segura y saludable. Debe, asimismo, llevar un control estricto del cumplimiento, por parte de
quien sea contratado, del procedimiento de trabajo seguro en el que haya sido capacitado.

TRABAJO EN ESPECTACULOS VIVOS

Los adolescentes con edad para trabajar pueden actuar en espectdculos vivo, siempre que estos no se desarrollen en
cabarets u otros establecimientos similares o en aquellos establecimientos en que se expendan bebidas alcohélicas
que deban ser consumidas en el mismo establecimiento.

Para trabajar deben contar con autorizacién de su representante legal y del respectivo Tribunal de Familia. Esta ultima
autorizacion se otorgara previa verificacion del cumplimiento de los requisitos previstos en el articulo 14 del Cédigo
del Trabajo y cuando dicha actuacién no sea peligrosa para la salud, seguridad o moralidad del adolescente con edad
para trabajar.

En el caso de los nifos, nifas y adolescentes sin edad para trabajar que, de acuerdo con el inciso final del articulo 13
y el articulo 16 del Cédigo del Trabajo, en casos debidamente calificados, cumpliendo con los requisitos del articulo
14 del mismo cuerpo legal y contando con la correspondiente autorizacion del Tribunal de Familia competente,
pueden ser contratados para participar en espectaculos de teatro, cine, radio, televisiodn, circo u otras actividades
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similares, debiendo el empleador adoptar las medidas de proteccién eficaz para proteger su vida y salud fisica y
mental.

En el caso de nifios, nifas y adolescentes sin edad para trabajar, la jornada de trabajo debe acordarse teniendo en
consideracioén el interés superior del nifio, nifia o adolescente, la edad, madurez y grado de desarrollo en que se
encuentre. Ademas, el empleador debe costear o proveer el traslado y alimentacién en condiciones adecuadas de
higiene y seguridad.

REQUISITOS QUE DEBE CUMPLIR EL MENOR DE EDAD PARA SER CONTRATADO
En caso de adolecente en edad para trabajar debe:

- Contar con autorizacién por escrito del padre, madre o de ambos que tengan el cuidado personal; o a falta de
ellos, de quien tenga el cuidado personal; a falta de éstos, de quien tenga la representaciéon legal del
adolescente con edad para trabajar; o a falta de los anteriores, del Inspector del Trabajo respectivo. Esta
autorizacién no se aplicara a la mujer casada en sociedad conyugal, quien se regira al respecto por lo previsto
en el articulo 150 del Cédigo Civil.

- Acreditar haber concluido su Educacién Media o encontrarse actualmente cursando ésta o la Educacion Basica.
Si concluyo la ensefianza media debe acompanar el Certificado de Licencia de Ensefianza Media.

En caso de estar cursando la Educacién Basica o Media, debe acreditar al empleador su calidad de alumno regular,
mediante certificado vigente para el respectivo ano académico emitido por la respectiva institucion educacional. El
certificado debe actualizarse cada 6 meses, debiendo anexarse al contrato de trabajo.

En caso de nifio, nifia o adolescente sin edad para trabajar, segun lo establece el Decreto N° 1 de 05.01.2021, para
poder trabajar debe:

- Contar con autorizacién por escrito del padre, madre o de ambos que tengan el cuidado personal; o a falta de
ellos, de quien tenga el cuidado personal; a falta de éstos, de quien tenga la representacion legal del nifio, nifa
o adolescente sin edad para trabajar, o a falta de los anteriores, del Inspector del Trabajo respectivo.

- Autorizacién del Tribunal de Familia que se dict6 la sentencia que autoriza al nifio, nifla o adolescente sin edad
para trabajar a prestar servicios;

- Acreditar estar la educacién media Bésica, presentando el certificado de alumno regular vigente para el
respectivo afno académico, emitido por la institucién educacional donde curse sus estudios. El certificado debe
ser actualizado cada 6 meses, debiendo anexarse al contrato de trabajo. Asi mismo debe presentarse el
calendario escolar regional aprobado por la Secretaria Regional Ministerial o, en su caso, las modificaciones a
dicho calendario solicitadas por los sostenedores y autorizadas por la autoridad competente.

JORNADA DE TRABAJO SEMANAL Y DISTRIBUCION DIARIA

En materia de jornada de trabajo de adolescente con edad para trabajar, se establece que la duracién de la jornada
ordinaria de trabajo no puede ser superior a 30 horas semanales.

La jornada diaria sera de un maximo de 6 horas diarias en el afo escolar y hasta 8 horas diarias durante la interrupcion
del afo escolar y en el periodo de vacaciones, de conformidad con lo dispuesto en la normativa del Ministerio de
Educacion que fije normas generales sobre calendario escolar.
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Durante el afio escolar, la suma total del tiempo diario destinado a actividades educativas y jornada de trabajo no
podra ser superior a 12 horas.

No esta permitido el trabajo en jornada extraordinaria.

Para determinar las épocas en que podra aplicarse una u otra jornada maxima diaria, se debe adjuntar al contrato de
trabajo el calendario regional aprobado por la Secretaria Regional Ministerial.

En el caso de nifia o adolescente sin edad para trabajar, que suscriban contrato conforme lo dispuesto en el articulo
16 del Cédigo del Trabajo, la jornada de trabajo, deberd acordarse teniendo en consideracion el interés superior del
nifo, nifa o adolescente sin edad para trabajar, y la edad, madurez y grado de desarrollo en que se encuentre. Esta
jornada de trabajo no podra ser superior a 30 horas semanales, distribuidas en un méaximo de seis horas diarias en el
ano escolar y hasta ocho horas diarias durante la interrupcion del afio escolar y en el periodo de vacaciones. En todo
caso, durante el afo escolar, la suma total del tiempo diario destinado a actividades educativas y jornada de trabajo,
no podra ser superior a 12 horas. En ninguin caso serd procedente el trabajo en jornada extraordinaria;

CLAUSULAS DEL CONTRATO DE TRABAJO

De conformidad a lo dispuesto en el Decreto N° 1 de 05.01.2021, el contrato de trabajo de un adolescente con edad
para trabajar, ademas de las clausulas minimas sefaladas en el articulo 10 del Cédigo del Trabajo, el contrato de
trabajo debe contener:

- Identificacion de quien otorga la autorizacién al adolescente con edad para trabajar, en conformidad al articulo
14 del Codigo del Trabajo, con indicacién del nombre completo, cédula de identidad, fecha de nacimiento y
parentesco o relacién que tenga con éste, o bien su calidad de inspector del trabajo.

- Identificacion de la direccién y comuna donde se desempenaran las labores.

- Condicion de escolaridad del adolescente con edad para trabajar, indicando si concluyé la educacion basica o
media o se encuentra cursando cualquiera de ellas, seguiin corresponda.

- Descripcién de las labores convenidas, las que en ningln caso podran ser actividades peligrosas, ni aquellas
que puedan perjudicar la asistencia regular a clases y/o la participaciéon en programas de orientacién o
formacion profesional que corresponda.

- Descripcién del puesto de trabajo y el resultado de la evaluacion previa que se haya realizado, en relacion a los
riesgos que estara expuesto el menor.

- La duracion y distribucién de la jornada de trabajo.

- Domicilio del establecimiento educacional donde el adolescente con edad para trabajar cursa sus estudios y
descripcién de su jornada escolar cuando corresponda.

El caso de que un empleador, de conformidad con el articulo 16 del Coédigo del Trabajo, contrate a un nifo, nifia o
adolescente sin edad para trabajar, para desempenar las actividades alli establecidas, ademas de las cldusulas
minimas sefaladas en el articulo 10 del Cédigo del Trabajo, el contrato de trabajo debe contener:

- Identificacion de quien otorga la autorizacién al nifio, nifa o adolescente sin edad para trabajar, en
conformidad al articulo 14 del Cédigo del Trabajo, con indicacién del nombre completo, cédula de identidad,
fecha de nacimiento y parentesco o relaciéon que tenga con éste, o bien su calidad de inspector del trabajo.

- Identificacién del Tribunal de Familia e individualizacién de la causa en que se dicté la sentencia que autoriza
al nifo, nifa o adolescente sin edad para trabajar a prestar servicios.
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- Identificacion de la direccién y comuna donde se desempenaran las labores.

- Condicién de escolaridad del nifio, nifa o adolescente sin edad para trabajar, indicando el nivel que se
encuentra cursando.

- Descripcién de las labores convenidas, las que en ningun caso podran ser actividades peligrosas, ni aquellas
que puedan perjudicar la asistencia regular a clases y/o la participacion en programas de orientacién o
formacion profesional que corresponda; ademas, se debera indicar si las labores corresponden a espectaculos
de teatro, cine, radio, television, circo u otras actividades similares.

- Descripcién del puesto de trabajo y el resultado de la evaluacion previa que se haya realizado, en relacién a los
riesgos que estara expuesto el menor.

- Jornada de trabajo, la que debera acordarse teniendo en consideracion el interés superior del nifio, nifa o
adolescente sin edad para trabajar, y la edad, madurez y grado de desarrollo en que se encuentre.

- Domicilio del establecimiento educacional donde el nifio, nifa o adolescente sin edad para trabajar cursa sus
estudios y descripcién de su jornada escolar, cuando corresponda.

Es importante destacar que el empleador debera garantizar siempre y en todo caso condiciones de seguridad y salud
en el trabajo para los adolescentes con edad para trabajar, asi como los mismos derechos de alimentaciéon y
transporte a que accedan los demas trabajadores, segun corresponda.

Al contratar a un menor, el empleador debe Informar a la Oficina Local de la Nifiez o al érgano de proteccion
administrativa de la nifez que corresponda de la contratacion respectiva, dejando constancia del cumplimiento de
los requisitos legales.

REGISTRO DE LOS CONTRATOS DE TRABAJO Y TERMINOS DE RELACION LABORAL EN LA DIRECCION DEL TRABAJO

El empleador debe registrar el contrato de trabajo del adolescente con edad para trabajar y sus modificaciones o
anexos, en el sitio electrénico de la Direccidn del Trabajo, dentro de los 5 dias siguientes a la suscripcién del mismo.

Al hacer el registro, se debe adjuntar la siguiente documentacion:
- Copia del contrato de trabajo suscrito y sus anexos, cuando corresponda.

- La autorizacién del padre, madre o ambos que tengan el cuidado personal; o a falta de ellos, de quien tenga el
cuidado personal; a falta de éstos, de quien tenga la representacion legal del adolescente con edad para
trabajar; o a falta de los anteriores, del Inspector del Trabajo.

- El documento que acredite la condicién de escolaridad del adolescente con edad para trabajar. En caso de que
haya concluido la educaciéon media, se deberd acompanar el Certificado de Licencia de Ensefianza Media. En
el caso de estar cursando la Educacién Béasica o Media, se deberd adjuntar el certificado de alumno regular
vigente para el respectivo afo académico, emitido por la institucién educacional. El certificado debe ser
actualizado cada 6 meses, debiendo anexarse al contrato de trabajo y ser registrado por el empleador en el
sitio electronico de la Direccion del Trabajo, dentro de los 5 dias siguientes a la recepcién de la actualizacion.

- El calendario escolar regional aprobado por la Secretaria Regional Ministerial o, en su caso, las modificaciones
a dicho calendario solicitadas por los sostenedores y autorizadas por la autoridad competente.

En el caso de contratacién de nifio, nifia o adolescente sin edad para trabajar, el empleador debe registrar el
contrato de trabajo y sus modificaciones o anexos, en el sitio electronico de la Direccién del Trabajo, dentro de los 5
dias siguientes a la suscripcion del mismo.
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Al hacer el registro, se debe adjuntar la siguiente documentacion:
- Copia del contrato de trabajo y sus anexos, cuando corresponda.

- La autorizacién del padre, madre o ambos que tengan el cuidado personal; o a falta de ellos, de quien tenga el
cuidado personal; a falta de éstos, de quien tenga la representacion legal del nifio, nifla o adolescente sin edad
para trabajar; o a falta de los anteriores, del Inspector del Trabajo.

- Copia de la sentencia definitiva firme del Tribunal de Familia que autoriza al nifio, nifa o adolescente sin edad
para trabajar a prestar servicios.

- El certificado de alumno regular vigente para el respectivo afio académico, emitido por la respectiva institucion
educacional. El certificado debe ser actualizado cada 6 meses, debiendo anexarse al contrato de trabajo y ser
registrado por el empleador en el sitio electrénico de la Direccién del Trabajo, dentro de los 5 dias siguientes
a la recepcién de la actualizacion.

- El calendario escolar regional aprobado por la Secretaria Regional Ministerial o, en su caso, las modificaciones
a dicho calendario solicitadas por los sostenedores y autorizadas por la autoridad competente.

En caso de concluir la relacién laboral, cualquiera sea la causal de termino, el empleador debe registrar tal
circunstancia en el sitio electrénico de la Direccidn del Trabajo, adjuntando adicionalmente una copia del respectivo
finiquito dentro de los 5 dias habiles siguientes a la suscripcién del mismo.

DENUNCIAS ASOCIADAS AL TRABAJO DE NINOS, NINAS, ADOLESCENTES SIN EDAD PARA TRABAJAR Y
ADOLESCENTES CON EDAD PARA TRABAJAR

De conformidad a lo dispuesto en articulo 17 del Cédigo del Trabajo, cualquier persona podra denunciar ante los
organismos competentes las infracciones relativas al trabajo de nifos, nifias y adolescentes de que tuviere
conocimiento.

El Inspector del Trabajo, actuando de oficio o a peticion de parte, debera ordenar la cesacion inmediata de la relacion
laboral y aplicar las sanciones que correspondan de acuerdo a los articulos 18 bis, 18 ter, 18 quater y 18 quinquies del
Cédigo del Trabajo.

FISCALIZACION Y SANCIONES A LOS EMPLEADORES QUE INCUMPLEN LAS DISPOSICIONES SOBRE TRABAJO DE
MENORES DE EDAD.

La fiscalizacion del cumplimiento de las normas sobre trabajo de menores contenidas en el Cédigo del Trabajo y en
el reglamento corresponder a la Direccidon del Trabajo y demds entidades fiscalizadoras, segun su ambito de
competencia.

El régimen sancionatorio, ante el incumplimiento de las normas que hemos revisado lo encontramos en los articulos
18 bis al 18 quinquies.

Es importante tener presente que la calificacion de las empresas esta dada segun el nimero de trabajadores que esta
tenga, es asi que el articulo 506 del Codigo del Trabajo nos indica que:

- Microempresa es la que tiene de 1 a 9 trabajadores.
- Pequena empresa es la que tiene de 10 a 49 trabajadores.

- Mediana empresa es la que tiene de 50 a 199 trabajadores.
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- Gran empresa es la que tiene 200 trabajadores o mas.

En caso que el empleador que no cumpla con cualquiera de los requisitos sefalados en el articulo 14 se expone a una
multa en los siguientes rangos:

- Microempresas de 2 a 5 UTM.

- Pequenas empresas de 3a 10 UTM.
- Medianas empresas de 6 a 40 UTM.
- Grandes empresas de 8 a 60 UTM.

Si el empleador contrata niflos, nifas o adolescentes sin edad para trabajar sin estar dentro de las excepciones del
articulo 16, sera sancionado con una multa de:

- Microempresas de 10 a 50 UTM.

- Pequenas empresas de 20 a 100 UTM.
- Medianas empresas de 50 a 200 UTM.
- Grandes empresas de 100 a 300 UTM.

En caso de contratacion de nifios, nifias o adolescentes sin edad para trabajar lo fuere para realizar trabajos calificados
como peligrosos, de acuerdo al reglamento establecido en el articulo 15, la multa se incrementara hasta en el 50 %.

En el caso de contratacidon de adolescentes con edad para trabajar para la realizaciéon de actividades consideradas
como trabajos peligrosos, se sancionado con una multa de:

- Microempresas de 5 a 20 UTM.

- Pequenas empresas de 10 a 50 UTM.
- Medianas empresas de 15 a 80 UTM.
- Grandes empresas de 20 a 100 UTM.

En cada uno de los casos sefalados precedentemente, el monto de la multa, dentro del rango respectivo, es
determinado teniendo en cuenta la gravedad de la infraccion, su reiteracién y el numero de personas involucradas.

Se establece ademas que el monto de la multa se duplicard en caso de que el empleador hubiere sido sancionado
mas de 3 veces por infraccion de los articulos 18 bis, 18 ter o 18 quater.

En caso de contratacion de nifos, nifias o adolescentes sin edad para trabajar y contrataciéon de adolescentes con
edad para trabajar para la realizacién de actividades consideradas como trabajos peligrosos, si las infracciones se
hubieren dado dentro de un periodo de 5 afios, el empleador quedara imposibilitado de contratar adolescentes con
edad para trabajar.

Se establece finalmente que la Direccién del Trabajo debe llevar un registro de las empresas que hubieren sido
sancionadas por infraccién de lo dispuesto en los articulos 18 ter y 18 quéter y deberd publicar semestralmente en su
pagina web la ndmina de las empresas infractoras.

OTRAS MATERIAS REGULADAS EN EL DECRETO N° 1 DE 05.01.2021 DEL MINISTERIO DEL TRABAJO
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En el el Decreto N° 1 de 05.01.2021, se establecen directrices destinadas a evitar el trabajo peligroso, dirigidas a los
empleadores y establecimientos educacionales, para proteger los derechos de los nifios, nifias, adolescentes sin edad
para trabajar y adolescentes con edad para trabajar, de las cuales debemos destacar las siguientes:

Directrices destinadas a evitar el trabajo peligroso dirigidas a los empleadores

Los empleadores que contraten a adolescentes con edad para trabajar o excepcionalmente a nifos, nifias y
adolescentes sin edad para trabajar en los casos que el cédigo del Trabajo permite, deben resguardar los derechos
de los menores en todo momento y promover su protecciéon. Asimismo, y con el fin de evitar el trabajo peligroso de
estos, los empleadores procuraran implementar las siguientes directrices:

- Al momento de contratarlos, considerar resguardos adicionales, como, por ejemplo, cubrir sus eventuales
necesidades especiales de supervisiéon y guia en relacién con el trabajo que desarrolle, al momento de
asignarles sus funciones y responsabilidades.

- Acompanarlos en su formacién laboral desde el primer dia, procurando su mejor integracion y
proporcionandoles orientacién.

- Adicional a la capacitacién necesaria y adecuada a su edad, para que pueda desarrollar sus labores en forma
segura y saludable, realizar una capacitacion o induccién al iniciar la prestacién de sus servicios, con el objeto
de prevenir situaciones que conlleven riesgos para su salud e integridad.

- Evaluar el funcionamiento y actividades que se realizan en la empresa, a fin de que, previo a su contratacion,
se determine fundadamente si existen las condiciones para ello.

- Conocer y difundir, de forma clara y precisa, la legislacion sobre trabajo adolescente protegido, a través de la
entrega de folletos explicativos, inclusién de informacién en diarios murales y/o envio de correos, para que
todos quienes trabajen o presten servicios en las dependencias de la empresa conozcan la normativa aplicable
en la materia. Para estos efectos, el empleador podra solicitar material y/o capacitaciones a la Secretaria
Regional Ministerial del Trabajo y Prevision Social.

- Crear un ambiente que propenda al desarrollo del maximo potencial de ellos, para lo cual se sugiere contar
con canales de comunicacién abiertos, realizar capacitaciones constantes, entre otros.

- Incluir reglas o normas asociadas al trabajo adolescente protegido en el Reglamento Interno de Orden, Higiene
y Seguridad de la empresa.

- Evitar cualquier tipo de discriminacién arbitraria respecto de ellos, especialmente en lo elativo a acceso,
remuneracién y seguridad social.

ACTIVIDADES CONSIDERADAS COMO TRABAJO PELIGROSO

En el Decreto N° 1 de 05.01.2021, se enumeran las actividades consideradas como trabajo peligroso, a continuacién,
citaremos el mencionado decreto en lo relativo a las actividades peligrosas.

Articulo 4.- Actividades consideradas como trabajo peligroso.

Se considerardn como trabajo peligroso, ya sea por su naturaleza o por las condiciones en que se lleva a cabo, las
siguientes actividades:

A. Actividades peligrosas por su naturaleza:

1. Trabajos en establecimientos de fabricacion, almacenamiento, distribucion y/o venta de armas.

Mddulo 1 - El Contrato Individual de Trabajo 76



BOLETIN DEL TRABAJO

2. Trabajos en la fabricacion, almacenamiento, distribucion y venta de explosivos y de materiales que los contengan.

3. Trabajos en faenas forestales. Se incluyen las actividades que se desarrollan en aserraderos, durante la tala de
bosques, en las labores de cancha de madereo, y transporte de productos forestales, entre otras.

4. Trabajos que se realicen a bordo de naves o artefactos navales, ya sea en el drea maritima, fluvial o lacustre. Se
incluyen todas las actividades desarrolladas para la pesca industrial, semiindustrial y artesanal, entre otras.

5. Trabajos que se desarrollen debajo del agua o los relacionados directamente con dicha labor sobre y bajo el agua.
Se incluyen las actividades de buceo profesional o artesanal y las actividades de asistente de buzo, entre otras.

6. Trabajos que se desarrollen en terrenos en que por su conformacion o topografia puedan presentar riesgo de
derrumbes o deslizamiento de materiales.

7. Trabajos que se desarrollen en alturas superiores a 1,8 metros del nivel de piso. Se incluyen las actividades de
empostamiento, trazado o conexion de electricidad o telecomunicaciones, los trabajos en altura por labores agricolas
de temporada en tiempos de cosechas, construccion de edificios en altura, o sobre andamios o techumbres, entre
otras.

8. Trabajos que requieran para su realizacion, el desplazamiento a una altura geografica sobre 2.000 metros del nive/
del mar.

9. Trabajos subterrdneos. Se incluyen actividades tales como labores mineras subterrdneas, construccion de tuneles,
efecucion de excavaciones, instalacion o limpieza de camaras o canerias de distribucion de agua, energia eléctrica,
teléfono, gas y eliminacion de desechos, entre otras.

10. Trabajos en espacios confinados, entendiéndose por ellos como un espacio o recinto con aberturas limitadas de
entrada y salida y ventilacion natural desfavorable, en el que se pueden acumular contaminantes toxicos o
inflamables o puede existir una atmdsfera deficiente en oxigeno, y que no esté concebido para su ocupacion continua
por los trabajadores, tales como pozos, alcantariflado, estanques, tuneles y silos.

11. Trabajos en faenas mineras.

12. Trabajos en condliciones extremas de temperatura, de conformidad a las normas vigentes. Se incluyen trabajos en
cdmaras de congelacion o frigorificas, salas de proceso refrigeradas, en fundiciones, hornos, calderas, entre otros.

13. Trabajos en que se debe manipular o trabajar con sustancias o preparados quimicos, peligrosos, cancerigenos,
mutageénicos o toxicos para la reproduccion, o que impliquen la exposicion del adolescente con edad para trabajar a
estas sustancias o preparados. Para este efecto, se considerardn sustancias peligrosas aquellas que por su naturaleza,
produzcan o puedan producir dafios momentaneos o permanentes a la salud humana, incluidos los agentes de riesgo
que figuran en el listado que establece la Norma Chilena NCH 382:2017 "Sustancias peligrosas - Terminologia y
clasificacion general’, o la que la reemplace, y aquellas sustancias clasificadas como cancerigenas, mutagénicas,
toxicas para la reproduccion, toxicas especificas de drganos diana, peligrosas por aspiracion, asi como cualquier otra
que el Ministerio de Salud indique mediante un acto administrativo.

14. Trabajos con exigencia biomecdanica y/o fisiologica que conlleve riesgos de darios al aparato musculoesquelético.

Se incluyen actividades que impliquen movimientos repetitivos, con apremio de tiempo, actividades en posturas
forzadas (cuclillas, acostados y/o de rodillas) y/o mantenidas por tiempo prolongado de conformidad a las normas
vigentes; y, aquellas labores en que exista manejo o manipulacion manual de cargas y/o personas, que contravengan
lo establecido en la legislacion vigente o que su nivel de riesgo implique un daro a la seguridad, la salud o al desarrollo
del adolescente con edad para trabajar como, por efemplo, trabajo con personas no autovalentes que requieran
asistencia para su movilizacion, las actividades desarrolladas por peonetas, movilizadores de cargo y repartidores de
gas, entre otras.

15. Trabajos que impliquen la manipulacion, aplicacion o almacenamiento de agroquimicos. Se incluyen las
actividades desarrolladas en cdmaras de fumigacion, durante la aplicacion o el periodo de carencia.
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16. Trabajos que impliquen el manejo o la utilizacion de material cortopunzante de uso clinico; la atencion de
animales o personas enfermas; labores desarrolladas para gestion de residuos domiciliarios, industrial o de centros
de salud (recoleccion, transporte, tratamiento y disposicion final); labores de exhumacion, inhumacion, manipulacion
de caddveres y similares realizadas en cementerios o centros post mortem, y en general, labores desarrolladas en
centros hospitalarios, clinicas, policlinicos y cualquier otra actividad que pueda exponer a los adolescentes con edad
para trabajar a riesgos bioldgicos tales como virus, bacterias, hongos o pardsitos.

17. Trabajos que se realicen con maquinarias, equipos o herramientas que requieren de capacitacion y experiencia
para su manejo sequro y cuya operacion puede provocar incapacidades permanentes o muerte, tales como
guillotinas, esmeriles, laminadores, calderas, autoclaves, prensas, sierras circulares, pistolas neumaticas, amasadoras,
equipos de oxicorte, hornos, entre otros.

18. Trabajos en establecimientos, o en dreas determinadas de ellos, que se relacionen exclusivamente con la
fabricacion, el almacenamiento, distribucion, consumo y/o venta de alcohol. Se incluye la atencion de clientes en
bares, cantinas y otros andlogos.

19. Trabajos en establecimientos relacionados con la fabricacion, almacenamiento, distribucion, consumo y/o venta
exclusiva de tabaco y/o estupefacientes y sustancias sicotropicas requladas en la ley N°20.000 y su reglamento.

20. Trabajos que se desarrollen a bordo de vehiculos de transporte de pasajeros o de carga por distintas vias: maritima,
terrestre, aérea.

21. Trabajos que impliquen el transito periddico a través de las fronteras nacionales.
22. Trabajos que impliquen traslado de dinero y de otros bienes de valor.

23. Trabajos en que la sequridad de otras personas y/o bienes sea de responsabilidad del adolescente con edad para
trabajar. Se incluye el cuidado de nirios, nifas y adolescentes, de personas con patologias, de personas adultos
mayores de 60 arios 0 mds, o personas con discapacidad o dependencia; actividades de vigilancia, guardias, entre
otras; actividades de resguardo o administracion de dinero, tales como cajero o similares; actividades de
entrenamiento o formacion, en que sea de responsabilidad del adolescente con edad para trabajar el cumplimiento
de esa funcion.

24. Trabajos que en su desarrollo conlleven la domadura de animales de potreros o cuidado de animales peligrosos.

25, Trabajos que se desarrollen con animales fieros que puedan causar dario por su conducta agresiva, tales como
puma, jabali, dguila, entre otros. Asimismo, trabajo con animales respecto de los cuales se ha declarado un brote de
zoonosis de alto riesgo.

26. Trabajo que impliquen el uso de herramientas, maquinarias o equipos que expongan a vibraciones del cuerpo
completo o segmentos, asi como la asignacion de puestos de trabajos proximos a una fuente generadora de
vibraciones, tales como martillo eléctrico, mesa de corte, vibrador de hormigon, martillo neumatico, apisonadora,
taladro percutor, atornillador de impacto, fresadora de disco, cortadora de asfalto, motosierra, cortacésped, taladro
lifadora pulidora, etc.

27. Trabajos que impliquen exposicion a radiacion tanto ionizante, en concordancia con lo establecido en el articulo
15 del decreto supremo N° 3, de 1985, del Ministerio de Salud, que aprueba reglamento de proteccion radioldgica de
instalaciones radiactivas; como radiacion no fonizante.

28. Trabajos de operacion o contacto con sistemas eléctricos de las maquinarias o sistemas de generacion de energia
eléctrica (convencion eléctrica, tableros de control, transmisiones eléctricas, entre otros). Asimismo, trabajos que en
su desarrollo contemplen instalacion, operacion o mantencion de equipos y/o redes eléctricas.

29. Trabajo nocturno en conformidad al articulo 18 del Codigo del Trabajo.

30. Trabajos con maquinaria pesada como grdas, montacarga y otros.
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31. Trabajos que se desarrollen en actividades o faenas de la construccion.
32. Trabajo que implique el contacto directo con objetos calientes que alcanzan altas temperaturas.

33. Trabajos que se realicen en combates, gestion y extincion de incendios.

B. Actividades peligrosas por su condicion:
1. Trabajos que se desarrollen a la intemperie sin la debida proteccion.
2. Trabajos en condiciones de aislamiento, sin la compariia o supervision permanente de una persona mayor de edad.

3. Trabajos que impliquen poner en riesgo la salud mental del adolescente con edad para trabajar, tales como tareas
repetitivas con apremio de tiempo, tareas de alta exigencia psicolégica, emocional y/o cognitiva, como
procesamiento de datos complejos, entre otros.

4. Trabajos en que no existan las condiciones sanitarias bdsicas adecuadas, o las medidas de higiene y seguridad
necesarias para efectuar la actividad de forma que no se afecte la salud del adolescente con edad para trabajar.

5. Trabajos de preparacion o elaboracion de alimentos en que los adolescentes con edad para trabajar utilicen
madquinas cortantes y maquinarias o equipos con partes moviles.

6. Trabajos que en su desarrollo contemplen la participacion directa en la reparticion, distribucion y/o venta de
productos o servicios que se realicen utilizando bicicletas, bicimotos, motocicletas u otros vehiculos de traccion
humana o motorizados, sea que el adolescente particijpe realizando personalmente dichas funciones o acomparnando
a un tercero en su ejercicio.

7. Trabajos que atenten contra el normal desarrollo psicoldgico y/o moral del adolescente con edad para trabajar, ya
sea por el lugar en que se prestan o por las labores que se deba cumplir, o en los que no se permite el acceso de
personas menores de edad. Se incluye aquellos que se realizan en cabarets, cafés espectdculo, salas de cines y
establecimientos donde se exhiba o comercialice material con contenido altamente violento, erdtico y/o sexual
explicito, espectdculos para adultos, casas de masaje, entre otros.

LAS PRACTICAS PROFESIONALES MENORES DE EDAD

Respecto de las practicas profesionales, debemos tener presente que de conformidad al articulo 8 del Cédigo del
Trabajo, estas no dan origen a un contrato de trabajo, en la medida que:

d. Se efectiien por un tiempo determinado.
e. Se ejecuten con el propdsito de dar cumplimiento al requisito de practica profesional exigido por la institucion
de educacion superior o de enselanza media técnico-profesional.

Aunque estos servicios no dan origen a un contrato de trabajo, entre el alumno o egresado y la empresa donde
efectue la practica profesional, la ley ha impuesto a esta ultima la obligacién de proporcionar colaciéon y movilizacion
0 una asignacién compensatoria de dichos beneficios, convenida anticipada y expresamente, la que no constituird
remuneracién para ningun efecto legal. Esta convencion se hace entre la empresay el alumno o egresado que realiza
la practica profesional, cominmente a este tipo de acuerdo se les denomina convenios de practica profesional y es
en dicho documento donde se pactaran las condiciones en que el alumno o egresado realizara su practica profesional
y la forma en la cual la empresa proporcionara los beneficios de alimentacién y locomocioén, o la suma compensatoria
en dinero que se pactara al respecto.

Acreditacién del pago de la asignacidn a los estudiantes en practica
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Si bien por expresa disposicién del articulo 8 del Cédigo del Trabajo, las sumas que la empresa pague al estudiante o
egresado en compensacién de la alimentacién y movilizacidon no constituyen remuneracién, estos valores no fueron
declarados constitutivos de renta, es por ello que el Servicio de Impuestos Internos ha sefialado:

Oficio N° 163, del 27.01.1997:

“La acreditacion del pago de dichas asignaciones, se debe efectuar mediante la emision de una boleta de
honorarios por parte de sus beneficiarios, cumpliendo con los requisitos exigidos para dichos documentos y
establecidos en la circular N° 21, de 1991, de este servicio, efectuando la empresa pagadora de las asignaciones
la retencion de impuesto de 10% que exige el N° 2 del articulo 74 de /a ley de la renta”.

Practicas Profesién Ales Menores De Edad

En cuanto a las practicas profesionales que realicen menores de edad, se debe presente que el Decreto N° 1 de
05.01.2021 del Mintrab que Aprueba Reglamento Conforme A Lo Dispuesto En El Inciso Final Del Articulo 15 Del
Cédigo Del Trabajo, Modificado Por La Ley N° 21.271, Determinando Las Actividades Consideradas Como Trabajo
Peligroso, E Incluye Directrices Destinadas A Evitar Este Tipo De Trabajo, Dirigidas A Los Empleadores Y
Establecimientos Educacionales, De Tal Manera De Proteger Los Derechos De Las Y Los Adolescentes Con Edad Para
Trabajar, en su Articulo 2 dispone:

Articulo 2.- Ambito de aplicacion.

El presente reglamento se aplicard respecto de los adolescentes con edad para trabajar que realizan trabajo
adolescente protegido y de los adolescentes con o sin edad para trabajar que, en contravencion a lo establecido
en el Capitulo Il del Titulo | del Libro | del Cédigo del Trabajo, realicen trabajos peligrosos.

Se aplicard también a los nifios, nifias y adolescentes sin edad para trabajar que, de acuerdo con el inciso final
del articulo 13 y el articulo 16 del Codigo del Trabajo, en casos debidamente calificados, cumpliendo con los
requisitos del articulo 14 del mismo cuerpo legal y contando con la correspondiente autorizacion del Tribunal
de Familia competente, celebren contratos para participar en espectaculos de teatro, cine, radio, television, circo
u otras actividades similares, debiendo el empleador adoptar las medidas de proteccion eficaz para proteger su
vida y salud fisica y mental.

Queda prohibido que todos los nirfios, ninas y adolescentes, con o sin edad para trabajar, realicen trabajos
peligrosos.

El presente reglamento no serd aplicable a la prestacion de servicios a que se refiere el inciso tercero del articulo
8 del Cédligo del Trabajo. Con todo, los adolescentes, alumnos o egresados, no podrdn desarrollar en su préctica
profesional las actividades indicadas en este reglamento, si no se garantiza la proteccion de su salud y sequridad,
¥ si no existe supervision directa de la actividad a desarrollar, por parte de una persona de la empresa en que
realiza la prdctica, con experiencia en dicha actividad, lo que deberd ser controlado por el responsable
nombrado por el respectivo establecimiento técnico de formacion.

De acuerdo al del Decreto N° 1 de 05.01.2021, se entiende por:

Trabajo peligroso: aquel trabajo realizado por nifos, nifas y adolescentes que participen en cualquier actividad u
ocupacién que, por su naturaleza o por las condiciones en que se lleva a cabo, es probable que dafie o afecte su salud,
integridad fisica o psiquica, o desarrollo fisico y/o psicolégico, o afecte su seguridad.

Trabajo peligroso por su naturaleza: toda actividad u ocupacién que, por alguna caracteristica intrinseca, representa
un riesgo para la salud fisica y/o mental de los adolescentes con edad para trabajar y/o afecta su desarrollo.

Trabajo peligroso por sus condiciones: toda actividad u ocupacién en la cual, por el contexto ambiental y/u
organizacional en que se realiza, pueda provocar perjuicios para la salud fisica, mental y/o el desarrollo de los
adolescentes con edad para trabajar, o su seguridad.
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Factor de riesgo: todo agente fisico, quimico, bioldgico, psicosocial (afecto-emocional cognitivo, ambiental u
organizacional), relacionado con el trabajo, que provoca o puede provocar dafos a la salud fisica y/o mental y/o al
desarrollo de los nifios, nifas y adolescentes, con y sin edad para trabajar o que afecta su seguridad.

v EL CONTRATO DE APRENDIZAJE
La definicion de conato de aprendizaje la encontramos en el articulo 78 del Cédigo del Trabajo que senala:

Articulo 78: Contrato de trabajo de aprendizaje es la convencion en virtud de la cual un empleador
se obliga a impartir a un aprendiz, por si o a través de un tercero, en un tiempo y en condiciones
determinados, los conocimientos y habilidades de un oficio calificado, seguin un programa
establecido, y el aprendiz a cumplirlo y a trabajar mediante una remuneracion convenida.

El contrato de trabajo de aprendizaje no tiene por objeto una simple prestacion de servicios como todo contrato de
trabajo, si no que estd orientado a que un sujeto llamado aprendiz, adquiera de otro denominado empleador, por si
o a través de un tercero, los conocimientos y habilidades de un oficio calificado, en un periodo y condiciones
determinadas.

Es el Cédigo del Trabajo que en los articulos 79 al 86 establece las caracteristicas, requisitos de este tipo de contratos,
disposiciones que pasaremos a revisar:

Articulo 79: S6lo podrdn celebrar contrato de aprendizaje los trabajadores menores de veintiin
anios de edad.

Articulo 80: El contrato de trabajo de aprendizaje deberd contener a lo menos las estipulaciones
establecidas en el articulo 10 y la indicacion expresa del plan a desarrollar por el aprendiz.

Articulo 81: La remuneracion del aprendiz no estard sujeta a lo dispuesto en el inciso tercero de/
articulo 44 y serd libremente convenida por las partes.

Articulo 82: En ningun caso las remuneraciones de los aprendices podrén ser reguladas a través de
convenios o contratos colectivos o fallos arbitrales recaidos en una negociacion colectiva.

Articulo 83: Serdn obligaciones especiales del empleador las siguientes:

1. Ocupar al aprendiz solamente en los trabajos propios del programa de aprendizaje
proporcionando los elementos de trabajo adecuados;

2. Permitir los controles que al Servicio Nacional de Capacitacion y Empleo le correspondan en los
contratos de esta especie, y

3. Designar un trabajador de la empresa como maestro guia del aprendiz para que lo conduzca en
este proceso.

Articulo 84: El contrato a que se refiere este capitulo tendrd vigencia hasta la terminacion del plan
de aprendizaje, el que no podrd exceder de dos arios.

Articulo 85: El porcentaje de aprendices no podrd exceder del diez por ciento del total de
trabajadores ocupados a jornada completa en la respectiva empresa.

Articulo 86: Las infracciones a las disposiciones del presente capitulo serdn sancionadas con las
multas a que se refiere el articulo 506.

EL alumno puede revisar los siguientes pronunciamientos de la Direccién del Trabajo:

Ordinario N° 4063/0207, de 03.07.1995 Ordinario N°6727/0308, de 16.11.1994
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Ordinario N°0537/07, de 06.02.2014
4 EL CONTRATO DE PERSONAS CON DISCAPACIDAD

Conla entrada en vigencia de laLey N°21.015,015 que “Incentiva la Inclusiéon de Personas con Discapacidad al Mundo
Laboral”, el 01.04.2018, que modifico el Cédigo del Trabajo incorporando los articulos 157 bis y 157 ter, se han
establecido algunas consideraciones especiales que dice relacién con la escrituracién de contratos de trabajo de
personas con discapacidad sea fisica o mental.

Debemos tener presente que el Articulo 157 bis del Cédigo del Trabajo respecto de la suscripcion de los contratos de
personas con discapacidad dispone en su inciso tercero:

“El empleador deberd registrar los contratos de trabajo celebrados con personas con discapacidad
o asignatarios de una pension de invalidez de cualquier régimen previsional, asi como sus
modificaciones o términos, dentro de los quince dias siguientes a su celebracion a través del sitio
electronico de la Direccion del Trabajo, la que llevard un registro actualizado de lo anterior,
debiendo mantener reserva de dicha informacion”.

Como podemos apreciar, si se contrata a una persona con discapacidad, se establece la obligacién de registrarlos
junto a sus anexos, dentro de los 15 dias siguientes a su celebracién, para este registro la Direccion del Trabajo ha
implementado un sistema informatico para que el empleador registre electrénicamente los contratos de trabajo,
anexos o términos de aquellos, al tenor de la norma que nos ocupa.

Se establece una situacion especial respecto de los contratos de aprendizaje regulados en la Ley N° 20.422, que en su
articulo 47 dispone:

Articulo 47.- Las personas con discapacidad podrdn celebrar el contrato de aprendizaje
contemplado en el Cédigo del Trabajo, hasta los 26 arios de edad.

Como podemos apreciar en el caso de personas que tengan algun grado de discapacidad podran celebrar contratos
de aprendizaje en la media que no sean mayores de 26 afos, hasta el 31 de marzo de 2018 se podia hacer este tipo
de contrato de aprendizaje sin un limite de edad del aprendiz que fuese discapacitado.

Respecto de las personas con discapacidad mental, la Ley N° 21.015 derogo el articulo 16 de la ley N° 18.600 el cual
establecia que “En el contrato de trabajo que celebre la persona con discapacidad mental, podrd estipularse una
remuneracion libremente convenida entre las partes, no aplicdindose a este respecto las normas sobre ingreso
minimo?”, al ser derogada esta disposicion desde el 01.04.2018, los trabajadores con discapacidad mental se regiran
en materia de sueldo minimo por las disposiciones de los articulos 42 y 44 del Cédigo del Trabajo, estando afectos al
sueldo minimo mensual como cualquier otro trabajador de la empresa.

En el caso de Contratacidn de trabajadores con discapacidad en Empresas de Servicios Transitorios (EST), que son
empresas que tienen como objeto exclusivo poner a disposicién de terceros (denominados empresas usuarias),
trabajadores para ejecutar labores temporales para estas empresas. Las EST, celebran un contrato de trabajo con un
trabajador, en el cual éste se obliga a laborar de manera transitoria u ocasional para una empresa usuaria y ésta se
obliga a pagarle una remuneracién determinada por el tiempo servido.

Este tipo de contratacidn transitoria esta sujeta a plazos maximos de vigencia, los que dependeran de una

serie de factores establecidos en los Articulos 183-N y 183-O del Codigo del Trabajo, que no pueden exceder de 90 o
180 dias dependiendo de la causal de procedencia de esta forma de contratacién. Sin embargo, se establece en el
Articulo 183-AC del mencionado Cédigo, que, en el caso de las personas con discapacidad, el plazo maximo de
duracién del contrato de puesta a disposicidon de trabajadores de servicios transitorios, serd de 6 meses renovables.

EL alumno puede revisar los siguientes pronunciamientos de la Direccién del Trabajo:

Ordinario N°4137/101, de 05.09.2017
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MODIFICACIONES Y ACTUALIZACIONES
TIPOS DE MODIFICACIONES QUE SE PUEDEN REALIZAR

Atendido que el contrato de trabajo es consensual, estos pueden ser modificados por las partes contratantes, con la
Unica limitacién de que la modificaciéon contractual no puede implicar una renuncia de derechos laborales para el
trabajador.

Respecto de las modificaciones al contrato el articulo 5 del Cédigo del Trabajo en su inciso 3° dispone:

“Los contratos individuales y los instrumentos colectivos de trabajo podrdn ser modificados, por
mutuo consentimiento, en aquellas materias en que las partes hayan podido convenir libremente”

Como se puede apreciar las partes de la relacion laboral, pueden modificar los contratos de trabajo, modificacion que
debe efectuarse de comun acuerdo, no siendo procedente la modificacion unilateral del empleador. Se ha limitado
o restringido esta posibilidad de modificar los contratos, por cuanto existen materias a las cuales la ley les ha dado
una regulacién que prevalece por sobre cualquier acuerdo de las partes, en particular si la convencién que se realiza
implica la renuncia de derechos laborales de los trabajadores.

Es importante sefialar que, en el ambito del derecho laboral, ademas, debe tenerse presente el principio de la realidad,
segun el cual, las cosas son de acuerdo a su esencia y no como la llaman las partes. En otras palabras, si existe
discordancia entre lo consignado en los documentos y lo que ocurre en la practica, debe preferirse esto ultimo.

Cada vez que se celebre un pacto entre el trabajador y el empleador serd necesario tener presente estos importantes
principios (irrenunciabilidad de los derechos laborales y de la realidad), para determinar la validez y los efectos del
pacto.

Respecto de las formalidades en la modificaciéon de los contratos de trabajo debemos recurrir a lo dispuesto en el
articulo 11 del Cédigo del Trabajo, que establece:

“Las modiificaciones del contrato de trabajo se consignardn por escrito y serdn firmadas por las
partes al dorso de los ejemplares del mismo o en documento anexo.”

Como se puede apreciar cada vez que se modifican las condiciones del contrato de trabajo, estas se deben consignar
por escrito al dorso del contrato o en un documento anexo, que debe ser firmado por las partes, como el legislador
no ha otorgado en el articulo citado un plazo para dejar constancia por escrito de la modificacién acordada, debe
dejarse constancia escrita de inmediato en el documento respectivo.

Si bien los contratos de trabajo pueden ser modificados en todas las materias que las partes puedan convenir, siempre
se debe tener en consideracién al momento de plantear una modificacion contractual, el principio de
irrenunciabilidad de los derechos laborales, toda vez que una modificacidn a los contratos en caso alguno puede
implicar una renuncia de derechos laborales para los trabajadores.

Dado que las modificaciones que se pueden realizar deben ser de mutuo acuerdo entre las partes contratantes el
empleador no pude modificar unilateralmente el contrato de trabajo.

Debemos tener presente que un acuerdo establecido en el contrato de trabajo, sea que se pacté en el contrato de
origen o bien en un acto posterior via anexo de contrato, prevalecera por sobre las estipulaciones del reglamento
interno de orden higiene y seguridad que tenga implementado el empleador, asi lo ha sostenido la Direccién del
Trabajo en sus pronunciamientos.
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EL alumno puede revisar los siguientes pronunciamientos de la Direccion del Trabajo:

Ordinario N° 1517/0123, de 14.04.2000 Ordinario N° 5420/0253, de 13.09.1994
Ordinario N° 1127, de 70.03.2015 Ordinario N° 5714, de 05.11.2015
Ordinario N° 3110, de 09.07.2018 Ordinario N° 3568, de 08.07.2016
Ordinario N° 2703/042, de 719.05.2016 Ordinario N° 3685, de fecha 14.07.2016
Ordinario N° 3638, de 11.07.2016 Ordinario N° 3735, de 18.07.2016
Ordinario N° 4133, de 08.08.2016 Ordinario N° 3485, de 01.08.2017
Ordinario N° 5782, de 29.11.2017 Ordinario N° 2152, de 11.06.2079
Ordinario N° 1126, de 27.03.20719 Ordinario N° 1482, de 04.04.2017

LAS ACTUALIZACIONES OBLIGATORIAS
El inciso segundo del articulo 11 del Cédigo del trabajo establece:

“No serd necesario modificar los contratos para consignar por escrito en ellos los aumentos
derivados de reajustes de remuneraciones, ya sean legales o establecidos en contratos o convenios
colectivos del trabajo o en fallos arbitrales. Sin embargo, auin en este caso, la remuneracion del
trabajador deberd aparecer actualizada en los contratos por lo menos una vez al afio, incluyendo
los referidos reajustes”.

Como se puede apreciar en el caso de los aumentos de remuneraciones por concepto de reajustes de estas, sean
estos legales o establecidos en contratos o convenios colectivos o fallos arbitrales, no es necesario consignarlos cada
vez que ocurran, sin embargo, se dispone la obligacién de actualizar en los contratos la remuneracidon del
dependiente, a lo menos, una vez al aio, incluyendo los referidos reajustes.

Para el empleador resulta obligatorio el mantener actualizado los contratos de trabajo de sus trabajadores respecto
de los reajustes de remuneraciones, suscribiendo para tal efecto los anexos de contratos respectivos, sin embargo
cuando los trabajadores se nieguen a firmar dichos anexos de actualizacion de remuneraciones, no resulta aplicable
la norma del articulo 9 del Cédigo del Trabajo que permite enviar los contratos a la Inspeccién del Trabajo para que
se le requiera la firma al trabajador, asi lo ha sostenido la Direccién del Trabajo, sin embargo la misma institucién ha
establecido un procedimiento especial para estos casos el cual es que el empleador debe elaborar y firmar un
documento que contenga la referida actualizaciéon del contrato respectivo, el cual debera ponerse en conocimiento
del trabajador, para su firma, mediante su envio al domicilio de este Ultimo, por carta certificada, o a su direccion
electrénica, constituyendo, de esta forma, dicho anexo de contrato, un instrumento vélido para acreditar ante la
Direccidn del Trabajo que se ha dado cumplimiento a la obligacion prevista en el articulo 11 del Codigo del Trabajo.

EL alumno puede revisar los siguientes pronunciamientos de la Direccién del Trabajo:

Ordinario N° 1933/0123, de 22.04.1993 Ordinario N° 0959/016, de 15.02.2016
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EL 1US VARIANDI O MODIFICACION UNILATERAL DEL CONTRATO POR PARTE
DEL EMPLEADOR

El caracter bilateral del contrato de trabajo impide, por regla general, al empleador modificar unilateralmente las
condiciones del mismo. Sin embargo, en ciertos casos la ley autoriza, para que, dentro de ciertos mérgenes, el
contrato pueda ser modificado por la sola voluntad del empleador, o sea, en forma unilateral, es lo que se conoce
como lus Variandi, que lo podemos definir como la potestad o facultad del empleador de variar o alterar, dentro de
ciertos limites, las condiciones de la prestacién de los servicios.

Esta facultad del empleador que puede ejercer en forma unilateral no es arbitraria, ya que debe encuadrarse dentro
de ciertas condiciones previstas por la ley, esta facultad del empleador se encuentra establecida en el articulo 12 del
Cdédigo del Trabajo que establece:

Articulo 12: El empleador podrd alterar la naturaleza de los servicios o el sitio o recinto en que ellos
deban prestarse, a condicion de que se trate de labores similares, que el nuevo sitio o recinto quede
dentro del mismo lugar o ciudad, sin que ello importe menoscabo para el trabajador.

Por circunstancias que afecten a todo el proceso de la empresa o establecimiento o a alguna de sus
unidades o conjuntos operativos, podrd el empleador alterar la distribuciéon de la jornada de
trabajo convenida hasta en sesenta minutos, sea anticipando o postergando la hora de ingreso al
trabajo, debiendo dar el aviso correspondiente al trabajador con treinta dias de anticipacion a lo
menos.

El trabajador afectado podrd reclamar en el plazo de treinta dias habiles a contar de la ocurrencia
del hecho a que se refiere el inciso primero o de /a notificacion del aviso a que alude el inciso
segundo, ante el inspector del trabajo respectivo a fin de que éste se pronuncie sobre el
cumplimiento de las condiciones serialadas en los incisos precedentes, pudiendo recurrirse de su
resolucion ante el juez competente dentro de quinto dia de notificada, quien resolverd en tUnica
instancia, sin forma de juicio, oyendo a las partes.

Sobre la base de la disposicién legal citada podemos establecer que el empleador puede hacer las siguientes
modificaciones unilaterales al contrato:

v EL CAMBIO DEL LUGAR DE PRESTACION DE LOS SERVICIOS

El empleador puede cambiar el lugar de prestacion de los servicios del trabajador, en la medida que se den 2
requisitos, a saber:

a) Que el nuevo sitio o recinto donde deban prestarse los servicios quede dentro del mismo lugar o ciudad.
b) Que no se cause menoscabo al trabajador.

EL alumno puede revisar los siguientes pronunciamientos de la Direccion del Trabajo:

Ordinario N° 6038, de 79.11.2015.

Ordinario N° 4428/0173, de 22.10.2003

v EL CAMBIO DE LAS LABORES Y FUNCIONES DEL TRABAJADOR

El empleador puede cambiar las labores y funciones que el trabajador realiza en la medida que se den 2 requisitos, a
saber:

a) Que se trate de labores similares y,

b) Que no se cause menoscabo al trabajador.
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Labores similares son aquellas que requieren de idéntico esfuerzo intelectual o fisico, que se realicen en condiciones
higiénicas y ambientales parecidas a aquellas en que se desempenaba el dependiente y que se efectien en un nivel
jerdrquico semejante a aquel en que se prestaban los servicios convenidos primitivamente.

El cambio de labores y funciones o del lugar de prestaciéon de los servicios no requiere que sea avisada con
anticipacion por el empleador, por lo que sera este que establezca con que anticipacién informara al trabajador de
cudl sera el nuevo lugar de trabajo y cudles seran las nuevas funciones a realizar, tampoco se exige que este tipo de
cambio deba ser comunicado por escrito.

EL alumno puede revisar los siguientes pronunciamientos de la Direccion del Trabajo:
Ordinario N° 2703/042, de 19.05.2016 Ordinario N° 3638, de 11.07.2016
Ordinario N° 3667, de 10.08.2017

v LA DOCTRINA DEL MENOSCABO

Constituye menoscabo todo hecho o circunstancia que determine una disminucién del nivel socio econédmico del
trabajador en la empresa, tales como mayores gastos, una mayor relacion de subordinacién o dependencia,
condiciones ambientales adversas, imposibilidad de trabajar horas extraordinarias, diversa frecuencia de turnos, etc.

EL alumno puede revisar los siguientes pronunciamientos de la Direccion del Trabajo:
Ordinario N°4185/171, de 22.07.1996 Ordinario N° 1177/061, de 03.03.1999

Ordinario N° 1504 de 05.04.2017

v EL CAMBIO A LA DISTRIBUCION DIARIA DE LA JORNADA DE TRABAJO

El empleador puede cambiar la distribucién diaria de la jornada de trabajo de los trabajadores hasta en 60 minutos,
sea adelantando o atrasando la hora de entrada al trabajo, cuando se cumpla con 2 requisitos:

a) La modificacién obedezca a circunstancias que afecten a todo el proceso de la empresa o establecimiento o a
alguna de sus unidades o conjuntos operativos.

b) La alteracién sea avisada al trabajador con 30 dias de anticipacion, a lo menos.
EL alumno puede revisar los siguientes pronunciamientos de la Direccion del Trabajo:
Ordinario N° 5586/0331, de 10.11.1999 Ordinario N° 3428/0261, de 27.07.1998

v PLAZO DE RECLAMACION POR PARTE DEL TRABAJADOR

El trabajador afectado puede reclamar en el plazo de 30 dias habiles, contados desde la alteracién de la naturaleza de
los servicios o del lugar donde deban prestarse o de la notificacién del aviso que debe efectuarse al modificar la
distribucién de la jornada.

El 6rgano ante el cual se interpone el reclamo es el Inspector del Trabajo respectivo para que este se pronuncie si se
cumplen o no los requisitos exigidos por la ley para que opere la modificacion.

Respecto del computo del plazo para interponer este reclamo, debemos sefalar que en las 2 situaciones previstas en
el articulo 12, los trabajadores afectados disponen de un plazo de 30 dias habiles reclamar ante la Inspeccion del
Trabajo respectiva de la medida adoptada por el empleador, es asi que:
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. En el primer caso, esto es, cuando la medida implique cambio de funciones o del lugar de prestacion de
servicios, dicho plazo se cuenta desde que se produzca el hecho, es decir desde que se cambie el lugar de
trabajo o bien las labores o funciones del trabajador.

. En el segundo caso, esto es el retraso o postergacion de la hora de ingreso, el plazo debe contarse a partir de
la fecha de notificacion del aviso correspondiente.

EL alumno puede revisar los siguientes pronunciamientos de la Direccién del Trabajo:
Ordinario N° 1504 de 05.04.2017 Ordinario N° 3351/0185, de 09.06.1997
Ordinario N° 5586/0331, de 10.11.1999 Ordinario N° 4012/082, de 12.10.2011
Ordinario N° 4428/0173, de 22.10.2003 Ordinario N° 3996/0199, de 02.12.2002

Ordinario N° 3995/0198, de 02.12.2002 Ordinario N° 1162/0052, de 26.03.2001

UNIDAD 7
LA SUSPENSION DEL CONTRATO DE TRABAJO Y SUS EFECTOS

El contrato de trabajo de acuerdo a lo dispuesto en el articulo 7° del Cédigo del Trabajo “Es una convencion por la
cual el empleador y el trabajador se obligan reciprocamente, este a prestar servicios personales bajo
dependencia y subordinacion del primero, y aquél a pagar por estos servicios una remuneracion determinada’.

De esta simple definicién se desprende, por una parte, que el trabajador se encuentra obligado, en virtud del contrato,
hasta prestar servicios en forma personal bajo dependencia y subordinacion a su empleador y éste a remunerarlo en
la forma pactada por dicha prestacién y, por la otra, que existe la obligacion del empleador de dar ocupacion efectiva
al trabajador (o sea, proporcionar el trabajo convenido). Sin embargo, existen circunstancias en las cuales estas
obligaciones se ven suspendidas, es decir el empleador no se encuentra obligado a otorgar el trabajo convenido y
por consiguiente el trabajador no percibird la remuneracién convenida.

Entre las circunstancias o situaciones especiales que podemos mencionar tenemos, los periodos de incapacidad
laboral del trabajador (licencias médicas), la huelga declarada por los trabajadores en un proceso de negociacion
colectiva reglado, el lock-out o cierre temporal de la empresa declarado por el empleador una vez que los
trabajadores en proceso de negociacion colectiva han hecho efectiva la huelga, los permisos sin goce de
remuneracién que las partes puedan pactar y en el evento que exista un caso fortuito o fuerza mayor que impida al
empleador otorgar el trabajo convenido, siendo esta ultima situacién la que analizaremos.

EL CASO FORTUITO O FUERZA MAYOR

El contrato de trabajo como ya se dijera, es un contrato bilateral, en cuanto genera obligaciones reciprocas para las
partes, en el caso del empleador, sus principales obligaciones consisten en proporcionar al dependiente el trabajo
convenido y pagar por estos servicios la remuneracién pactada.

De este modo, si el trabajador no cumple la obligacién propia de prestar servicios, por una causa que le sea imputable,
el empleador se encuentra liberado de su obligacion de pago de remuneracién, atendido el concepto y naturaleza
del contrato de trabajo, por otra parte, si la causa u origen de la no prestacion de servicios emana del empleador este
se verd obligado al pago de la remuneracién convenida, toda vez que estariamos en presencia de la denominada
jornada pasiva antes vista.

El articulo 1545 del Cédigo Civil, prescribe que “Todo contrato legalmente celebrado es una ley para los
contratantes, y no puede ser invalidado sino por su consentimiento mutuo o por causas legales”.
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De la disposicién legal citada se desprende que una vez celebrado validamente un contrato las obligaciones que de
él emanan tienen fuerza de ley para las partes contratantes, salvo que las mismas lo dejen sin efecto de mutuo
acuerdo, o que concurra alguna causa legal.

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

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

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

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

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

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

OPORTUNIDAD EN LA CUAL SE CONFIGURA EL CASO FORTUITO

Para poder distinguir si el hecho que se invoca como caso fortuito o fuerza mayor, que debe reunir los requisitos
copulativos que se han sefialado anteriormente y de acuerdo a la oportunidad en el que ocurra el hecho, el empleador
estard excusado de su obligacion de proporcionar el trabajo convenido y del pago de la remuneracion
correspondiente, para ello es fundamental que recordemos lo dispuesto en el articulo 21 del Cédigo del Trabajo, el
cual dispone:

“Jornada de trabajo es el tiempo durante el cual el trabajador debe prestar efectivamente sus servicios en
conformidad al contrato”.

“Se considerard también jornada de trabajo el tiempo en que el trabajador se encuentra a disposicion del
empleador sin realizar labor, por causas que no le sean imputables”.

De la norma legal anotada se concluye que se entiende por jornada de trabajo el tiempo durante el cual el trabajador
presta efectivamente sus servicios al empleador en conformidad al contrato, considerandose también como tal, el
lapso en que éste permanece sin realizar labor cuando concurren copulativamente las siguientes condiciones:

a) Que se encuentre a disposicion del empleador, y
b) Que su inactividad provenga de causas no imputables a su persona.

Del analisis arménico de la disposicion citada se deduce que la regla de caracter excepcional que contempla su inciso
20 sélo rige en el caso que la inactividad laboral del trabajador, originada en causas que no le sean imputables, se
produzca durante o dentro de la jornada laboral de acuerdo al concepto dado por el inciso 1° de la misma norma, no
resultando procedente, por tanto, extender su aplicacion a periodos anteriores o posteriores a ésta.

Por lo que si el hecho que da origen a la no prestacidn de servicios se produjera durante el desarrollo de la jornada
de trabajo estariamos de jornada pasiva por lo que los trabajadores tendran derecho a remuneracion, por el contrario
si el hecho se produce antes del inicio de la jornada de trabajo, impidiendo con esto que el trabajador se ponga a
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disposicion del empleador, en este caso el empleador se encontraria excusado de otorgar el trabajo convenido y de
pagar la remuneracién correspondiente.

EL alumno puede revisar los siguientes pronunciamientos de la Direccion del Trabajo:
Ordinario N° 5832/384, de 25.11.1998:
REMUNERACION DE LOS PERIODOS DE INACTIVIDAD CUANDO NO EXISTA FUERZA MAYOR O CASO FORTUITO

Si resulta improcedente considerar un hecho como fuerza mayor o caso fortuito por no reunir éste los requisitos
copulativos de ser inimputable, imprevisible e irresistible, el tiempo que los trabajadores no presten servicios por una
causa no imputable a ellos, debera ser considerado jornada pasiva de trabajo, por lo que éstos gozaran del derecho
a pago de remuneracion, calculdandose ésta de acuerdo a la forma en la cual las partes hubieran pactado y a falta de
este acuerdo se debera calcular y pagar siguiendo las reglas del feriado, es decir las normas correspondientes a la
determinacién de la remuneraciéon integra durante los periodos en los cuales el trabajador hace uso de su feriado
anual o vacaciones establecidas en el articulo 71 del Cédigo del Trabajo, en el caso de las personas con remuneracion
exclusivamente variable ademas debe considerarse lo dispuesto en el articulo 45 del ya mencionado c6digo, que dice
relacién con la remuneracion por lo dias domingos y festivos, conocido esto como semana corrida.

Es importante tener presente que la adecuada calificacion de si estaremos o no en presencia de un caso fortuito o
fuerza mayor que suspenda los efectos del contrato de trabajo es una situacién que debe ser analizada caso a caso
con el fin de aplicar correctamente la normativa laboral vigente y no afectar los derechos de los trabajadores, en
particular el derecho a remuneracién.

EL alumno puede revisar los siguientes pronunciamientos de la Direccion del Trabajo:

Ordinario N° 3762 / 284, de 06.09.2000 Ordinario N° 4488/0255, de 27.08.1999

Ordinario N° 5661/032, de 06.12.2079
Ordinario N° 0569/06, de 11.02.2019
Ordinario N° 5832/384, de 25.11.1998
Ordinario N° 3017 / 80, de 14.07.2005
Ordinario N° 3762 / 284 de 06.09.2000
Ordinario N° 2729/045 de 13.06.2006

Ordinario N° 0875/023 de 04.03.2003

Ordinario N° 2371, de 01.06.2017
Ordinario N° 3172, de 18.08.2014
Ordinario N° 5832/384, de 25.11.1998
Ordinario N° 1599/51 de 19.04.2005
Ordinario N° 5553/366 de 09.11.1998
Ordinario N° 5499/261 de 15.09.1994

Ordinario N° 3592/0266 de 25.08.2000

Ordinario N° 3683, de 14.07.2016 Ordinario N° 4093, de 05.08.2016

LA SUSPENSION DE MUTUO ACUERDO DE LAS PARTES

La suspension de las obligaciones contractuales, esto es la obligacion de prestar servicios por parte del trabajador y
la de pago de remuneracién por parte del empleador, se suspenden por causas legales, como son el caso fortuito y la
fuerza mayor, las licencias médicas, entre otras. Sin embargo, también puede operar la suspensién del contrato de
trabajo de mutuo acuerdo entre las partes, lo que se conoce como permisos, los cuales pueden ser con o sin goce de
remuneracién de acuerdo a lo que las partes establezcan.

No existe un tratamiento especial de estos permisos, ya que no tiene regulacion legal, por lo que la duracién de estos
permisos y el pago de remuneraciéon queda entregado exclusivamente a los que las partes pacten, no podemos
perder de vista eso si que el acuerdo que las partes suscriban no puede implicar una pérdida de derechos laborales,
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toda vez que el articulo 5 del Cédigo del Trabajo expresamente sefala que estando vigente la relacién laboral los
derechos laborales son irrenunciables por el trabajador.

Las formalidades en el otorgamiento de estos permisos seran las que las partes establezcan, pero es de nuestra
opinidn que estos permisos sean pactados por escrito, una forma de pactar estos permisos es la que los alumnos
pueden ver en los modelos disponibles en nuestra plataforma y que invitamos a revisar.

EL alumno puede revisar los siguientes pronunciamientos de la Direccion del Trabajo:
Ordinario N°3222/0158, de 22.08.2001 Ordinario N°3765/175, de 27.06.1994

Ordinario N° 2358, de 01.06.2017

UNIDAD 8
EL TRABAJO A DISTANCIAY EL TELETRABAJO

La Ley N° 21.220 que entro en vigencia el 01.04.2020, incorpord al Cédigo del Trabajo una regulacién especial
respecto del trabajo a distancia y el teletrabajo, mediante la incorporacién al mencionado Cédigo de los articulos 152
quater G al 152 quater O ter, disposiciones que revisaremos a continuacién.

SITUACION DE LOS TRABAJADORES CONTRATADOS BAJO LA MODALIDAD DE TELETRABAJO ANTES DE LA
ENTRADA EN VIGENCIA DE LA NUEVA NORMATIVA

Hasta antes de la Ley N° 21.220 el Cédigo del Trabajo respecto de estas modalidades de trabajo, es decir trabajo a
distancia y teletrabajo, solo se limitaba a establecer que los trabajadores que prestaban servicios desde su propio
hogar o un lugar libremente elegidos por ellos estaban excluidos de la limitacién de jornada conforme el articulo 22
incisos segundo y cuarto, es por ello que el articulo primero transitorio de la Ley N° 21.220 establece que los
empleadores dentro de los 3 meses, contados desde la entrada en vigencia de esta ley, que tengan trabajadores
prestando servicios a distancia o teletrabajo deberan ajustarse a las nuevas disposiciones sobre la materia, esto
implica que a mas tardar el 01.07.2020 se debié dar integro cumplimiento a las actuales normas sobre el trabajo a
distancia y teletrabajo.

Para adecuarse a las actuales normas los empleadores los empleadores debieron suscribir los anexos de contratos
con el personal para da cumplimiento a las nuevas clausulas que se exigen y realizar la inscripcion de los contratos
ante la Direcciéon del Trabajo.

Al momento de suscribir los contratos de trabajo o suscribir un anexo de contrato que se pacte alguna de estas
modalidades de prestacion de los servicios se debe tener en consideracion estos no podran implicar un menoscabo
a los derechos que el Cédigo del Trabajo reconoce a los trabajadores, debiendo tener siempre presente que de
acuerdo al articulo 5 del mencionado cédigo que las facultades que la ley le reconoce al empleador tienen como
limites las garantias constitucionales de los trabajadores y que los derechos establecidos en las leyes laborales son
irrenunciables mientras permanezca vigente el contrato de trabajo.

Ademas, el Articulo 152 quéater G dispone expresamente:

“En ningdn caso dichos pactos podrdn implicar un menoscabo de los derechos que este Cédigo reconoce
al trabajador, en especial, en su remuneracion.”

EL alumno puede revisar los siguientes pronunciamientos de la Direccion del Trabajo:

Ordinario N° 1389/007, de 08.04.2020:
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DEFINICION DE TRABAJO A DISTANCIA Y TELETRABAJO

Para muchos el teletrabajo y el trabajo a distancia, son lo mismo, sin embargo, son dos formas distintas de trabajo y
lo Unico en comun es que en ambos casos los servicios se prestan fuera del establecimiento, las instalaciones o las
faenas que la empresa tenga, es importante para poder entender estas materias revisar las definiciones de trabajo a
distancia y de teletrabajo, contenidas en el Articulo 152 quater G, que nos da las siguientes definiciones:

Trabajo a distancia: Es aquel en el que el trabajador presta sus servicios, total o parcialmente, desde su domicilio u
otro lugar o lugares distintos de los establecimientos, instalaciones o faenas de la empresa o empleador. Es
importante sefalar que los servicios prestados por el trabajador pueden ser integramente prestados fuera de las
instalaciones del empleador o establecerse una prestacion parcial fuera de ella, alternando la prestacion de servicios
tanto en las dependencias de la empresa como fuera de ella.

Teletrabajo: Se denomina de esta manera, cuando los servicios son prestados mediante la utilizacién de medios
tecnoldgicos, informaticos o de telecomunicaciones o si tales servicios deben reportarse mediante estos medios.

EL alumno puede revisar los siguientes pronunciamientos de la Direccién del Trabajo:

Ordinario N° 1389/007, de 08.04.2020:

IMPORTANCIA DE LA OPORTUNIDAD EN QUE SE PACTO EL TELETRABAJO O EL TRABAJO A DISTANCIA

El trabajo a distancia y el teletrabajo pueden ser pactados al inicio de la relacidn laboral, esto es pactarlo al momento
de la contratacién del trabajador, suscribiendo el contrato de trabajo con las clausulas exigidas para esta modalidad
de trabajo, en el caso de relaciones laborales ya existentes se puede pactar de mutuo acuerdo esta modalidad de
trabajo suscribiendo el anexo de contrato respectivo, en el cudl se pactara la modalidad de trabajo que corresponda
e incorporaran las clausulas especiales establecida en la normativa especial que regula estos contratos de trabajo.

Expresamente el legislador ha establecido como una medida especial de protecciéon para el trabajador que en ninguin
caso los pactos que se suscriban podran implicar un menoscabo de los derechos establecidos en el Cédigo Trabajo
para el trabajador, en especial su remuneracion.

Es muy importante tener presente la oportunidad en que se pactd el trabajo a distancia o bien el teletrabajo, toda vez
que, si dicha modalidad de trabajo se acordé estando ya vigente la relacién laboral, cualquiera de las partes, sea el
empleador o el trabajador, puede unilateralmente volver a las condiciones originalmente pactadas en el contrato de
trabajo, previo aviso por escrito a la otra con una anticipacion minima de 30 dias.

En el caso de que relacion laboral se inicié bajo la modalidad de trabajo a distancia o bien teletrabajo, para cambiarla
se requiere el acuerdo entre las partes, el que debe materializarse con la suscripcién del respectivo anexo de contrato,
en el cual se establezca la modalidad de trabajo presencial del trabajador en las dependencias del empleador.

EL alumno puede revisar los siguientes pronunciamientos de la Direccion del Trabajo:

Ordinario N° 1389/007, de 08.04.2020:

OBLIGACION DE REGISTRAR LOS CONTRATOS EN LA DIRECCION DEL TRABAJO

El empleador dentro de los 15 dias siguientes a la fecha en que se acordé la modalidad de trabajo a distancia o
teletrabajo, o desde la fecha de inicio de la relacidn laboral si esta forma de trabajo se pacté al ser contratada la
persona, debe registrar dicho pacto de manera electrénica en la Direccién del Trabajo.
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La Direcciéon del Trabajo debe remitir copia de dicho registro a la Superintendencia de Seguridad Social y al organismo
administrador del seguro de la ley N° 16.744 al que se encuentre adherido el empleador.

No existe un plazo especial para la escrituracion de este tipo de contrato, por lo que se aplican los plazos establecido
en el articulo 9 del Cddigo del Trabajo, que nos dice que los contratos de duracién inferior a 30 dias y aquellos por
obra o faena se escrituran en el plazo de 5 dias de iniciada la relacién laboral y los de duracién igual o superior a 30
dias y los de duracion indefinida se escrituran en el plazo de 15 dias.

La Direccién del Trabajo ha implementado un registro electrénico de este tipo de contratos de trabajo, el cual
encontramos disponible en la pagina web de dicha institucién, cual es:

https://www.dt.gob.cl/portal/1626/w3-channel.html

El tramite de registro de los contratos de teletrabajo, trabajo a distancias y los anexos que correspondan, se hace en
Tramites y servicios:

https://www.dt.gob.cl/portal/1626/w3-article-119140.html

Donde encontramos la siguiente informacion:

4 En Linea, a través de Portal Mi DT.

En Linea

1. Haga clic en "ir al trdmite en linea".

Haga clic en "iniciar sesion”.

Escriba su RUN y Clave Unica, y haga clic en "autenticar”. Si no est4 registrado, solicite la Clave Unica.
Actualice sus datos si es primera vez que accede al portal Mi DT.

Haga clic en "Suscripcion de Pactos y Registros”

Haga clic en "Registro de pactos de trabajo a distancia o teletrabajo”.

Haga clic en "Registrar pacto”.

® N & W AN W N

Complete el "Formulario de ingreso de registro de pacto de trabajo a distancia o teletrabajo” y haga clic
en "Registrar pacto” al final del formulario.

9. Como resultado del tramite, el empleador habrd efectuado el registro del pacto de trabajo a distancia o
teletrabajo y el sistema remitird automdticamente un correo electronico que certificara la realizacion del
registro.

En el link antes indicado estd disponible el manual del usuario con las instrucciones necesarias para hacer el correcto
registro de estos contratos.

EL alumno puede revisar los siguientes pronunciamientos de la Direccién del Trabajo:

Ordinario N° 1389/007, de 08.04.2020:
LOS DERECHOS LABORALES DE LOS TELETRABAJADORES Y TRABAJADORES A DISTANCIA

Los trabajadores que prestan servicios a distancia o teletrabajo gozan de los mismos derechos laborales que el
personal que labora en las dependencias de la empresa, sean estos individuales o colectivos, por ello las normas
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laborales de caracter general contenidas en el Cédigo del Trabajo les seran aplicables en tanto no sean incompatibles
con las contenidas en el Capitulo IX Del Trabajo A Distancia Y Teletrabajo que nos ocupa.

Es por la anterior que estos trabajadores gozaran entre otros derechos, de los permisos especiales establecidos para
fallecimiento de familiares en el articulo 66, del feriado anual, permiso por matrimonio o acuerdo de unién civil,
derecho a semana corrida si perciben remuneraciones variables que den derecho a ella, sala cuna y permiso de
alimentacién del menor de 2 aios, entre otros derechos que establece nuestra legislacién laboral.

El trabajador siempre podra acceder a las instalaciones de la empresa y el empleador debe garantizar que pueda
participar en las actividades colectivas que se realicen, siendo de cargo del empleador los gastos de traslado en que
incurran los trabajadores para ello.

Respecto del derecho a acceder a las instalaciones de la empresa y a las actividades colectivas que en ella se realicen,
debemos tener presente que la Direccidn del Trabajo ha sefalado que de acuerdo a lo dispuesto en el articulo 152
quater N del Cédigo del Trabajo el derecho a acceder a las instalaciones de la empresa y el derecho participar en
actividades colectivas, son derechos auténomos que no importan una contravencion a lo dispuesto en el inciso 2° del
articulo 152 quater H del Cédigo del Trabajo o un incumplimiento del contrato de trabajo como consecuencia de su
ejercicio. Asi mismo el derecho a acceder a las instalaciones de la empresa debe llevarse a cabo considerando el
principio de la buena fe que rige las relaciones laborales, por lo que su ejercicio no puede significar un menoscabo
para el trabajador como condicién necesaria para el resguardo de sus intereses legitimos o derechos laborales, pero
a su vez, no puede conllevar una perturbacion de la marcha normal de las labores de la empresa, como tampoco
afectar el ejercicio de derechos de otros trabajadores.

En materia de sindicalizacién, debemos tener presente que los trabajadores que prestan servicios a distancia o bien
teletrabajo, tienen derecho a constituir o afiliarse a una de las organizaciones sindicales que existan en la empresa o
bien a una organizacién sindical interempresa que corresponda, estando obligado el empleador a informar por
escrito al trabajador de la existencia o no de sindicatos legalmente constituidos en la empresa en el momento del
inicio de las labores. Asimismo, en caso de que se constituya un sindicato con posterioridad al inicio de la relacion
laboral, el empleador debera informar este hecho a estos trabajadores, dentro de los 10 dias siguientes de recibida la
comunicacion del sindicato en el cual le informa de su constitucion.

En materia de negociacién colectiva, no se establecen normas especiales para estos trabajadores, por lo que le
resultaran aplicables las normas generales establecidas en el Cédigo del Trabajo.

EL alumno puede revisar los siguientes pronunciamientos de la Direccion del Trabajo:
Ordinario N° 1389/007, de 08.04.2020:
Ordinario N° 1884/014, de 11.06.2020:

Ordinario N°483/10, de 23.03.2022

LOS DERECHOS FUNDAMENTALES DE QUIENES PACTAN TRABAJO A DISTANCIA O TELETRABAJO

Los trabajadores que laboran bajo la modalidad de trabajo a distancia o bien en teletrabajo, como ya viéramos, gozan
de los mismos derechos laborales que el trabajador que labora en las dependencias de la empresa, lo que implica que
como todo trabajador el goza de sus derechos fundamentales, que son aquellos que nuestra Constitucion les
reconoce y deben ser respectados por el empleador, debiendo tener siempre en consideracién, que el Cédigo del
Trabajo en lo que nos interesa en este punto dispone:

Articulo 2°: Recondcese la funcion social que cumple el trabajo y la libertad de las personas para
contratar y dedicar su esfuerzo a la labor licita que elijan.
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Las relaciones laborales deberan siempre fundarse en un trato compatible con la dignidad de la persona.
Es contrario a ella, entre otras conductas, el acoso sexual, entendiéndose por tal el que una persona realice
en forma indebida, por cualquier medio, requerimientos de cardcter sexual, no consentidos por quien los
recibe y que amenacen o perjudiquen su situacion laboral o sus oportunidades en el empleo. Asimismo,
es contrario a la dignidad de la persona el acoso laboral, entendiéndose por tal toda conducta que
constituya agresion u hostigamiento reiterados, ejercida por el empleador o por uno o mds trabajadores,
en contra de otro u otros trabajadores, por cualquier medio, y que tenga como resultado para el o los
afectados su menoscabo, maltrato o humillacion, o bien que amenace o perjudique su situacion laboral
o sus oportunidades en el empleo.

Son contrarios a los principios de las leyes laborales los actos de discriminacion.

Los actos de discriminacion son las distinciones, exclusiones o preferencias basadas en motivos de raza,
color, sexo, maternidad, lactancia materna, amamantamiento, edad, estado civil, sindicacion, religion,
opinion politica, nacionalidad, ascendencia nacional, situacion socioecondémica, idioma, creencias,
participacion en organizaciones gremiales, orientacion sexual, identidad de género, fillacion, apariencia
personal, enfermedad o discapacidad u origen social, que tengan por objeto anular o alterar la igualdad
de oportunidades o de trato en el empleo y la ocupacion.

Con todo, las distinciones, exclusiones o preferencias basadas en las calificaciones exigidas para un
empleo determinado no serdn consideradas discriminacion.

Por lo anterior y sin perjuicio de otras disposiciones de este Codigo, son actos de discriminacion las ofertas
de trabajo efectuadas por un empleador, directamente o a través de terceros y por cualquier medio, que
senialen como un requisito para postular a ellas cualquiera de las condiciones referidas en el inciso cuarto.

Ningidn empleador podrd condicionar la contratacion de trabajadores a la ausencia de obligaciones de
cardcter economico, financiero, bancario o comercial que, conforme a la ley, puedan ser comunicadas por
los responsables de registros o bancos de datos personales; ni exigir para dicho fin declaracion ni
certificado alguno. Exceptiuanse solamente los trabajadores que tengan poder para representar al
empleador, tales como gerentes, subgerentes, agentes o apoderados, siempre que, en todos estos casos,
estén dotados, a lo menos de facultades generales de administracion; y los trabajadores que tengan a su
cargo la recaudacion, administracion o custodia de fondos o valores de cualquier naturaleza.

Lo dispuesto en los incisos tercero y cuarto de este articulo y las obligaciones que de ellos emanan para
los empleadores, se entenderan incorporadas en los contratos de trabajo que se celebren.

Corresponde al Estado amparar al trabajador en su derecho a elegir libremente su trabajo y velar por el
cumplimiento de las normas que regulan la prestacion de los servicios.

Articulo 5°: El ejercicio de las facultades que la ley le reconoce al empleador, tiene como limite el respeto
a las garantias constitucionales de los trabajadores, en especial cuando pudieran afectar la intimidad, /a
vida privada o la honra de éstos.

Los derechos establecidos por las leyes laborales son irrenunciables, mientras subsista el contrato de
trabajo.

Los contratos individuales y los instrumentos colectivos de trabajo podrdn ser modificados, por mutuo
consentimiento, en aquellas materias en que las partes hayan podido convenir libremente.

Es por lo anterior que el empleador, debe siempre tener presente estos derechos al momento de plantear las ofertas
de empleo para no incurrir en conductas que afecten los derechos fundamentales de los postulantes, como asi
también al momento de establecer algun tipo de control sobre la oportunidad y forma en la cual sus trabajadores
prestan los servicios, para evitar incurrir en conductas que los afecte y pueda implicar una denuncia de parte de ellos
por dicha vulneracién o bien que los trabajadores inicien acciones de tutela laboral.
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EL alumno puede revisar los siguientes pronunciamientos de la Direccion del Trabajo:

Ordinario N° 1389/007, de 08.04.2020:

EL LUGAR DE PRESTACION DE LOS SERVICIOS

En el contrato de trabajo o bien en el anexo de contrato donde se pacte el trabajo a distancia o el teletrabajo, se debe
determinar o establecer claramente el lugar donde el trabajador prestara los servicios convenidos el que puede ser el
domicilio del trabajador u otro sitio determinado.

Si dada la naturaleza de los servicios fuese posible prestarlos en distintos lugares, se puede acordar que el trabajador
elija libremente dénde ejercerd sus funciones.

Se establece expresamente en las normas que nos interesa que no se considera trabajo a distancia o teletrabajo, si el
trabajador presta los servicios convenidos en lugares designados y habilitados por el empleador, aun cuando se
encuentren ubicados fuera de las dependencias de la empresa.

De conformidad al articulo 152 quater J, el trabajo a distancia o teletrabajo podra abarcar todo o parte de la jornada
laboral, combinando tiempos de trabajo de forma presencial en establecimientos, instalaciones o faenas de la
empresa con tiempos de trabajo fuera de ella, pudiendo acordar las partes alternativas de combinacién de dichos
tiempos, estableciéndose expresamente que es el trabajador quien podrd optar por alguna de las alternativas
convenidas, comunicando al empleador la alternativa escogida con a lo menos una semana de anticipacion.

EL alumno puede revisar los siguientes pronunciamientos de la Direccion del Trabajo

Ordinario N° 1389/007, de 08.04.2020 Ordinario N° 1163, de 24.08.2023

LA JORNADA DE TRABAJO Y SU DISTRIBUCION

En materia de jornada laboral de los trabajadores que prestan servicios a distancia o teletrabajo, se pueden dar 2
situaciones, a saber:

1. Que estén afectos a una jornada semanal no superior al maximo legal

En caso de convenirse una jornada semanal de trabajo, esta no puede ser superior al maximo legal establecido en el
inciso primero del articulo 22 del Cédigo del Trabajo, que desde el 27.04.2024 es de 44 horas semanales, pudiendo
las partes acordar una menor o bien una jornada de trabajo a tiempo parcial, esto es una jornada semanal de 30 horas
0 Menos.

Se ha establecido que el trabajo a distancia o teletrabajo podrd abarcar todo o parte de la jornada laboral,
combinando tiempos de trabajo de forma presencial en establecimientos, instalaciones o faenas de la empresa con
tiempos de trabajo fuera de ella.

Al momento de pactar el numero de horas semanales no podemos olvidar que en el caso de convenirse una jornada
semanal de 30 horas o menos, estaremos en presencia de un contrato de trabajo a tiempo parcial debiendo darse
cumplimiento a las normas especiales que existen para este tipo de contrato de trabajo a tiempo parcial.

Al pactarse una jornada laboral se debe tener en consideracion lo siguiente:
. En el contrato debe indicarse claramente el nUmero de horas semanales

. Se debe indicar la distribucién diaria y semanal de la jornada.

Mddulo 1 - El Contrato Individual de Trabajo 95




[ Grupo @) BT

BOLETIN DEL TRABAJO

> La distribucion diaria implica establecer las horas de inicio y termino de la jornada, el maximo de horas
que se pueden trabajar por dia son 10 horas ordinarias.

> Se debe indicar el tiempo destinado a colacién, en cuanto a su duracién, no se exige que se establezca
un horario de colacién, sino que se establezca claramente este derecho, por ejemplo, se podria sefalar
en el contrato que la jornada de trabajo se interrumpira para un descanso de colacién de 30 minutos,

> La distribucién semanal dice relacién con el régimen de descanso semanal al que estara afecto el
trabajador, pudiendo ser el régimen general de descanso cual es que son de descanso los domingos o
festivos, o bien pactar que la jornada ordinaria de trabajo se distribuira incluyendo los dias domingos y
festivos, estas alternativas debemos entenderlas como excluyentes, es decir o es régimen general o bien
excepcién del descanso dominical.

. El empleador debe implementar a su costo un mecanismo fidedigno de registro de cumplimiento de jornada
de trabajo a distancia, pudiendo utilizar cualquiera de los mecanismos establecidos el articulo 33, esto es libro
de asistencia, reloj control o bien un sistema electrénico de asistencia que cumplan con los requisitos
establecidos por la Direccion del Trabajo en dictamines N° 1140/27, de 24.02.2016 y N°5849/133 de 04.12.2017.

Cuando la naturaleza de las funciones del trabajador a distancia lo permitan, se puede pactar que el trabajador
distribuya libremente su jornada en los horarios que mejor se adapten a sus necesidades, respetando siempre los
limites maximos de la jornada diaria (10 horas) y semanal (45 horas), en estos casos igual se requiere establecer
claramente el régimen de descanso semanal del trabajador, esto es si seran de descanso los domingos y festivos o
bien estara excluido del descanso dominical.

Cuando se pacte la combinacion de tiempos de trabajo de forma presencial en establecimientos, instalaciones o
faenas de la empresa con tiempos de trabajo fuera de ella, podran acordarse alternativas de combinacion de dichos
tiempos por los que podra optar el trabajador, quien debera comunicar la alternativa escogida con a lo menos una
semana de anticipacién al empleador.

2. Que el trabajador quede excluido de limitacién de jornada

En el caso del teletrabajo las partes podran acordar que el trabajador quede excluido de la limitacién de jornada de
trabajo de conformidad con lo sefialado en el inciso cuarto del articulo 22, esto sera posible en la medida que no
exista un control funcional de las labores que la persona realiza, es decir solo procedera la exclusion de limitacion de
jornada si la persona trabaja sin supervisién directa inmediata,

La supervision directa inmediata no es presencial si no que funcional, asi lo ha sostenido la Direccién del Trabajo en
Ordinario N° 1389/007, de 08.04.2020.

Es importante destacar que se presume que el trabajador esta afecto a la jornada ordinaria cuando el empleador
ejerciere una supervision o control funcional sobre la forma y oportunidad en que se desarrollen las labores.

Aun cuando se pacte la excepcién de limitacion de jornada, en el contrato de trabajo se debe indicar claramente los
dias laborales de la persona, esto conforme lo establece la Direccién del Trabajo entre otros en Ordinario N°
3380/0152, de 13.06.1994.

El articulo 22 del Cédigo del Trabajo, no establece que debe entenderse por fiscalizacidon superior, por lo que para la
adecuada aplicacion de esta excepcién de limitacién de jornada se hace importante tener en consideracion la
jurisprudencia emanada de la Direccién del Trabajo sobre la materia, que al respecto en Ordinario N° 1519/0125, de
14.04.2000, que “Existe fiscalizacion superior inmediata cuando concurren los siguientes requisitos copulativamente:

a) Critica o enjuiciamiento de la labor desarrollada, lo que significa, en otros términos, una supervision o control de
los servicios prestados.

b) Que esta supervision o control sea efectuada por personas de mayor rango o jerarquia dentro de la empresa, o
establecimiento, y
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¢) Que la misma sea efercida en forma contigua o cercana, requisito este que debe entenderse en el sentido de
proximidad funcional entre quien supervisa o fiscaliza y quien efecuta la labor".

EL alumno puede revisar los siguientes pronunciamientos de la Direccion del Trabajo:

Ordinario N° 1389/007, de 08.04.2020 Ordinario N° 3079/31, de 16.11.2020

EL TIEMPO DE DESCONEXION

En el caso de trabajadores a distancia que distribuyan libremente su horario o de teletrabajadores excluidos de la
limitacion de jornada de trabajo, el empleador debe respetar el derecho del trabajador a desconexién, garantizando
el tiempo en el cual ellos no estaran obligados a responder sus comunicaciones, 6rdenes u otros requerimientos.

El tiempo de desconexién debe ser de a lo menos 12 horas continuas en un periodo de 24 horas.

En ningun caso el empleador puede establecer comunicaciones ni formular érdenes u otros requerimientos en los
dias de descanso del trabajador, como asi tampoco en los dias de permiso que utilice o durante su feriado
(Vacaciones).

El derecho a desconexién aplica tanto para los trabajadores afectos a una jornada semanal, como asi también a los
trabajadores excluidos de limitacién de jornada.

EL alumno puede revisar los siguientes pronunciamientos de la Direccién del Trabajo:
Ordinario N° 1389/007, de 08.04.2020:

Ordinario N° 1162/24, de 07.07.2022:

CLAUSULAS ESPECIALES A INCLUIR EN EL CONTRATO DE TRABAJO

Ademads de las clausulas minimas de todo contrato de trabajo establecidas en el Articulo 10 del Cédigo del Trabajo,
el contrato de trabajo de los trabajadores que prestan servicios a distancia o teletrabajo debe contener las siguientes
estipulaciones:

1. Indicacién expresa de que las partes han acordado la modalidad de trabajo a distancia o teletrabajo,
especificando si serad de forma total o parcial y, en este Ultimo caso, la férmula de combinacién entre trabajo
presencial y trabajo a distancia o teletrabajo.

2. El lugar o los lugares donde se prestaran los servicios, salvo que las partes hayan acordado que el trabajador
elegira libremente donde ejercera sus funciones, en conformidad a lo prescrito en el inciso primero del articulo
152 quater H, lo que debera expresarse.

3. El periodo de duracién del acuerdo de trabajo a distancia o teletrabajo, el cual podra ser indefinido o por un
tiempo determinado.

4, Los mecanismos de supervision o control que utilizard el empleador respecto de los servicios convenidos con
el trabajador. Es importante destacar que, si bien se establecen estos mecanismos en el contrato de trabajo,
estos igual debiesen ser regulados en el reglamento interno de la empresa esto de conformidad al articulo 154
del Cédigo del Trabajo.

5. La circunstancia de haberse acordado que el trabajador a distancia podra distribuir su jornada en el horario
que mejor se adapte a sus necesidades o que el teletrabajador se encuentra excluido de la limitacién de
jornada de trabajo.
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6. El tiempo de desconexién, que es el derecho a desconectarse de sus labores y en los cuales el empleador no
puede establecer comunicaciones ni formular érdenes u otros requerimientos al trabajador.

Es importante destacar, que la modalidad de trabajo a distancia o teletrabajo, se puede pactar de forma indefinida o
por un tiempo determinado, debiendo explicitarse lo Ultimo de manera clara en el contrato de trabajo o anexo que
las partes suscriban.

EL alumno puede revisar los siguientes pronunciamientos de la Direccién del Trabajo:

Ordinario N° 1389/007, de 08.04.2020 Ordinario N° 258/003, de 22.01.2021

PROVISION POR PARTE DEL EMPLEADOR DE EQUIPOS, LAS HERRAMIENTAS Y LOS MATERIALES PARA EL TRABAJO

Se establece que los equipos, las herramientas y los materiales para el trabajo a distancia o para el teletrabajo,
incluidos los elementos de proteccién personal, deben ser proporcionados por el empleador al trabajador y este no
puede ser obligado a utilizar elementos de su propiedad.

Los costos de operacion, funcionamiento, mantenimiento y reparacion de equipos son siempre de cargo del
empleador.

Debemos tener presente que es el empleador quien esta obligado a adoptar las medidas que garanticen el normal
desempeno de las funciones de los trabajadores siendo su deber el proporcionar al trabajador los equipos,
herramientas y materiales para el trabajo a distancia o teletrabajo, lo que incluird los elementos de proteccién
personal si son necesarios de acuerdo a las evaluaciones de riesgo de los puestos de trabajo que realice.

Se puede perfectamente dar que el trabajador opte por utilizar equipos de su propiedad en la prestacidon de los
servicios, por ejemplo, que él utilice su computador personal o un notebook, pudiendo acordarse una suma
compensatoria por la utilizaciéon de sus equipos en la prestacién de los servicios, lo que no resulta ilegal ni
improcedente, toda vez que el Articulo 152 quater L., lo que establece es que el trabajador “no podrd ser obligado a
utilizar elementos de su propiedad”.

Dado lo anterior, existiendo acuerdo entre las partes, se podria establecer en el contrato de trabajo o anexo en que
se pacte el trabajo a distancia o el teletrabajo, que la persona utilice equipos de su propiedad para la prestacién de
los servicios, al momento de establecer este tipo de acuerdos es necesario tener presente que el articulo 41 del Cédigo
del Trabajo dispone:

Articulo 41: Se entiende por remuneracion las contraprestaciones en dinero y las adicionales en especie
avaluables en dinero que debe percibir el trabajador del empleador por causa del contrato de trabajo.

No constituyen remuneracion las asignaciones de movilizacion, de pérdida de caja, de desgaste de
herramientas y de colacion, los vidticos, las prestaciones familiares otorgadas en conformidad a /a ley, las
indemnizaciones establecidas en el articulo 163 y las demds que proceda pagar al extinguirse la relacion
contractual ni, en general, las devoluciones de gastos en que se incurra por causa del trabajo.

De la disposicion legal citada tenemos que no constituyen remuneracién entre otros haberes:

La asignacién de desgaste de herramientas: Que es aquella asignacién que tiene como finalidad reponer al
trabajador el valor de sus herramientas disminuidas por el uso que han tenido al servicio del empleador, presenta un
caracter eminentemente indemnizatorio. Esta asignacién, no es un derecho que emane de las normas laborales para
aquellos trabajadores que en la prestacion de los servicios convenidos utilicen herramientas de su propiedad, sino
que es una asignacién que emana del acuerdo entre las partes, acuerdo que debe materializarse en el respectivo
contrato de trabajo. En cuanto al monto que se puede pactar debemos sefalar que dado el caracter indemnizatorio
de esta asignacién el monto que se convenga para ser considerado como razonable o prudente debe ser acorde al
valor de la herramienta utilizada en la prestacion de los servicios y el desgaste que esta sufra de acuerdo al tipo de
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trabajo que se realice, lo habitual es fijar el monto de la asignacion en base a la depreciacion del bien que se utiliza
en el trabajo.

En materia tributaria, esta asignacion se considera una mayor renta para el trabajador quedando afecta a Impuesto
Unico de Segunda Categoria, toda vez que, en Ley sobre Impuesto a la Renta, ni en ninguin otro texto legal, existe una
norma expresa que la libere de tributacién, por el contrario, tales cantidades se conceden como una contraprestacion
por los servicios que los trabajadores pastan a su empleador, quedando comprendidas en el grupo de rentas que
sefala el articulo 42 N° 1 de la LIR (Oficio N° 4520, de 23.11.2000).

Las devoluciones de gastos en que se incurra por causa del trabajo. que no es otra cosa que la compensacién o
devolucion de lo gastados por el trabajador en la prestacion de los servicios. Respecto del gasto de energia eléctrica
y uso de internet, se puede pactar una suma, razonable y prudente que compense el gasto realizado por el trabajador,
proporcionando a los dias trabajados y estimando un consumo acorde al tipo de equipo utilizado para fijar el monto,
lamentablemente no hay férmulas matematicas que uno puede decirle que nos diga cuanto pagar por ello.

EL alumno puede revisar los siguientes pronunciamientos de la Direccién del Trabajo:
Ordinario N° 1389/007, de 08.04.2020 Ordinario N °950, de 15.03.2021

Ordinario N°258/3, de 22.01.2021

SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO

En materia de higiene y seguridad en el trabajo, aun cuando los servicios se prestaran fuera de la empresa, sea en el
domicilio del trabajador u otros lugares, el empleador sigue obligado a cumplir con el deber de proteger eficazmente
la vida y salud del trabajador, tomando para ello las medidas que sean necesarias conforme lo establece el Articulo
184 del Cédigo del Trabajo, que dispone:

Articulo 184: El empleador estard obligado a tomar todas las medidas necesarias para proteger
eficazmente la vida y salud de los trabajadores, informando de los posibles riesgos y manteniendo las
condiciones adecuadas de higiene y seguridad en las faenas, como también los implementos necesarios
para prevenir accidentes y enfermedades profesionales.

Deberd asimismo prestar o garantizar los elementos necesarios para que los trabajadores en caso de
accidente o emergencia puedan acceder a una oportuna y adecuada atencion médica, hospitalaria y
farmacéutica.

Los organismos administradores del sequro de la Ley N° 16.744, deberan informar a sus empresas afiliadas
sobre los riesgos asociados al uso de pesticidas, plaguicidas y, en general, de productos fitosanitarios.

Corresponderd también a la Direccion del Trabajo fiscalizar el cumplimiento de normas de higiene y
seguridad 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.

La Direccién del Trabajo deberd poner en conocimiento del respectivo Organismo Administrador de la
Ley N° 16.744, todas aquellas infracciones o deficiencias en materia de higiene y seguridad, que se
constaten en las fiscalizaciones que se practiquen a las empresas. Copia de esta comunicacion deberd
remitirse a la Superintendencia de Seguridad Social.

El referido Organismo Administrador deberd, en el plazo de 30 dias contado desde la notificacion,
informar a la Direccion del Trabajo y a la Superintendencia de Seguridad Social, acerca de las medidas de
seguridad especificas que hubiere prescrito a la empresa infractora para corregir tales infracciones o
deficiencias. Corresponderd a la Superintendencia de Seguridad Social velar por el cumplimiento de esta
obligacién por parte de los Organismos Administradores.
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Las condiciones especificas de seguridad y salud a las que deben sujetarse las personas que trabajen a distancia o
teletrabajo, se regulan en el Decreto N° 18 del 23.04.2020 del Ministerio del Trabajo y Previsidn Social, que Aprueba
Reglamento Del Articulo 152 Quéter M Del Cédigo Del Trabajo, Que Establece Condiciones Especificas De Seguridad
Y Salud En El Trabajo A Que Deberan Sujetarse Los Trabajadores Que Prestan Servicios En Las Modalidades De Trabajo
A Distancia O Teletrabajo, De Acuerdo Con Los Principios Y Condiciones De La Ley N° 16.744, el que entrara en
vigencia el 01.10.2020.

Si se pact6 en el contrato que el trabajador prestara sus servicios desde su domicilio u otro lugar previamente
determinado, el empleador debe comunicar al trabajador las condiciones de seguridad y salud que el puesto de
trabajo debe cumplir, debiendo el empleador velar por el cumplimiento de dichas condiciones.

Si los servicios son prestados por el trabajador en su domicilio o en el de un tercero, el empleador no podra ingresar
a él sin la autorizacién del trabajador o de la otra persona.

El empleador puede requerir al organismo administrador del seguro de la ley N° 16.744 al cual se encuentra afiliado
que, previa autorizacion del trabajador, acceda al domicilio de éste e informe acerca de si el puesto de trabajo cumple
con todas las condiciones de seguridad y salud reguladas en el reglamento y demds normas vigentes sobre la materia.

La Direccién del Trabajo puede fiscalizar el cumplimiento de la normativa laboral en el puesto de trabajo a distancia
o teletrabajo, sin embargo, para ello requiere autorizacién del trabajador para ingresar a su domicilio.

El empleador siempre debe informar por escrito al trabajador de los riesgos que entrafian sus labores, de las medidas
preventivas y de los medios de trabajo correctos segin cada caso en particular, de conformidad a la normativa
vigente.

En forma previa al inicio de las labores a distancia o teletrabajo, el empleador debe efectuar una capacitacion al
trabajador acerca de las principales medidas de seguridad y salud que debe tener presente para desempenar dichas
labores. Esta capacitacion podra realizarla directamente el empleador o a través del organismo administrador del
seguro de la ley N° 16.744 al que se encuentre afiliado.

Respecto de la aplicacion de las normas de la Ley N° 16.744 es necesario sefialar que la Superintendencia de Seguridad
Social (SUSESO) mediante Circular N° 3.532 del 04.09.2020, que IMPARTE INSTRUCCIONES RESPECTO DE LOS
TRABAJADORES QUE SE DESEMPENAN BAJO LA MODALIDAD DE TRABAJO A DISTANCIA O TELETRABAJO, procedié a
modificar los Libros |, Il y IV del Compendio de Normas del Seguro Social de Accidentes del Trabajo y Enfermedades
Profesionales de la Ley N° 16.744, en lo relativo a la situacion de los trabajadores que prestan servicios bajo esta
modalidad de trabajo.

Respecto de la Circular N° 3.532 del 04.09.2020, resulta util citar lo siguiente:

. REEMPLAZASE LA LETRA D. SITUACION DE LOS TRABAJADORES QUE SE DESEMPENAN EN VIRTUD DE UN
CONTRATO DE TRABAJO CELEBRADO BAJO LA MODALIDAD A DISTANCIA, DEL TITULO Ill. PERSONAS
PROTEGIDAS O CUBIERTAS, DEL LIBRO I. DESCRIPCION GENERAL DEL SEGURO, POR LA SIGUIENTE:

“D. Situacion de los trabajadores que se desempenian bajo la modalidad de trabajo a distancia o Teletrabajo

2. Obligaciones del empleador en materia de seguridad y salud de los lugares donde se ejerce el trabajo a
distancia o teletrabajo

De conformidad con el articulo 184 del Codigo del Trabajo, es obligacion del empleador adoptar todas las
medidas necesarias para proteger eficazmente la vida y salud de los trabajadores, manteniendo tanto las
condiciones adecuadas de higiene y seguridad en las faenas, como los implementos necesarios para prevenir
accidentes del trabajo y enfermedades profesionales.

Las condliciones especificas que los empleadores deben cumplir en materia de sequridad y salud en el trabajo
de los trabajadores que prestan servicios a distancia o teletrabajo, son aquellas establecidas en el Decreto
Supremo N° 18, de 23 de abril de 2020, del Ministerio del Trabajo y Prevision Social, que aprueba el Reglamento

VOLVER
A INDICE




[ Grupo @& ) BT/

BOLETIN DEL TRABAJO

del Articulo 152 quater M del Cédigo del Trabajo. Para su cumplimiento, podrdn requerir la asistencia técnica a
sus organismos administradores del Seguro de la Ley N° 16.744, en las condiciones establecidas en el citado
decreto y de acuerdo con las instrucciones establecidas en esta Letra D.

Los trabajadores que se desemperian bajo la modalidad de trabajo a distancia o teletrabajo tienen iguales
derechos y obligaciones en materia de seguridad y salud en el trabajo que cualquier otro trabajador, con las
adecuaciones que deriven estrictamente de la naturaleza y caracteristicas de esa modalidad. Por lo tanto, para
su proteccion, los empleadores deben cumplir las siguientes obligaciones:

a) Comunicar oportuna y adecuadamente a sus trabajadores las condiciones de sequridad y salud que el puesto
de trabajo debe cumplir.

Para este efecto, deberdn entregar a los trabajadores los instrumentos de autoevaluacion que los organismos
administradores les pongan a disposicion y una vez obtenidos los resultados de su aplicacion, confeccionar
dentro del plazo de 30 dias corridos que el articulo 5° del citado reglamento establece, una matriz de
identificacion de peligros y evaluacion de riesgos, pudiendo utilizar para ello los formatos de matriz y guias que
sus organismos administradores les provean.

b) Enviar a su organismo administrador la matriz de identificacion de peligros y evaluacion de riesgos y el
respectivo instrumento de autoevaluacién, dentro de los 3 dias siguientes a su confeccion, cuando contraten o
convengan con uno de sus trabajadores la modalidad del trabajo a distancia o teletrabajo, o cada vez que deban
actualizarla, de conformidad con el citado reglamento.

¢) Elaborar dentro de los 15 dias siguientes a la confeccion de la matriz, un programa preventivo de trabajo
donde se establezcan las medidas preventivas que estimen pertinentes y las que su organismo administrador le
prescriba producto de la revision de la matriz, precisando, en ambos casos, sus respectivos plazos de
implementacion. Ademds, deberd establecer la periodicidad, no superior a dos anos, de las actividades de
capacitacion que debe realizar conforme al reglamento.

Aun cuando a se encuentre pendiente /a revisién de la matriz por parte el organismo administrador, el programa
preventivo deberd ser elaborado dentro del referido plazo. Si posteriormente el organismo administrador
formula observaciones y prescribe medidas, el empleador deberd ajustar la matriz y el programa preventivo e
implementar dichas medidas.

Para su elaboracion podrdn utilizar los formatos y guias que sus organismos administradores les provean.

Los empleadores podrdn requerir a sus organismos administradores la inspeccion del domicilio del trabajador
o del otro lugar acordado para la prestacion de los servicios, en el marco del control que, con la periodicidad
establecida en el programa preventivo, deban realizar respecto de las medidas adoptadas en materia de
seguridad y salud en el trabajo.

Sin embargo, los organismos administradores podrdn evaluar la pertinencia de realizar esas inspecciones
considerando los resultados obtenidos en la matriz de identificacion de peligros y evaluacion de riesgos.

d) Implementar las medidas preventivas que sus organismos administradores les prescriban como resultado de
la revisién de la matriz y, conforme a ellas, realizar los ajustes que correspondan, tanto en ésta como en el
programa preventivo.

e) Informar a los trabajadores a distancia o teletrabajadores sobre los riesgos que entrafian sus labores, las
medidas preventivas y los medios de trabajo correctos, de acuerdo con lo dispuesto en el articulo 8° del citado
decreto.

f) Capacitarles, conforme a lo establecido en su articulo 9°, sobre las principales medidas de seguridad y salud,
que deben tener presente para desarrollar esas labores. Ello, con anterioridad al inicio de las labores, y con /a
periodicidad que establezca el programa preventivo.
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g) Proveerles los elementos de proteccion personal (EPP) adecuados para el desemperio de las labores.

Lo anterior, sin perjuicio de cumplir las demds obligaciones que en materia de seguridad y salud en el trabajo
establezcan el Cédigo del Trabajo, Ia Ley N° 16.744, el Decreto Supremo N°594, de 1999, del Ministerio de Salud,
los protocolos de vigilancia del ambiente y de /a salud aprobados por esa Secretaria de Estado y cualquier otro
cuerpo legal o reglamentario cuya aplicacion sea pertinente.

3. Obligaciones de los organismos administradores del Seguro de la Ley N° 16.744

a) Implementar o adecuar sus sistemas informdticos para la recepcion de la informacion que la Direccion del
Trabajo deberd remitirle conforme al articulo 152 quater O del Cédigo del Trabajo, en la forma y condiciones
que dicha entidad determine.

b) Prescribir a sus entidades empleadoras adheridas o afiliadas, dentro de un plazo no superior a 5 dias desde
que tomen conocimiento que uno o mds de sus trabajadores se desemperfian o desempenardn trabajo a
distancia o teletrabajo, que realicen las actividades y elaboren los instrumentos que el citado Decreto Supremo
N° 18, de 2020 les exige, partiendo por la aplicacién y el andlisis de los resultados de los instrumentos de
autoevaluacion, que deberdn concluir dentro de un plazo de 20 dias, contado desde la notificacion de /a
respectiva prescripcion. A aquellas empresas de menos de 100 trabajadores, ademds deberdn requerirles que le
informen si cuentan con experto en prevencion de riesgos, para efecto de cumplir los plazos establecidos en la
letra d) siguiente.

Cuando /los servicios, por su naturaleza, sean susceptibles de prestarse en distintos lugares y se haya pactado
que el trabajador podrd elegir libremente donde efercerd sus funciones, no serd exigible la matriz de
identificacion de peligros y evaluacion de riesgos. En tales situaciones, los organismos administradores deberén
formular recomendaciones generales sobre las medidas de prevencion y métodos de trabajo correctos,
tomando en consideracion los riesgos inherentes a la labor que desempenan y asistir técnicamente a los
empleadores en el cumplimiento de las obligaciones que igualmente le son exigibles.

¢) Orientar a sus entidades empleadoras sobre el contenido y alcance de esas obligaciones mediante la entrega,
en formato papel o electronico, de material informativo que, ademds de diagramas con la descripcion de los
procesos y plazos, sefiale los conductos que deberan utilizar para remitir la matriz de identificacion de peligros
y evaluacion de riesgos y los instrumentos de autoevaluacion.

Asimismo, deberdn mantener ese material a disposicion de los empleadores en sus sitios web y en los demds
canales que determinen.

Como parte de esa orientacion, deberdn informar a las entidades empleadoras la necesidad de considerar en la
matriz, en base a los riesgos identificados y, cuando corresponda, los ajustes necesarios y servicios de apoyo del
o los respectivos puestos de trabajo donde se desempenrian trabajadores con discapacidad.

d) Analizar, dentro de un plazo mdximo de 10 dias, en el caso de las entidades empleadoras que senalen no
contar con un experto en prevencion de riesgos, y no superior a 20, en el de las restantes, la matriz de
identificacion de peligros y evaluacion de riesgos, prescribiendo las medidas preventivas que consideren
pertinentes, con especial énfasis de las que deban implementarse para el control de los factores de riesgo
identificados.

La prescripcion de estas medidas y de /la sefialada en la letra b) precedente, deberd efectuarse de conformidad
con Jo instruido en la Letra G, Titulo Il, del Libro 1V, utilizando el formato contenido en el Anexo N°8 “Elementos
minimos version impresa. Prescripcion de Medidas”, de la Letra K, del mismo Titulo.

Las restantes prescripciones de medidas que consideren pertinentes formular con motivo de /a inspeccion que
eventualmente realicen en el domicilio del trabajador o en el otro lugar convenido para la prestacion de los
servicios; de la ocurrencia de un accidente del trabajo; de la calificacion de una enfermedad profesional; de los
programas de vigilancia o de cualquier otra asesoria técnica en prevencién de riesgos que otorguen a sus
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entidades empleadoras, deberdn igualmente ajustarse, en lo pertinente, a las instrucciones contenidas en la
citada Letra G.

No obstante, la verificacion de su cumplimiento, podrd efectuarse de manera no presencial, dejando registro de
esas actividades.

e) Elaborar y poner a disposicién de las entidades empleadoras, dentro del mismo plazo indicado en la letra b)
precedente:

i) Un instrumento de autoevaluacion de riesgos, para ser aplicado por los trabajadores que prestan o prestaran
servicios bajo la modalidad de trabajo a distancia o teletrabajo, y en base a cuyos resultados, los empleadores
deberdn confeccionar o actualizar la matriz de identificacion de peligros y evaluacion de riesgos y el programa
preventivo.

Este instrumento deberd contemplar la evaluacion de los riesgos psicosociales, ergondmicos, ambientales y de
seguridad de los puestos de trabajo.

if) Un formato de matriz de identificacion de peligros y evaluacion de riesgos, un formato de programa
preventivo y una guia para la elaboracion de ambos instrumentos.

f) Evaluar la pertinencia de la solicitud que el empleador le formule para inspeccionar las condiciones de
seguridad y salud del puesto de trabajo en el domicilio del trabajador o en el otro lugar convenido para la
prestacion de los servicios.

En todo caso, siempre que sea factible realizar esas inspecciones de manera remota y/o con la colaboracion del
trabajador, mediante el registro audiovisual o fotogrdfico de las condiciones del puesto de trabajo, deberd
preferirse esa opcion.

Cualquiera sea la modalidad de inspeccion, los organismos administradores deberdn contar con la autorizacion
previay por escrito del trabajador, si es que se efectda en su domicilio, o del propietario del otro lugar convenido
para la prestacion de los servicios, si se efectia en este ultimo, sin vulnerar los derechos fundamentales de/
trabajador.

Para obtener esa autorizacion, los organismos administradores deberan ajustarse al procedimiento requlado en
el namero 6 de esta Letra D.

g) Poner a disposicion de sus entidades empleadoras adheridas, un curso o un set de cursos de capacitacion
dirigido a los trabajadores que se desempenan o desemperiardn mediante /la modalidad de trabajo a distancia
o teletrabajo, sobre las principales medidas de seguridad y salud en el trabajo. En todo caso, deberdn siempre
ofrecer el curso a que se refiere el articulo 9° del Decreto Supremo N° 18, de 2020, del Ministerio del Trabajo y
Previsién Social, con el contenido y duracién minima que en é/ se exige.

4. Situacion de los administradores delegados

Corresponders a la unidad interna encargada de esa administracion, dar cumplimiento a las obligaciones
sefaladas en el ndmero anterior, con las adecuaciones que procedan.

5. Cobertura del Sequro de la Ley N° 16.744

Los trabajadores que presten servicios, total o parcialmente, bajo la modalidad del trabajo distancia o
teletrabajo, tendrdn derecho a la cobertura del Seguro de la Ley N° 16.744, por los accidentes que sufran a causa
0 con ocasion de las labores que efectuen y por las enfermedades causadas de manera directa por el ejercicio
de la profesion o el trabajo que realicen, siempre que, de acuerdo con los antecedentes del caso concreto, se
logre establecer esa relacion de causalidad.
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Ademds de los accidentes senialados en el inciso final del articulo 5° de la Ley N° 16.744, se exceptian de dicha
cobertura los accidentes domésticos, es decir, aquellos ocurridos al interior del domicilio, con motivo de la
realizacion de las labores de aseo, de preparacion de alimentos, lavado, planchado, reparaciones, actividades
recreativas u otras similares que, por su origen no laboral, deben ser cubiertos por el sistema previsional de
salud comdn.

Asimismo, quienes desempenen su trabajo a distancia o mediante teletrabajo tendrdn derecho a la cobertura
del Seguro de la Ley N° 16.744 por los accidentes que sufran en el trayecto directo, de ida o regreso, entre /a
habitacion y el lugar, distinto de su habitacion, donde presten sus servicios. También constituiran accidentes de
trayecto, aquellos que ocurran entre la habitacion del trabajador y las dependencias de su entidad empleadora,
aun cuando su domicilio haya sido designado como el lugar donde el trabajador desemperiard sus funciones
bajo la modalidad a distancia. En caso que el trabajador desempenrie sus funciones en un lugar distinto a su
domicilio, el siniestro que ocurra entre dicho lugar y las dependencias de su entidad empleadora, o viceversa,
deberd ser calificado como accidente con ocasion del trabajo.

El procedimiento de denuncia y calificacion de accidentes del trabajo y enfermedades profesionales se rige por
lo establecido en el Libro /ll. Sin embargo, para la identificacion de los accidentes que ocurran y enfermedades
que se atribuyan a labores realizadas bajo la modalidad de trabajo a distancia o teletrabajo, los organismos
administradores deberan consignar en el campo “Como” de la DIAT OA o en el campo “Descripcion trabajo’, de
la DIEP OA, a frase “trabajador en modalidad de trabajo a distancia” o “trabajador en modalidad de teletrabajo’,
segun corresponda.

6. Autorizacion para el ingreso al domicilio del trabajador o al otro lugar convenido para /a prestacion de los
servicios

Toda gestion relacionada con la calificacion de un accidente del trabajo o de una enfermedad profesional que
el organismo administrador requiera efectuar en el domicilio del trabajador o en el otro lugar convenido para la
prestacion de los servicios, tales como, la investigacion de un accidente, el estudio del puesto de trabajo u otras,
deberd contar siempre con la autorizacion previa del trabajador o del propietario del otro lugar, segun
corresponda, la que deberd ser otorgada por escrito, mediante la firma de una solicitud de ingreso que al efecto
le extienda el organismo administrador, en la que deberd sefialarse expresamente la gestion o gestiones que se
requiere efectuar.

En el evento que el trabajador o el propietario denieguen la autorizacion de ingreso, se deberd dejar constancia
de esa situacion en la solicitud de ingreso y el organismo administrador podrd calificar la contingencia con los
antecedentes disponibles. Asimismo, tratindose de enfermedades, deberd aplicarse, adicionalmente, lo
dispuesto en el nuimero 6, Capitulo IV, Letra A, Titulo Ill, del Libro Il], consigndndose en el campo “indicaciones”
de /a resolucion de calificacion lo siguiente: “Calificacion realizada con antecedentes parciales por
obstaculizacion del trabajador a la realizacion de la evaluacion de /as condiciones de trabajo”.

7. Antecedentes para la calificacion del origen de un accidente o enfermedad

Para determinar la naturaleza comdn o laboral de los accidentes que ocurran en el domicilio o en el otro lugar
convenido para la prestacion de los servicios, o la naturaleza, comun o laboral, de las enfermedades que se
atribuyan a factores de riesgos presentes en el trabajo, los organismos administradores deberdn considerar la
informacion contenida en el registro de los contratos de trabajo en los que se ha pactado la modalidad de
trabajo a distancia o teletrabajo y que la Direccion del Trabajo administra, de conformidad con lo dispuesto en
el articulo 152 qudter O del Codigo del Trabajo.

A falta del senialado registro o cuando se considere necesario complementar o verificar la informacion contenida
en él, los organismos administradores deberadn solicitar al empleador copia del contrato de trabajo u anexo de
contrato, en el que se estipulo la modalidad de trabajo a distancia.

La no formalizacion del acuerdo y/o la falta de registro del contrato de trabajo u anexo de contrato, no obstard
a la calificacion laboral del accidente o enfermedad, si durante /a investigacion del accidente o el proceso de
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calificacion de la enfermedad, se recopilan antecedentes que acrediten su relacion de causalidad con las labores
desempenadas bajo la modalidad de trabajo a distancia o teletrabajo.

EL alumno puede revisar los siguientes pronunciamientos de la Direccion del Trabajo:
Ordinario N° 1389/007, de 08.04.2020:

Debemos tener presente que el Decreto N° 18 del 23.04.2020 del Ministerio del Trabajo y Prevision Social, que
Aprueba Reglamento Del Articulo 152 Quater M Del Cédigo Del Trabajo, es bastante extenso, pero resulta pertinente
citar lo siguiente:

Articulo 2.- Los trabajadores que pacten con sus empleadores la modalidad de trabajo a distancia o
teletrabajo, al inicio o durante la relacion laboral, tendrén iguales derechos y obligaciones en materia de
seguridad y salud en el trabajo que cualquier otro trabajador, salvo aquellas adecuaciones que deriven
estrictamente de la naturaleza y caracteristicas de la prestacién convenida.

En todo aquello que no esté regulado expresamente por el presente reglamento, se aplicard
supletoriamente lo dispuesto en el decreto supremo N° 594, de 1999, del Ministerio de Salud, que aprueba
reglamento sobre Condiciones Sanitarias y Ambientales Bdsicas en los Lugares de Trabajo; y los
Protocolos de Vigilancia de la exposicion a factores de riesgo para la salud de los trabajadores que dicte
el Ministerio de Salud y que sean aplicables a los riesgos a los que estdn expuestos los trabajadores sujetos
a la modalidad de trabajo a distancia o teletrabajo.

Articulo 3.- El empleador estard obligado a tomar todas las medidas necesarias para proteger eficazmente
la vida y salud de los trabajadores que presten servicios en la modalidad de trabajo a distancia o de
teletrabajo, para lo cual deberd gestionar los riesgos laborales que, con motivo de la modalidad de
prestacion de servicios convenida, se encuentren presentes en el domicilio del trabajador o en el lugar o
lugares distintos a los establecimientos, instalaciones o faenas de la empresa, que se hubieren acordado
para la prestacion de esos servicios.

Asimismo, en los lugares en que deba ejecutarse el trabajo a distancia, el trabajador no podrd, por
requerimiento de sus funciones, manipular, procesar, almacenar ni ejecutar labores que impliquen la
exposicion de éste, su familia o de terceros a sustancias peligrosas o altamente cancerigenas, toxicas,
explosivas, radioactivas, combustibles u otras a que se refieren los incisos sequndo de los articulos 5° y
42 del decreto supremo N° 594, de 1999, del Ministerio de Salud. Ademds, se incluyen aquellos trabajos
en que existe presencia de silice cristalina y toda clase de asbestos.

Articulo 4.- En aquellos casos en que las partes estipulen que los servicios se prestardn desde el domicilio
del trabajador u otro lugar previamente determinado, el empleador deberd comunicar adecuada y
oportunamente al trabajador las condiciones de seguridad y salud que el puesto de trabajo debe cumplir,
para lo cual deberd confeccionar una matriz de identificacion de peligros y evaluacion de los riesgos
laborales asociados a los puestos de trabajo (en adelante la "matriz de identificacion de peligros y
evaluacion de riesgos”). Esta matriz deberd ser revisada, al menos, anualmente, pudiendo para ello
requerir la asesoria técnica del organismo administrador de la ley N° 16.744.

En aquellos casos en que los servicios, por su naturaleza, fueran susceptibles de prestarse en distintos
lugares, y se haya pactado que el trabajador pueda libremente elegir donde ejercerd sus funciones, no
serd necesario contar con una matriz de identificacion de peligros y evaluacion de riesgos, no obstante lo
cual el empleador deberd comunicar al trabajador, de conformidad al articulo 8 de este reglamento,
acerca de los riesgos inherentes a las tareas encomendadas, las medidas de prevencion que deben
observarse, asf como los requisitos minimos de seguridad que, para ejecucion de tales labores, sea
necesario considerar en la determinacion de los lugares de trabajo escogidos.

Articulo 5.- Para efectos de lo dispuesto en el inciso primero del articulo anterior, el empleador deberd
identificar y evaluar las condiciones ambientales y ergondmicas de trabajo de acuerdo con las
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caracteristicas del puesto y del lugar o lugares en que éste se emplaza, la naturaleza de las labores, los
equipos, las herramientas y los materiales que se requieran para desempeniar la modalidad de trabajo a

distancia o teletrabajo. Para efecto de lo anterior, el organismo administrador deberd poner a disposicion

de las entidades empleadoras un instrumento de autoevaluacion de riesgos, el cual serd entregado a los
trabajadores una vez iniciada la modalidad de trabajo a distancia o teletrabajo, quienes tendrdn un plazo
no inferior a 5 ni superior a 10 dias para aplicarlo y reportarlo a sus empleadores. El incumplimiento, asi
como la falta de oportunidad o de veracidad de la informacion proporcionada por parte del trabajador,

podrd ser sancionada de acuerdo a lo sefialado en el Reglamento Interno de la empresa.

Este instrumento deberd evaluar especialmente los riesgos ergonémicos y ambientales del puesto de
trabajo.

Asimismo, deberd evaluar eventuales factores de riesgos psicosociales derivados de la prestacion de
servicios en modalidad de trabajo a distancia o teletrabajo que pudieran afectar al trabajador, tales como
aislamiento, trabajo repetitivo, falta de relaciones interpersonales adecuadas con otros trabajadores,
indeterminacion de objetivos, inobservancia de los tiempos de conexion o del derecho a desconexion.

En base a la evaluacion antes sefialada y en el plazo mdximo de 30 dias contado desde la fecha de
recepcion del instrumento de autoevaluacion, el empleador deberd confeccionar la matriz de
identificacion de peligros y evaluacion de riesgos, la cual deberd ser informada al organismo
administrador respectivo, en un plazo de 3 dias contado desde su confeccion.

Articulo 6.- A partir de la matriz de identificacion de peligros y evaluacion de riesgo, y dentro del plazo de

15 dias contado desde su confeccion, el empleador deberd desarrollar un programa de trabajo que
contenga, al menos, las medidas preventivas y correctivas a implementar, su plazo de ejecucion y las
obligaciones que le asisten al trabajador en suimplementacion. Asimismo, el programa de trabajo deberd
establecer aquellas medidas de ejecucién inmedjata que deban ser implementadas por el empleador.

Sin perjuicio de las obligaciones y responsabilidades del empleador en la adopcion e implementacion de
medidas preventivas eficaces, el trabajador que ejecute sus labores a distancia o teletrabajo, deberd
observar una conducta de cuidado de su seguridad y salud en el trabajo procurando con ello evitar,
igualmente, que el efercicio de su actividad laboral pueda afectar a su grupo familiar y demds personas
cercanas a su puesto de trabajo.

Articulo 7.- El empleador deberd implementar medidas preventivas y correctivas segun el siguiente orden
de prelacion:

i. eliminar los riesgos;
il. controlar los riesgos en su fuente;

ifi. reducir los riesgos al minimo, mediante medidas que incluyan la elaboracién de métodos de trabajo
seguros; y

iv. en tanto perdure la situacion de riesgo, proveer la utilizacion de elementos de proteccion personal
adecuados.

Articulo 8.- Sin perjuicio de lo dispuesto en los articulos 4 al 7, al inicio de /a prestacion de los servicios, el
empleador debera informar por escrito al trabajador, de acuerdo con los procedimientos contenidos en
el Titulo VI del decreto supremo N° 40, de 1969, del Ministerio del Trabajo y Prevision Social, acerca de los
riesgos que entranan sus labores, de las medidas preventivas y los medios de trabajo correctos, ya sea
que se trate de trabajadores que prestan servicios en su propio domicilio, en otro lugar determinado
previamente o bien, que éste sea elegido libremente por el trabajador.

La informacion minima que deberd entregar el empleador a los trabajadores considerara:
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a) Caracteristicas minimas que debe reunir el lugar de trabajo en que se ejecutardn las labores, entre ellas:

i) Espacio de trabajo: pisos, lugares de transito, vias de evacuacion y procedimientos de emergencias,
superficie minima del lugar de trabajo.

i) Condiciones ambientales del puesto de trabajo: iluminacion, ventilacion, ruido y temperatura.

ifi) Condliciones de orden y aseo exigidas en el puesto de trabajo.

iv) Mobiliario que se requieran para el desemperio de las labores: mesa, escritorio, silla, segun el caso.
v) Herramientas de trabajo que se deberan emplear.

vi) Tipo, estado y uso de instalaciones eléctricas.

b) Organizacion del tiempo de trabajo: pausas y descansos dentro de la jornada y tiempos de
desconexion. Si se realizan labores de digitacion, se deberd indicar los tiempos mdximos de trabajo y los
tiempos minimos de descansos que se deberdn observar.

¢) Caracteristicas de los productos que se manipularan, forma de almacenamiento y uso de equipos de
proteccion personal.

d) Riesgos a los que podrian estar expuestos y las medidas preventivas: riesgos ergonémicos, quimicos,
fisicos, bioldgicos, psicosociales, entre otros.

e) Prestaciones del sequro de la ley N° 16.744 y los procedimientos para acceder a las mismas.

Articulo 9.- El empleador, con la periodicidad que defina el programa preventivo, que no debe exceder
de dos anos, deberd efectuar una capacitacion al trabajador acerca de las principales medidas de
seguridad y salud que debe tener presente para desempenriar dichas labores. La capacitacion deberd
consistir en un curso presencial o a distancia de, al menos, ocho horas, en el que se abordardn los
siguientes temas:

1. Factores de riesgo presentes en el lugar en que deban efecutarse las labores.

2. Efectos a la salud de la exposicion a factores de riesgo en el que se debe considerar la informacion sobre
enfermedades profesionales vinculadas a la modalidad de trabajo a distancia o teletrabajo que se ejecute.

3. Medidas preventivas para el control de los riesgos identificados y evaluados o inherentes a las tareas
encomendadas, segun si se trata, respectivamente, de un trabajador que presta servicios en un lugar
previamente determinado o en un lugar libremente elegido por éste, tales como ergondmicos,
organizacionales, uso correcto y mantenimiento de los dispositivos, equipos de trabajos y elementos de
proteccion personal.

Esta capacitacion podrd realizarla directamente el empleador o a través del organismo administrador del/
seguro de la ley N° 16.744 respectivo, debiendo emplearse metodologias que procuren un adecuado
aprendizaje de los trabajadores.

Articulo 10.- Una vez evaluados los riesgos del puesto de trabajo de conformidad con las disposiciones
de este reglamento, el empleador deberd proporcionar a sus trabajadores, los equipos y elementos de
proteccion personal que sean adecuados al riesgo que se trata mitigar o controlar, no pudiendo, en caso
alguno, cobrarles su valor. Los elementos de proteccion personal deberdn utilizarse sélo cuando existan
riesgos residuales que no hayan podido evitarse o limitarse suficientemente por medio de otras medidas
de control que deba adoptar el empleador.
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Las empresas, establecimientos, faenas o unidades econémicas obligadas a confeccionar un reglamento
interno de orden, higiene y seguridad y que cuenten con trabajadores que hayan convenido la modalidad
de trabajo a distancia o teletrabajo, deberdn incorporar entre sus disposiciones, la prohibicion de ejecutar
estas labores bajo los efectos del alcohol y del consumo de sustancias o drogas estupefacientes o
sicotrépicas ilicitas.

Articulo 11.- Serd obligacion del empleador realizar una evaluacion anual del cumplimiento del programa
preventivo, en particular, de la eficacia de las acciones programadas y, disponer las medidas de mejora
continua que se requieran.

El empleador deberd disponer medidas de control y de vigilancia de las medidas de seguridad y salud
adoptadas, con la periodicidad y en los casos que defina el programa preventivo. Estas medidas de control/
podrdn ejecutarse a través de inspecciones presenciales del empleador en el domicilio del trabajador o
en los otros lugares fijos de trabajo convenidos, o bien, en forma no presencial, a través de medios
electronicos idoneos, siempre que, en ambos casos, no se vulneren los derechos fundamentales del
trabajador.

En el caso que la prestacion de los servicios se realice en el domicilio del trabajador o de un tercero, las
inspecciones presenciales o no presenciales requerirdn siempre la autorizacion previa de uno u otro,
segun corresponda. La negativa infundada para consentir esta autorizacion y/o la autorizacion al
organismo administrador del seguro de la ley N° 16.744, conforme lo serialado en el inciso siguiente,
incluyendo la falta de las facilidades para realizar una visita ya autorizada, sea al empleador o al referido
organismo, podrén ser sancionadas de conformidad al Reglamento Interno de la empresa.

lgualmente, el empleador podrd siempre requerir al respectivo organismo administrador del seguro de la
ley N° 16.744 que, previa autorizacion del trabajador, acceda al domicilio de éste e informe acerca de si el
puesto de trabajo cumple con las condiciones de seguridad y salud adecuadas. Para estos efectos, el
organismo administrador deberd evaluar la pertinencia de asistir al domicilio del trabajador,
considerando la matriz de identificacion de peligros y evaluacion de riesgos, segun lo indicado en el inciso
cuarto del articulo 5° de este reglamento.

Siel organismo administrador constata que las condiciones en las cuales se pretende ejecutar o se ejecuta
el trabajo a distancia o teletrabajo, ponen en riesgo la seguridad y salud de los trabajadores, deberd
prescribir al empleador la implementacion de las medidas preventivas y/o correctivas necesarias para
subsanar las deficiencias que hubiere detectado, las que deberédn, igualmente, ser acatadas por el
trabajador, en los términos en que el aludido organismo lo prescribiere.

Sin perjuicio de lo anterior, en cualquier tiempo, la Direccion del Trabajo, previa autorizacion del
trabajador, podrd fiscalizar el debido cumplimiento de la normativa laboral en el puesto de trabajo en
que se presta la modalidad de trabajo a distancia o teletrabajo.

Articulo 12.- Para dar cumplimiento a las obligaciones establecidas en este Titulo, el empleador podrd
requerir la asistencia técnica del organismo administrador del seguro de la ley N° 16.744, de conformidad
con las instrucciones que al efecto imparta la Superintendencia de Seguridad Social.

En todo caso, el empleador deberd respaldar documentalmente toda la informacion vinculada a la gestion
de los riesgos laborales que efectde de conformidad con lo dispuesto en los articulos precedentes, y
mantenerla, en formato papel o electrénico, a disposicion de la Inspeccion del Trabajo respectiva.

Articulo 13.- La inspeccion, fiscalizacion y sanciones a las infracciones del presente reglamento serén
efectuadas por la Direccion del Trabajo, sin perjuicio de las facultades conferidas a la Superintendencia
de Seguridad Social y a otros servicios del Estado, en virtud de las leyes que los rijan.

Ordinario N° 1653/19, de 14.06.2021:
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1. Conforme a /o dispuesto en el inciso® del articulo 152 qudter N del Cédigo del Trabajo, de forma previa
al inicio de las labores a distancia o teletrabajo, el empleador deberd capacitar al trabajador acerca de las
principales medidas de seguridad y salud, lo que podrd ejecutara través del organismo administrador del
seguro de la Ley N° 16.744 al que se encuentra afiliado o de forma directa. En este dltimo caso, se
encuentra habilitado para la contratacion de entidades externas, debiendo ajustarse la capacitacion a lo
dispuesto en el Reglamento dictado en conformidad al articulo inciso 1°del 152 qudter M del Cédigo del/
Trabajo. 2. La determinacion de si este tipo de capacitacion se puede enmarcar dentro de los objetivos de
la Ley N° 19.518, y consecuencialmente, si habilita al acceso de beneficios tributarios por parte de las
empresas, conforme a lo establecido en los articulos 35 y 36 de dicho cuerpo legal, es un aspecto privativo
del Servicio Nacional de Capacitacion y Empleo, careciendo esta Direccion de competencia para emitir un
pronunciamiento en el sentido requerido.

DERECHO A TRABAJO A DISTANCIA O TELETRABAJO TRABAJADORES QUE TENGAN A SU CUIDADO UN MENOR
DE 14 ANOS O O QUE TENGA A SU CARGO EL CUIDADO DE UNA PERSONA CON DISCAPACIDAD O EN SITUACION
DE DEPENDENCIA SEVERA O MODERADA

Con la entrada en vigencia de la Ley N° 21.645, el 09.01.2024, se establece en los articulos 152 quater O bis y 152
quater O ter, la obligacién del empleador de ofrecer a los trabajadores que tengan el cuidado personal de un menor
de 14 anos o una persona con discapacidad o en situacién de dependencia severa o moderada, sin que perciba
remuneracién por dicha actividad, que toda o parte de su jornada diaria o semanal pueda ser desarrollada bajo
modalidad de trabajo a distancia o teletrabajo, en la medida que la naturaleza de sus funciones lo permita.

El trabajador debe acreditar la circunstancia de encontrarse en alguna de las situaciones sefialadas precedentemente,
mediante certificado de nacimiento que acredite la filiacién respectiva; o la resolucién judicial de un tribunal que
otorga el cuidado personal del menor; o el certificado de inscripcién en el Registro Nacional de la Discapacidad; o el
documento emitido por el Ministerio de Desarrollo Social y Familia, conforme a la informacién contenida en el
instrumento establecido en el articulo 5° de la ley N° 20.379, que dé cuenta de la calidad de cuidador.

Este derecho no aplica en caso de los trabajadores que tengan poder para representar al empleador, tales como
gerentes, subgerentes, agentes o apoderados.

La obligacién del empleador de ofrecer teletrabajo o trabajo a distancia, se rige por las siguientes reglas:

1.- El trabajador debe presentar su requerimiento por escrito, acompafando los documentos que acrediten tener
el cuidado personal de un menor de 14 afos o0 una persona con discapacidad o en situacidon de dependencia
severa 0 moderada, formulando una propuesta en la que se contenga la combinacién fija de tiempos de
trabajo presencial y de tiempos de trabajo fuera de ellas, pudiendo distribuir tiempos presenciales y a distancia
durante la jornada diaria o semanal, los que no podran superar los limites diarios y semanales de jornada de
trabajo.

El empleador debe dar su respuesta dentro de los 15 dias siguientes a dicha presentacién, pudiendo ofrecer
una férmula alternativa o rechazar la propuesta del trabajador.

En caso de rechazar la propuesta del trabajador el empleador debe acreditar que la naturaleza de las funciones
de la persona no permiten la modalidad de trabajo a distancia o teletrabajo, como en el caso de labores que
requieren que el trabajador se encuentre presencialmente en su puesto de trabajo, o la atencién presencial de
publico, o que por necesidades organizativas sean requeridas para la realizacién de los servicios de otros
trabajadores, o de atencién de servicios de urgencia, guardias o similares. También el empleador puede
negarse cuando no existan condiciones de conectividad en el lugar en el que se desarrollaran las labores, o el
organismo administrador de la Ley N° 16.744 determine que dicho lugar no cumple con condiciones de
seguridad y salud en el trabajo adecuadas, de conformidad al articulo 152 quater M.
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El ejercicio del derecho a teletrabajo que nos ocupa no puede implicar una alteracién en las condiciones
pactadas, o que el empleador tenga que disponer de un reemplazo o cambios de horarios o funciones de otros
trabajadores.

2.-  Siel trabajador requiere realizar una modificacidn a la distribucién establecida, debe dar aviso por escrito al
empleador con una anticipacién minima de 30 dias, debiendo el empleador pronunciarse sobre lo propuesto
por el trabajador dentro del plazo sefalado en el numeral anterior.

3.- Si causa sobreviniente, el trabajador podra volver unilateralmente a las condiciones pactadas en el contrato
de trabajo., este mismo derecho tiene el empleador cuando concurra alguna de las circunstancias que motiven
el rechazo de la propuesta del trabajador contemplada en el nimero 1, para esto el trabajador o el empleador
debe dar aviso por escrito con una anticipacién minima de 30 dias.

4.-  Cuando se establezca esta modalidad de teletrabajo o trabajo a distancia, se debe suscribir un anexo de
contrato de trabajo, que debe cumplir con las clausulas obligatorias de los contratos de teletrabajo
indicdndose ademas lo siguiente:

v La identificacion del trabajo de cuidado no remunerado de la persona trabajadora y el medio de
acreditacion respectivos que habilita el ejercicio de este presente derecho, y

v La féormula de combinacién de tiempos de trabajo presencial en establecimientos, instalaciones o
faenas de la empresa, y de tiempos de trabajo fuera de ellas.

EL alumno puede revisar los siguientes pronunciamientos de la Direccion del Trabajo:
Ordinario N°67/1, de 26.01.2023

TELETRABAJO O TRABAJO A DISTANCIA DURANTE ALERTA SANITARIA O ESTADO DE EXCEPCION
CONSTITUCIONAL

El teletrabajo o el trabajado a distancia debe ser ofrecido por el empleador a sus trabajadoras y trabajadores en 2
situaciones:

La primera, dice relacién con lo dispuesto en el inciso final del Articulo 202, que establece que en el caso de que se
declare estado de excepcion constitucional de catastrofe, por calamidad publica, o una alerta sanitaria, con ocasion
de una epidemia o pandemia a causa de una enfermedad contagiosa, el empleador de una mujer embarazada debe
ofrecer a la trabajadora, que trabaje a distancia o bien en teletrabajo, pudiendo la trabajadora aceptar o no esta
propuesta, de aceptarse la propuesta debe suscribirse el anexo de contrato respectivo y cumplir con las normas que
regulan este especial tipo de trabajo contenidas en el al Titulo Il del Libro | el Capitulo IX Del Trabajo A Distancia Y
Teletrabajo de este cddigo. Si las labores de la trabajadora no pueden hacerse a distancia o en teletrabajo, el
empleador con acuerdo de la trabajadora debe redestinarla a labores que no impliquen contacto con publico o con
terceros, este traslado no puede implicar menoscabo para la trabajadora.

La segunda, dice relacién con lo dispuesto en el articulo 206 bis, que establece que en caso de que se declare estado
de excepcion constitucional de catastrofe, por calamidad publica o una alerta sanitaria con ocasién de una de una
epidemia o pandemia a causa de una enfermedad contagiosa, el empleador debe ofrecer al trabajador o trabajadora
que tenga el cuidado personal de al menos un nifio o nifa en etapa preescolar, la modalidad de trabajo a distancia o
teletrabajo, en la medida que la naturaleza de sus funciones lo permitiere, esta modalidad debe trabajo debe
acordarse en el respectivo anexo de contrato, cumpliendo dicho anexo las estipulaciones minimas exigidas para esta
especial forma de prestacion de los servicios, este acuerdo no puede implicar la reduccién de remuneraciones del
trabajador.

De acordarse la modalidad de teletrabajo en las situaciones previstas en la norma que nos ocupa, el trabajador o
trabajadora debe entregar al empleador una declaracién jurada de que dicho cuidado lo ejerce sin ayuda o
concurrencia de otra persona adulta.
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La modalidad de teletrabajo o trabajo a distancia que se acuerde tendrd como duracion el periodo de tiempo en que
se mantenga estado de excepcidn constitucional de catéstrofe, por calamidad publica, con ocasién de una epidemia
o pandemia a causa de una enfermedad contagiosa, pudiendo en todo caso de existir acuerdo entre las partes,
extenderse la vigencia del acuerdo o bien ponerle termino de forma anticipada, suscribiéndose para ello el anexo de
contrato respectivo.

Esta oferta de teletrabajo o trabajo a distancia, se aplica también para aquellos trabajadores que tengan a su cuidado
personas con discapacidad., circunstancia que debe ser acreditada a través del respectivo certificado de inscripcion
en el Registro Nacional de la Discapacidad, conforme a lo dispuesto en la ley N° 20.422, debiendo adjuntarse ademas
la correspondiente copia del certificado, credencial o inscripcién de discapacidad en el referido registro. Se puede
acreditar la discapacidad de la persona que estd al cuidado del trabajador o trabajadora, a través de la calidad de
asignatario de pension de invalidez de cualquier régimen previsional, conforme a los registros disponibles en el
Sistema Nacional de Informacion de Seguridad y Salud en el Trabajo de la Superintendencia de Seguridad Social.

EL alumno puede revisar los siguientes pronunciamientos de la Direccién del Trabajo:
Ordinario N° 935, de 10.07.2023 Ordinario N° 715, de 12.05.2023
Ordinario N° 1266/41, de 28.09.2023

Los articulos 202 y 206 bis del Codigo del Trabajo disponen:

Articulo 202: Durante el periodo de embarazo, la trabajadora que esté ocupada habitualmente en trabajos
considerados por la autoridad como perjudiciales para su salud, deberd ser trasladada, sin reduccion de
sus remuneraciones, a otro trabajo que no sea perjudicial para su estado.

Para estos efectos se entenderd, especialmente, como perjudicial para la salud todo trabajo que:
a. Obligue a levantar, arrastrar o empujar grandes pesos;

b. Exija un esfuerzo fisico, incluido el hecho de permanecer de pie largo tiempo;

C. Se ejecute en horario nocturno;

d. Se realice en horas extraordinarias de trabajo, y

e. La autoridad competente declare inconveniente para el estado de gravidez.

lgualmente, si durante el periodo de embarazo la autoridad declarara el estado de excepcion
constitucional de catdstrofe, por calamidad publica, o una alerta sanitaria, con ocasion de una epidemia
o pandemia a causa de una enfermedad contagiosa, el empleador deberd ofrecer a la trabajadora, durante
el tiempo que dure el referido estado de excepcion constitucional o la referida alerta sanitaria, la
modalidad de trabajo a distancia o teletrabajo, de conformidad con el Capitulo IX del Titulo I del Libro /
de este Codigo, sin reduccion de remuneraciones, en la medida que la naturaleza de sus funciones lo
permita y la trabajadora consienta en ello. Si la naturaleza de las funciones de la trabajadora no es
compatible con la modalidad de trabajo a distancia o teletrabajo, el empleador, con acuerdo de ella y sin
reducir sus remuneraciones, la destinara a labores que no requieran contacto con publico o con terceros
que no desemperien funciones en el lugar de trabajo, siempre que ello sea posible y no importe
menoscabo para la trabajadora. La obligacion serialada serd exigible por el tiempo que se extienda e/
estado de excepcion constitucional de catdstrofe, por calamidad pdblica, o la alerta sanitaria y en el
territorio en el que la autoridad haya determinado su aplicacion.

Articulo 206 bis.- Si la autoridad declarare estado de excepcion constitucional de catdstrofe, por
calamidad publica o una alerta sanitaria con ocasion de una epidemia o pandemia a causa de una
enfermedad contagiosa, el empleador deberd ofrecer al trabajador que tenga el cuidado personal de al
menos un nifio o nifia en etapa preescolar, la modalidad de trabajo a distancia o teletrabajo, regulada en
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el Capitulo IX del Titulo Il del Libro | del presente Cédigo, en la medida que la naturaleza de sus funciones
lo permitiere, sin reduccion de remuneraciones. Si ambos padres son trabajadores y tienen el cuidado
personal de un nifno o nina, cualquiera de ellos, a eleccion de la madre, podrd hacer uso de esta
prerrogativa.

Si la autoridad declarare estado de excepcion constitucional de catéastrofe, por calamidad publica, o
una alerta sanitaria con ocasion de una epidemia o pandemia a causa de una enfermedad contagiosa, y
adoptare medidas que impliquen el cierre de establecimientos de educacion bdsica o impidan /a
asistencia a los mismos, el empleador deberd ofrecer al trabajador que tenga el cuidado personal de a/
menos un nifio o niia menor de doce afos, que se vea afectado por dichas circunstancias, la modalidad
de trabajo a distancia o teletrabajo, en la medida que la naturaleza de sus funciones lo permitiere, sin
reduccion de remuneraciones. En este caso, el trabajador deberd entregar al empleador una declaracion
Jurada de que dicho cuidado lo ejerce sin ayuda o concurrencia de otra persona adulta.

Esta modalidad de trabajo se mantendrd vigente durante el periodo de tiempo en que se mantengan las
circunstancias descritas anteriormente, salvo acuerdo de /as partes.

La misma regla del inciso primero se aplicard para aquellos trabajadores que tengan a su cuidado
personas con discapacidad. Esta circunstancia deberd ser acreditada a través del respectivo certificado de
inscripcion en el Registro Nacional de la Discapacidad, conforme a /o dispuesto en la letra b) del articulo
56 de la ley N° 20.422, al que deberd acompanarse ademds la correspondiente copia del certificado,
credencial o inscripcion de discapacidad en el referido registro, emitido por la autoridad competente en
los términos de los articulos 13 y 17, ambos de la citada ley, correspondientes a la persona cuyo cuidado
tengan. Podrd asimismo acreditarse la discapacidad de esta dltima a través de la calidad de asignatario
de pension de invalidez de cualquier régimen previsional, conforme a los registros disponibles en e/
Sistema Nacional de Informacion de Seguridad y Salud en el Trabajo de la Superintendencia de Seguridad
Social.

IMPROCEDENCIA IMPLEMENTACION JORNADAS EXCEPCIONALES EN TELETRABAJO O TRABAJO A DISTANCIA

Respecto de la posibilidad de implementar un sistema excepcional de jornada de trabajo y distribucién de descansos,
respecto de trabajadores afectos a las normas de teletrabajo o trabajo a distancia, debemos tener presente que de
acuerdo la norma legal que regula este tipo de sistemas excepcionales y los criterios de autorizacion fijados por la
Direccion del Trabajo que hemos revisado, resulta improcedente que se pacte e implemente un sistema excepcional
para los trabajadores que prestan servicios en la modalidad de teletrabajo, es asi por ejemplo que si una persona
presta servicios con su empleador bajo el sistema excepcional de 4 por 3, 0 bien un 7 por 7, o un 4 por 4, al pactar el
teletrabajo deberd establecerse una jornada semanal de 44 horas 0 menos, siendo improcedente que mantenga su
jornada o ciclo excepcional antes convenido, toda vez que, entre otras consideraciones, dicho sistema excepcional
estaba para una faena especifica, la que no corresponde al domicilio del trabajador u otro lugar que el escoja.

EL alumno puede revisar los siguientes pronunciamientos de la Direccién del Trabajo:

Ordinario N° 484/011, de 23.03.2022 Ordinario N° 567, de 19.04.2023

SANCIONES A LAS QUE SE EXPONEN LAS EMPRESAS QUE NO DEN CUMPLIMIENTO A LAS NORMAS ESPECIALES
QUE REGULAN EL TELETRABAJO Y EL TRABAJO A DISTANCIA

Al no establecerse sanciones especiales por posibles incumplimiento de estas materias, el empleador que no cumpla
con las disposiciones sobre trabajo a distancia o teletrabajo, se expone a que, en un procedimiento de fiscalizacion
por parte de la Direccién del Trabajo, se aplique una sancién de acuerdo a lo dispuesto en el articulo 506 del Cédigo
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del Trabajo, lo que implica la aplicaciéon de una multa que esta dada en base a rangos seguin el nimero de trabajadores
que tenga la empresa, siendo estos tramos de multas los siguientes:

Para la micro empresa, esto es de 1 a 9 trabajadores, de 1 a 5 UTM.

Para la pequena empresa, esto es de 10 a 49 trabajadores, de 1 a 10 UTM.
Para las medianas empresas, esto es de 50 a 199 trabajadores, de 2 a 40 UTM.
Para las grandes empresas, esto es de 200 o mas trabajadores, de 3 a 60 UTM.

De acuerdo a lo anterior, si un empleador no registra el o los contratos en la Direccién del Trabajo se y el nimero de
trabajadores que tiene contratados al momento de ser fiscalizado es de 65 tendremos que puede ser sancionado con
una multa de 2 a 40 UTM por ese incumplimiento de la normativa vigente.

v DISPOSICIONES DEL CODIGO DEL TRABAJO
Los articulos del Cédigo del Trabajo que regulan el trabajo a distancia y el teletrabajo disponen:

Articulo 152 qudter G: Las partes podran pactar, al inicio o durante la vigencia de la relacion laboral, en el
contrato de trabajo o en documento anexo al mismo, la modalidad de trabajo a distancia o teletrabajo, la
que se sujetard a las normas del presente Capitulo. En ningidn caso dichos pactos podrén implicar un
menoscabo de los derechos que este Cédigo reconoce al trabajador, en especial, en su remuneracion.

Es trabajo a distancia aquel en el que el trabajador presta sus servicios, total o parcialmente, desde su
domicilio u otro lugar o lugares distintos de los establecimientos, instalaciones o faenas de la empresa.

Se denominard teletrabajo si los servicios son prestados mediante la utilizacion de medios tecnoldgicos,
informadticos o de telecomunicaciones o si tales servicios deben reportarse mediante estos medios.

Los trabajadores que prestan servicios a distancia o teletrabajo gozardn de todos los derechos
individuales y colectivos contenidos en este Cédigo, cuyas normas les serdn aplicables en tanto no sean
incompatibles con las contenidas en el presente Capitulo.

Articulo 152 qudter H: Las partes deberdn determinar el lugar donde el trabajador prestara los servicios,
que podrd ser el domicilio del trabajador u otro sitio determinado. Con todo, si los servicios, por su
naturaleza, fueran susceptibles de prestarse en distintos lugares, podrdn acordar que el trabajador eljja
libremente dénde ejercerd sus funciones.

No se considerard trabajo a distancia o teletrabajo si el trabajador presta servicios en lugares designados
y habilitados por el empleador, aun cuando se encuentren ubicados fuera de las dependencias de la
empresa.

Articulo 152 quaéter I En caso de que la modalidad de trabajo a distancia o teletrabajo se acuerde con
posterioridad al inicio de la relacion laboral, cualquiera de las partes podrd unilateralmente volver a las
condiciones originalmente pactadas en el contrato de trabajo, previo aviso por escrito a la otra con una
anticipacion minima de treinta djas.

Si la relacion laboral se inicié conforme a las normas de este Capitulo, serd siempre necesario el acuerdo
de ambas partes para adoptar la modalidad de trabajo presencial.

Articulo 152 qudter J: La modalidad de trabajo a distancia o teletrabajo podrd abarcar todo o parte de la
Jornada laboral, combinando tiempos de trabajo de forma presencial en establecimientos, instalaciones
o faenas de la empresa con tiempos de trabajo fuera de ella.
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El trabajo a distancia estard sujeto a las reglas generales de jornada de trabajo contenidas en el Capitulo
1V del Libro |, con las excepciones y modalidades establecidas en el presente articulo. El empleador,
cuando corresponda, deberd implementar a su costo un mecanismo fidedigno de registro de
cumplimiento de jornada de trabajo a distancia, conforme a lo prescrito en el articulo 33.

Si la naturaleza de las funciones del trabajador a distancia lo permite, las partes podran pactar que el
trabajador distribuya libremente su jornada en los horarios que mejor se adapten a sus necesidades,
respetando siempre los limites mdximos de la jornada diaria y semanal, sujetdndose a las normas sobre
duracion de la jornada de los articulos 22 y 28 y las relativas al descanso semanal del Parrafo 4° del
Capitulo IV del Libro Primero.

Con todo, en el caso del teletrabajo las partes podran acordar que el trabajador quede excluido de /a
limitacion de jornada de trabajo de conformidad con lo sefialado en el inciso cuarto del articulo 22. Sin
embargo, se presumird que el trabajador estd afecto a la jornada ordinaria cuando el empleador ejerciere
una supervision o control funcional sobre la forma y oportunidad en que se desarrollen las labores.

En aquellos casos en que se pacte la combinacion de tiempos de trabajo de forma presencial en
establecimientos, instalaciones o faenas de la empresa con tiempos de trabajo fuera de ella, podrén
acordarse alternativas de combinacion de dichos tiempos por los que podrd optar el trabajador, quien
deberd comunicar la alternativa escogida con a lo menos una semana de anticipacion.

Tratdndose de trabajadores a distancia que distribuyan libremente su horario o de teletrabajadores
excluidos de la limitacion de jornada de trabajo, el empleador deberd respetar su derecho a desconexion,
garantizando el tiempo en el cual ellos no estardn obligados a responder sus comunicaciones, ordenes u
otros requerimientos. El tiempo de desconexion deberd ser de, al menos, doce horas continuas en un
periodo de veinticuatro horas. Ilgualmente, en ninguin caso el empleador podrd establecer
comunicaciones ni formular ordenes u otros requerimientos en dias de descanso, permisos o feriado
anual de los trabajadores.

Articulo 152 qudter K: Ademds de las estipulaciones previstas en el articulo 10, el contrato de trabajo de
los trabajadores regidos por este Capitulo debers contener lo siguiente:

1. Indicacion expresa de que las partes han acordado la modalidad de trabajo a distancia o
teletrabajo, especificando si serd de forma total o parcial y, en este dltimo caso, la formula de
combinacion entre trabajo presencial y trabajo a distancia o teletrabajo.

2, El lugar o los lugares donde se prestardn los servicios, salvo que las partes hayan acordado que el
trabajador elegird libremente donde ejercerd sus funciones, en conformidad a lo prescrito en e/
inciso primero del articulo 152 qudéter H, lo que deberd expresarse.

3. El periodo de duracion del acuerdo de trabajo a distancia o teletrabajo, el cual podrd ser indefinido
o por un tiempo determinado, sin perjuicio de lo establecido en el articulo 152 quéter I.

4. Los mecanismos de supervision o control que utilizard el empleador respecto de los servicios
convenidos con el trabajador.

5. La circunstancia de haberse acordado que el trabajador a distancia podrd distribuir su jornada en
el horario que mejor se adapte a sus necesidades o que el teletrabajador se encuentra excluido de
la limitacion de jornada de trabajo.

6. El tiempo de desconexion.

Articulo 152 qudter L: Los equipos, las herramientas y los materiales para el trabajo a distancia o para el
teletrabajo, incluidos los elementos de proteccion personal, deberdn ser proporcionados por el
empleador al trabajador, y este dltimo no podrd ser obligado a utilizar elementos de su propiedad.
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lgualmente, los costos de operacion, funcionamiento, mantenimiento y reparacion de equipos serdn
siempre de cargo del empleador.

Articulo 152 qudter M: Las condiciones especificas de seguridad y salud a que deben sujetarse los
trabajadores regidos por este Capitulo serdn requladas por un reglamento que dictard el Ministerio del
Trabajo y Prevision Social.

En aquellos casos en que las partes estipulen que los servicios se prestardn desde el domicilio del/
trabajador u otro lugar previamente determinado, el empleador comunicard al trabajador las condiciones
de seguridad y salud que el puesto de trabajo debe cumplir de acuerdo al inciso anterior, debiendo, en
todo caso, velar por el cumplimiento de dichas condiciones, conforme al deber de proteccion consagrado
en el articulo 184.

En caso de que la prestacion de los servicios se realice en el domicilio del trabajador o de un tercero, el
empleador no podrd ingresar a él sin previa autorizacion de uno u otro, en su caso.

En todo caso, el empleador podrd siempre requerir al respectivo organismo administrador del seguro de
la ley N° 16.744 que, previa autorizacion del trabajador, acceda al domicilio de éste e informe acerca de si
el puesto de trabajo cumple con todas las condiciones de seguridad y salud requladas en el reglamento
senialado en el inciso primero y demds normas vigentes sobre la materia.

Sin perjuicio de lo anterior, en cualquier tiempo, la Direccion del Trabajo, previa autorizacion del
trabajador, podrd fiscalizar el debido cumplimiento de /a normativa laboral en el puesto de trabajo a
distancia o teletrabajo.

Articulo 152 quéter N: Conforme al deber de proteccion que tiene el empleador, siempre deberd informar
por escrito al trabajador a distancia o teletrabajador acerca de los riesgos que entrafnian sus labores, de
las medidas preventivas y de los medios de trabajo correctos segun cada caso en particular, de
conformidad a la normativa vigente.

Adicionalmente, en forma previa al inicio de las labores a distancia o teletrabajo, el empleador deberéd
efectuar una capacitacion al trabajador acerca de las principales medidas de seguridad y salud que debe
tener presente para desempenar dichas labores. Esta capacitacion podrd realizarla directamente el
empleador o a través del organismo administrador del seguro de la ley N° 16.744, segun estime
conveniente.

El empleador deberd, ademds, informar por escrito al trabajador de la existencia o no de sindicatos
legalmente constituidos en la empresa en el momento del inicio de las labores.

Asimismo, en caso de que se constituya un sindicato con posterioridad al inicio de las labores, el
empleador debers informar este hecho a los trabajadores sometidos a este contrato dentro de los diez
dias siguientes de recibida la comunicacion establecida en el articulo 225,

Articulo 152 qudter N: El trabajador sujeto a las normas de este Capitulo siempre podrs acceder a las
instalaciones de la empresa y, en cualquier caso, el empleador deberd garantizar que pueda participar en
las actividades colectivas que se realicen, siendo de cargo del empleador los gastos de traslado de los
trabajadores.

Articulo 152 qudter O: Dentro de los quince dfas siguientes a que las partes acuerden la modalidad de
trabajo a distancia o teletrabajo, el empleador deberd registrar dicho pacto de manera electrénica en /a
Direccion del Trabajo. A su vez, la Direccion del Trabajo remitird copia de dicho registro a la
Superintendencia de Seguridad Social y al organismo administrador del seguro de /a ley N° 16.744 al que
se encuentre adherido la entidad empleadora.
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El Director del Trabajo determinard la forma, condiciones y caracteristicas del registro de dichos acuerdos
y las demds normas necesarias para verificar el cumplimiento de los requisitos contemplados en los
articulos anteriores.

La fiscalizacion del cumplimiento de los acuerdos de trabajo a distancia o teletrabajo corresponderd a la
Direccion del Trabajo, sin perjuicio de las facultades conferidas a otros servicios del Estado en virtud de
las leyes que los rijan.

Articulo 152 quater O bis: El empleador deberd ofrecer a la persona trabajadora que, durante la vigencia
de /a relacion laboral, tenga el cuidado personal de un nirfio o nina menor de catorce arios o que tenga a
su cargo el cuidado de una persona con discapacidad o en situacion de dependencia severa o moderada,
no importando la edad de quien se cuida, sin recibir remuneracion por dicha actividad, que todo o parte
de su jornada diaria o semanal pueda ser desarrollada bajo modalidad de trabajo a distancia o teletrabajo,
en la medida que la naturaleza de sus funciones lo permita.

La circunstancia de encontrarse en alguna de las situaciones serialadas precedentemente deberd
acreditarse mediante certificado de nacimiento que acredite la filiacion respecto de un nifio o nifia; o /a
resolucion judicial de un tribunal que otorga el cuidado personal de éstos o éstas; o el certificado de
inscripcion en el Registro Nacional de la Discapacidad, conforme a /o dispuesto en la letra b) del articulo
56 de la ley N°20.422; o el documento emitido por el Ministerio de Desarrollo Social y Familia, conforme
a la informacion contenida en el instrumento establecido en el articulo 5° de la ley N° 20.379, o a través
del instrumento que o reemplace, que dé cuenta de la calidad de cuidador o cuidadora, segin
corresponda.

Lo dispuesto en este articulo no se aplicard a los trabajadores que tengan poder para representar al
empleador, tales como gerentes, subgerentes, agentes o apoderados.

Articulo 152 qudter O ter: La obligacion del empleador serialada en el articulo anterior, se regird por las
siguientes reglas:

1.- La persona trabajadora deberd presentar su requerimiento por escrito, acompariando los documentos
senialados en el articulo precedente, y formulando una propuesta en la que se contenga la combinacion
fija de tiempos de trabajo presencial en el establecimiento, instalacion o faena de la empresa, y de
tiempos de trabajo fuera de ellas, pudiendo distribuir tiempos presenciales y a distancia durante la
Jjornada diaria o semanal, los que no podran superar los limites diarios y semanales de trabajo.

El empleador deberd dar su respuesta dentro de los quince dias siguientes a dicha presentacion,
pudiendo ofrecer una formula alternativa o rechazar la propuesta, en cuyo evento deberd acreditar que
la naturaleza de /as funciones de la persona trabajadora no permite la modalidad de trabajo a distancia o
teletrabajo, como en el caso de labores que requieran que la persona trabajadora se encuentre
presencialmente en su puesto de trabajo, o la atencion presencial de publico, o que por necesidades
organizativas sean requeridas para la realizacion de los servicios de otros trabajadores, o de atencion de
servicios de urgencia, guardias o similares. [gualmente, el empleador podrd negarse cuando no existan
condiciones de conectividad en el lugar en el que se desarrollardn las labores, o el organismo
administrador del sequro determine que dicho lugar no cumple con condiciones de sequridad y salud en
el trabajo adecuadas, de conformidad a lo previsto en el inciso cuarto del articulo 152 qudter M.,

En ningdn caso, el efercicio de este derecho por parte de la persona trabajadora implicard una alteracion
en las condiciones pactadas, o que el empleador tenga que disponer de un reemplazo o cambios de
horarios o funciones de otros trabajadores.

2.- 5i la persona trabajadora requiere realizar una modificacion a la distribucion establecida, deberd dar
aviso por escrito al empleador con una anticipacién minima de treinta dfas, quien deberd pronunciarse
de conformidad al procedimiento establecido precedentemente.
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3.- Por causa sobreviniente, la persona trabajadora podrd volver unilateralmente a las condiciones
originalmente pactadas en el contrato de trabajo. Igual derecho le corresponde al empleador cuando
concurra alguna de las circunstancias contempladas en el pdrrafo sequndo del numeral 1. Para estos
efectos, deberdn dar aviso por escrito con una anticipacion minima de treinta dias.

4.- El empleador deberd consignar en un documento anexo al contrato de trabajo, lo siguiente:

a) La identificacion del trabajo de cuidado no remunerado de la persona trabajadora y el medio de
acredjtacion de los sefialados en el articulo 152 quéter O bis que habilita el ejercicio del presente derecho,

y

b) La formula de combinacion de tiempos de trabajo presencial en establecimientos, instalaciones o
faenas de la empresa, y de tiempos de trabajo fuera de ellas.

En todo lo demds que sea compatible se aplicardn las normas establecidas en el presente Capitulo.

Mddulo 1 - El Contrato Individual de Trabajo




