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CRISTOBAL PASCAL CHEETHAM,
NUEVO SUBSECRETARIO DEL TRABAJO

"QUIERO INTEGRAR
CON MAYOR FUERZA EL TEMA DE
LA IGUALDAD AL INTERIOR DEL
MUNDO DEL TRABAJO"

Hombre permanentemente ligado al mun-
do del trabajo, consultor de organizaciones
internacionales, Subsecretario del Trabajo
desde principios de mayo, pero por sobre
todo un amante del mundo y de las politicas
publicas, Cristébal Pascal Cheetham asumid
el desafio de acompanar a la actual adminis-
tracién hasta el cambio de gobierno con el
imperativo de hacer lo mejor para el mundo
laboral, impulsando las reformas laborales
que significaran, segun sus palabras, un cam-
bié cultural en el mundo del trabajo actual.

Con la salida de Ricardo Solari como
titular de la cartera del Trabajo y Prevision
Social, y luego de ser ratificado Yerko Ljubetic
como Ministro, Pascal recibié un llamado del
Presidente de la Republica, Ricardo Lagos,
quien le manifestd su interés en nombrarlo
Subsecretario de dicha cartera, poco des-
pués estaba instalado en su despacho de
Huérfanos con Teatinos, regresando a la ad-
ministracién publica luego de casi un lustro
de ausencia.

¢C6émo tomé6 ese llamado presidencial?

El Presidente me llamé el domingo ante-
rior al uno de mayo, yo no me encontraba en
la administraciéon publica en ese momento,
solicitando que me pusiera a trabajar al dia
siguiente como Subsecretario. Como en lo
personal tengo un gran carifio por las politi-
cas y el servicio publico, y aunque llevaba 4
anos fuera del Estado, muy concentrado en
proyectos del &mbito privado, asumi el desa-
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La reforma a la justicia del trabajo es una reforma
estructural y, como tal, es una reforma que implica un
cambio cultural, esto significa que todos los actores
que se relacionan con el mundo de la justicia del
trabajo deberdn adaptarse a un nuevo escenario.

fio por lo que resta de la administracion del
actual gobierno. Eso si, nunca perdi mi vincu-
lo con el mundo laboral, estuve relacionado
con la Organizacién Internacional del Trabajo
(OIT), donde fui consultor y realicé varias

Junio



investigaciones y de igual forma con el Fon-
do de la Naciones Unidas para la Infancia
(UNICEF). Tampoco es mi primera vez en el
mundo publico, en el afio '96 me hice cargo
de la Divisién Social del Ministerio de Justi-
cia, donde nos correspondié coordinar todas
las politicas sobre infancia y familia, y dentro
de ese campo se incorporé con fuerza el
tema del trabajo infantil, asi me conecté con
este sector y desde entonces me fui especia-
lizando en los temas asociados.

No soélo eso, Pascal tuvo la oportunidad
de trabajar mas de un ano en el Ministerio del
Trabajo, a inicios del actual gobierno, con el
ministro Ricardo Solari, del que fue su jefe de
gabinete.

El ministro me llamé considerando mi
experiencia en la administracion publica, que
basicamente tiene que ver con la coordina-
cién legislativa, especificamente ligada a los
procesos de reformas, donde he participado
en las tres mds importantes de este pais: la
del sistema de justicia y la reforma procesal
penal en el Ministerio de Justicia, la reforma
de tribunales de familia y actualmente en la
reforma a la justicia del trabajo y previsién
social.

Una persona que viene del mundo priva-
do ;cémo lo ve ahora, desde la vereda de lo
publico?

La principal conclusién que uno puede
sacar es que en nuestro pais, con una econo-
mia pequefa, la interaccién entre estos dos
mundos para el emprendimiento de proyec-
tos de inversién o servicios es muy fuerte.
Existen regiones en las cuales si no esta el
mundo publico el mundo privado no es capaz
de generar un liderazgo fuerte. Ahi el Estado
cumple un rol fundamental. Esto sucede prin-
cipalmente en los lugares extremos, denomi-
nados fronteras interiores del Estado, donde
se viven una multiplicidad de realidades muy
complejas y se deben enfrentar desafios que
son diferentes a los que se producen en la
zona centro, por ejemplo.
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Deseo imprimir un sello propio a esta gestién, orienta-
da a ser progresista, en busqueda de incorporar con
mayor fuerza el tema de la igualdad en las relaciones
laborales apuntando a la dignidad de las personas, la
proteccion de la intimidad, el respeto a la libre opinién
y asociacion.

¢Se pueden equilibrar los intereses de
ambos mundos?

El equilibrio se establece, basicamente,
en el fortalecimiento institucional del Estado.
Soy un convencido de que en la medida en
que tengamos instituciones fuertes, entendi-
do esto como una multiplicidad de elemen-
tos, que van desde generar los recursos hu-
manos y financieros para poder darle susten-
to a una instituciéon a considerar un marco
normativo que respalde las acciones y com-
petencias que se le atribuyen a éstas. En
resumen, contar con la potestad adecuada,
que es la autoridad de poder dirimir y tomar
ciertas decisiones con la eficacia necesaria
para lograr el cumplimiento de la ley laboral.
Una de las grandes dificultades de paises
como el nuestro, en vias de desarrollo, es
que se han profundizado los catdlogos de
derechos desde el punto de vista formal. El
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desafio, entonces, es que se cumplan estos
derechos.

Chile ha avanzado bastante en este tema...

Nuestro pais ha dado pasos muy impor-
tantes a partir de los anos '90 en esa direc-
cion. Por eso le doy una alta relevancia a la
reforma a la justicia del trabajo y prevision
social, pues es el eslabén que se nos estaba
quedando atrds, ya que un conflicto juridico
dentro de una relacion laboral, sea colectivo
o individual, que no encuentra un tribunal
con las capacidades necesarias para aplicar
en forma eficaz la normativa laboral y resol-
ver adecuadamente un conflicto, entendido
como el tiempo razonable para la resolucién
de una sentencia, impartiendo justicia y que
restituya los derechos a las partes afectadas,
crea situaciones de denegacion de justicia.

En nuestro pais se habla de juicios que
duran cerca de tres afios. ;Qué pasa con la
justicia en estos casos?

Cuando uno tiene una justicia que se
demora en promedio tres afnos en resolver un
conflicto juridico se produce un escenario de
denegacién de justicia. Por eso la reforma a
la justicia del trabajo es importantisima, pues
estamos interviniendo un area donde se per-
dian muchos derechos. En el sentido de que
la carga de litigar quedaba sobre los hombros
de los trabajadores, sabiendo éstos que iban
a tener que recorrer un largo camino, donde
al final era muy incierto el resultado. Con una
carga como ésa el trabajador queda en una
situacién desmejorada aceptando condicio-
nes, que de no existir este fendmeno de
debilidad del sistema juridico, no los acepta-
ria. El costo de tener un sistema ineficiente,
desde el punto de vista de la resolucién de
conflictos, genera que ciertas garantias obte-
nidas por los trabajadores se pierdan.

¢Qué implica entonces la reforma a la
justicia del trabajo?

La reforma a la justicia del trabajo es
una reforma estructural, y como tal es una
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reforma que implica un cambio cultural, aparte
de los cambios juridico-normativos, y cuando
uno habla de procesos culturales habla de un
cambio no soélo en los operadores del siste-
ma, como jueces, abogados y funcionarios
del Poder Judicial, sino que también del resto
de los actores que se relacionan con el mun-
do de la justicia del trabajo, como empleado-
res y trabajadores, quienes deben adaptarse
a las nuevas reglas y condiciones. Lo segun-
do es que el gran cambio de la reforma es
que estamos incorporando los principios del
procedimiento oral, que de alguna forma se
han plasmado en la reforma procesal penal,
camino que nosotros también estamos si-
guiendo en la justicia del trabajo.

¢iCuales son estos principios?

Basicamente son los principios de inme-
diacion, es decir, hay un contacto directo de
las partes con el juez, quien no podréa delegar
sus facultades a otros funcionarios, asumien-
do completamente las audiencias. La orali-
dad, donde se terminan todos los procesos
escriturados, base del sistema anterior, im-
plica darle un mayor grado de legitimidad a la
administracion de la justicia. También la con-
centracion, la cual conlleva una reduccién en
las etapas del proceso, dado que en una sola
audiencia se resuelve el conflicto juridico en-
tre las partes. De esta forma el trabajador o
el empleador, al momento de terminar la
audiencia, tiene cierta claridad de cémo se
resolvera el juicio, o sea, sabe si perdié o
gand. Asi se maximizan los recursos judicia-
les. En ese sentido la reforma conlleva un
componente organico institucional, duplican-
do la cantidad de tribunales que existen ac-
tualmente. Se genera, ademds, una separa-
cion de vias entre los asuntos que son neta-
mente de contenido laboral, como practicas
antisindicales, indemnizaciones, no pago de
remuneraciones o aquellos que implican de-
rechos fundamentales de los relacionados
con los cobros previsionales. De alguna ma-
nera éstos salen del conocimiento de los
jueces del trabajo para anclar en tribunales
especializados en cobranzas. A estas dos
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instancias hay que agregarle lo mas impor-
tante de la reforma, que vendria a ser el
motor, que es el proyecto de ley de procedi-
mientos.

Las Ley N° 20.022 duplic6é el nimero de
jueces del trabajo de 20 a 40 en todo el pais.
Ademas, creé 9 tribunales de cobranza labo-
ral. Ambas instancias comenzaran a funcio-
nar a partir del 1° de marzo de 2007. Mien-
tras que la Ley N° 20.023, que modifica el
procedimiento de cobro ejecutivo de cotiza-
ciones previsionales y de seguridad social,
permitird a los trabajadores recuperar de ma-
nera mas agil y segura sus cotizaciones im-
pagas.

Estas, junto a la que modifica el procedi-
miento laboral (actualmente en la Cdmara de
Diputados) forman parte de las tres iniciati-
vas legislativas que el Gobierno envié al Con-
greso Nacional para reformar la Justicia La-
boral y Previsional de manera de hacerla més
rdpida y eficiente en el resguardo de los
derechos de los trabajadores. Tarea llevada a
cabo por los Ministerios de Justicia y del
Trabajo y Previsién Social.

¢C6mo ha sido la transicién en la imple-
mentacion de las reformas laborales?

Me tocé participar en el proceso de ins-
tauracién de estas reformas, cuando eran
consideradas completamente descabelladas,
donde sectores de la sociedad pensaban que
la economia se iba a hundir, pero la verdad
es que hemos tenido las dificultades propias
de un cambio tan profundo como los que ahi
se produjeron y, sin embargo, el edificio no
se ha venido abajo. Por ejemplo, en la reduc-
cion de jornada, que se implementd a partir
del uno de enero de este ano, tuvimos algu-
nas dificultades en el sector comercio, sin
embargo, en la gran mayoria de las empresas
la normativa se cumplié sin mayores incon-
venientes, entendiendo que significaba un
proceso complejo de saber cémo adaptar
jornada laboral a los niveles de productividad
de las empresas.
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Considerando los cambios regulatorios
que se mencionan y la estructuraciéon de un
marco legal bastante amplio, en lo laboral,
icomo se toman los comentarios de algunos
sectores que piden flexibilidad laboral?

Tengo la sensacion, respecto de nuestra
sociedad y considerando el pasado reciente,
que aun quedan capitulos abiertos. El tema
de las politicas publicas asociadas al mundo
del trabajo tuvo un particular impacto en la
transicion de dictadura a democracia, es por
eso que los esfuerzos que desde el afo '90
que hemos realizado como pais para ir demo-
cratizando el mundo del trabajo siempre han
estado rodeados de una alta conflictividad
politica y social. Basicamente porque el dise-
no que se tuvo en los afos '80, para lo
laboral, funcion6 desde una légica de darle
primacia a la relacion individual en el contra-
to de trabajo, mirando con sospecha, incluso
ideolégica, las relaciones colectivas y sus
formas de negociacion, las cuales fueron de-
bilitadas. Desde esta perspectiva sélo se ve
un lado de la moneda, el de la sospecha, no
asi su verdadera cara, que es la importancia
que tiene la funcién de un sindicato en el
quehacer de un érgano productivo.

Yo diria que en la estructura laboral glo-
bal si se incorpord el tema de la adaptabili-
dad, porque cuando uno habla de flexibilidad
nos encontramos con algunos mitos, pues
incluso en paises més desarrollados legislati-
vamente que el nuestro tienen incorporado
ese elemento hace muchos anos, lo que no
necesariamente significa una politica publica
de precarizaciéon de derechos, es mas bien el
cémo se genera una respuesta a algunas
situaciones que estan presentes en el merca-
do de trabajo, como los ciclos de expansién
y contraccion de la economia o comporta-
miento de la oferta y demanda. El problema
es que el concepto flexibilidad es muy gené-
rico, y esto produce mucho temor en el mun-
do sindical, porque efectivamente la flexibili-
dad se compone, entre otras cosas, de adap-
tabilidad o flexibilidad de jornada, de las re-
muneraciones y de la relacidon contractual. Y
en este marco, y como en toda politica publi-
ca que conlleve cambios culturales, seglin mi
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punto de vista, debe haber un consenso en
la sociedad y sobre todo en los actores del
mundo laboral, empresarios, trabajadores y
Gobierno, cosa que no sucede en este caso.
Aunque, en mi opinién, y quiero ser bien
claro en esto, la flexibilidad laboral esta in-
corporada en Chile hace mucho tiempo, a
través de las jornadas excepcionales de tra-
bajo debidamente autorizadas.

Recién conversabamos sobre la impor-
tancia actual del tema colectivo en el mundo
laboral, ;qué politicas se pueden incorporar
para mejorar las tasas de sindicalizacion en
nuestro pais?

Nosotros tenemos tasas de sindicaliza-
cién cercanas o iguales al 13%, que es una
tasa —considerando el universo total de tra-
bajadores- baja, pero que es significativa.
Por eso uno de los esfuerzos de la reforma
laboral fue el permitir la generacién de condi-
ciones favorables para la constitucién de or-
ganizaciones sindicales. Como por ejemplo,
la reduccién de quérum o el tipificar adecua-
damente lo que es préactica antisindical y sus
sanciones, asi como otorgarle mayores atri-
buciones a la Direcciéon del Trabajo. En ese
sentido, el cémo logramos pasar a niveles
mayores de sindicalizacién va muy de la mano
con la valorizacion que le demos a estas
organizaciones, porque el hecho de que un
sindicato tenga agenda y pueda negociar
una diversidad de temas es un punto muy
importante para mejorar estas tasas. Es mas,
se estd configurando la creacién de un
megasindicato de la mineria, lo que repre-
sentara para nosotros, y para todos los actores
laborales, aprender co6mo nos vamos a vincu-
lar con una organizacion sindical que es muy

197 / 2005

fuerte, donde, ademas, hay una cultura aso-
ciada al mundo del sindicalismo muy profun-
da. La mineria ha sido pionera en Chile en
esto y muchos otros fendmenos.

Finalmente, desde un punto de vista per-
sonal, ;qué le gustaria dejar como legado de
su gestion?

Hay que partir diciendo que esta es una
gestion muy corta. Son algo méas de nueve
meses, por lo tanto el legado que quiero
dejar, en conjunto con el ministro, es primero
que todo un trabajo bien hecho, terminar con
las tareas que hay que terminar, donde por
supuesto estd inscrita la reforma a la justicia
y previsiéon social. Pero al mismo tiempo im-
primir un sello propio, orientado a ser una
gestion progresista, que busca incorporar con
mayor fuerza el tema de la igualdad al inte-
rior del mundo del trabajo y que esta vincula-
do a los derechos fundamentales que han
sido incorporados en la reforma de la justicia.
Esto implica apuntar a cdmo se proyectan
los derechos ciudadanos, consagrados en
nuestra Carta Fundamental, al interior de la
empresa y a las relaciones laborales. Entre
ellos la dignidad de las personas, la protec-
cion a la intimidad, el respeto a la libre opi-
nién y a la asociacién. También un sello de
igualdad, con una administracién centrada
en la difusiéon y promocion de esos derechos.
Veo a todos los funcionarios del ministerio,
desde el ministro hacia abajo, como agentes
de promocion de los derechos que existen en
el mundo del trabajo. Todo enfocado, en
definitiva, a buscar la forma en que la calidad
del empleo sea de alto estandar, estableci-
dos bajo contratos y con niveles de remune-
raciones dignos.
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UN ANALISIS PRELIMINAR ACERCA
DE LAS RESPONSABILIDADES
SOCIALES OBLIGATORIAS
DE LOS EMPRESARIOS PARA
CON SUS TRABAJADORESY EL
DERECHO SOCIAL

I. PROLOGO

En el Chile de hoy, hay un cierto consen-
so acerca de la necesaria responsabilidad so-
cial que deben poseer las empresas, tema
que ha sido desarrollado ampliamente por
una serie de organismos de la mas diversa
especie, empresariales o no empresariales.

Al autor le correspondié participar en julio
de 2004, en un seminario de juristas euro-
peos en el Centro de Estudios del Trabajo de
la Universidad de Burdeos 4, donde se analizé
acuciosamente el tema y al cual asistieron
representantes del mas alto nivel de la Comu-
nidad Europea, de la Confederacion de Sindi-
catos Europeos, de la Unién de Empresarios
Europeos y naturalmente un ndmero impor-
tante de académicos de primerisimo nivel.
Hubo presentaciones de la mayor envergadu-
ra, de todo el continente europeo.

El suscrito presenté en la ocasion un tra-
bajo que se publicard proximamente y fue
uno de los invitados no europeos y Unico
latinoamericano. El trabajo que se me enco-

(1) También se tuvo muy en cuenta el Seminario para
optar al Titulo de Ingeniero Comercial, Mencion
Administracion, "Responsabilidad Social Empre-
sarial en Materia de Relaciones Laborales" de
Carolina Gémez J. y Nancy Loyola A., cuyo apor-
te fue esencial para este trabajo.
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Colaboracion de Ricardo Liendo R.

mendé consistié en una reflexion acerca de la
responsabilidad social obligatoria que poseen
los empresarios frente a sus trabajadores.

Con posterioridad, el suscrito tuvo bajo
su responsabilidad guiar un Seminario de titu-
lo, realizado por 2 alumnas egresadas de In-
genieria Comercial de la Facultad de Ciencias
Econdémicas y Administrativas de la Universi-
dad de Chile (Carolina Gémez Jofré y Nancy
Loyola Arroyo) en el cual se recopila vasta
informacién sobre el tema.

El anélisis que se presenta en esta oportu-
nidad corresponde a una visién preliminar del
tema el que se desarrollard en 3 acapites:
iniciAndose con un breve estudio conceptual
de la Responsabilidad Social Empresarial y
continuando con dos acéapites que conten-
dran reflexiones acerca de las razones de por
qué en toda empresa deben respetarse los de-
rechos fundamentales laborales especificos e
inespecificos en Chile. Termina este trabajo con
algunas conclusiones sobre los temas tratados.

Il. BREVE ESTUDIO CONCEPTUAL

A) Consideraciones generales acerca de la
responsabilidad social empresarial

Hay que distinguir dos formas de respon-
sabilidad social de las empresas: una interna,
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aplicada al interior de la empresa misma y en
primer lugar a sus trabajadores y otra externa
de la empresa hacia su entorno y a la socie-
dad global. La primera responsabilidad se en-
cuentra establecida por el Derecho Social a
través de normas legales y convencionales y
fijadas en la empresa por las decisiones toma-
das en su seno por el administrador de la
misma, con o sin el consentimiento de los
trabajadores, y teniendo como limite el dere-
cho positivo vigente. Lo anterior, sin perjui-
cio, que la responsabilidad social interna debe
ir més alla de lo legal.

Para efectos del presente trabajo los con-
ceptos de empresario y empleador se consi-
derardn como sinénimos.

En Chile la responsabilidad social de la
empresa se ha desarrollado bajo las dos for-
mas antes descritas, vale decir, responsabili-
dad interna y responsabilidad externa.

Este trabajo se circunscribird a un punto
especifico, como ya se ha dicho en el prélo-
go, esto es, la responsabilidad social interna
del empresario frente a sus trabajadores. Ve-
remos mas adelante, de manera sucinta, co6mo
ha evolucionado la responsabilidad social en
ciertas empresas bajo variadas modalidades a
partir de mediados del siglo XX cuando ella
toma una dimensién significativa.

Hoy en 2005, y desde un punto de vista
metodolégico, se pueden distinguir en el sec-
tor privado las situaciones siguientes:

1) Las sociedades sin fines de lucro y de
naturaleza altruista, algunas de ellas liga-
das a instituciones de caracter religioso
(Iglesia Catdlica y diversas Iglesias Pro-
testantes), Instituciones Laicas de servi-
cio a la comunidad. Estas organizaciones
pueden llegar a ser empresas de gran
envergadura como por ejemplo en Chile,
a saber: el Hogar de Cristo, Teletén y
otras. Ellas trabajan en materias tales
como la lucha contra la extrema pobreza,
la salud, la educacién y en general, en
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todo aquello que puede constituir una
ayuda para los mdas necesitados. Su res-
ponsabilidad social en la medida que tam-
bién son empresa, frente a sus propios
trabajadores debe tenerse muy en cuen-
ta.

2) Organizaciones también sin fines de lucro
y ligadas a grupos de sociedades y de
companias comerciales o a asociaciones
gremiales de empresarios. Ellas operan
también en diversos ambitos, particular-
mente la protecciéon social y la seguridad
social, la salud y la educacién.??

3) Sin perjuicio de lo anterior, las empresas
con fines de lucro pueden igualmente ha-
cer aportes a las entidades, sin fines lu-
crativos, tales como universidades, mu-
tuales, centros culturales, de recreacion y
otros. Existen normas legales que no de-
tallaremos que empujan a las empresas a
través de franquicias tributarias a realizar
donaciones, como por ejemplo en el &m-
bito médico, social, educacional y depor-
tivo.

4) También el Estado, por medio de entida-
des publicas, mas o menos independien-
tes, ha efectuado labores en estos cam-
pos, en muchas oportunidades asocian-
dose con empresas del sector privado.

La responsabilidad social empresarial pue-
de considerarse desde distintos angulos, uno
amplio que significa la responsabilidad de las
empresas frente a la sociedad global, que
hemos denominado responsabilidad social ex-
terna, y uno acotado que importa la empresa
frente a si misma y por tanto frente a sus
trabajadores, que hemos denominado respon-
sabilidad social interna. Es esta segunda acep-
cién la que se analizara en este trabajo.

(2) En esta materia se pueden consultar situaciones
practicas en la Quinta Parte del Capitulo Il del
libro "Derecho de las Relaciones Laborales",
Francisco Walker, Editorial Universitaria, marzo
20083.
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B) El derecho social internacional como
fuente doctrinaria de la responsabilidad
social de la empresa

El tema de la responsabilidad social tiene
un origen histérico que coincide con el naci-
miento del derecho social moderno y con la
doctrina social contemporanea, particularmen-
te de aquella surgida de sectores no socialis-
tas marxistas y muy especialmente de la Doc-
trina Social de la Iglesia. Es asi como a fines
del siglo XIX, la primera legislacién social
implementada por el Canciller Bismarck en
Alemania en 1881 y la Enciclica del Papa
Ledn Xl Rerum Novarum de 1891, plantea-
ron la necesidad de hacer frente a la cuestién
social, responsabilizando socialmente a las
empresas.

Ello lleva también a los empresarios a
realizar un esfuerzo, tendiente a responsabili-
zarse socialmente tanto por medio de la via
interna como externa.

Por otra parte, el Tratado de Paz de
Versalles que crea la Organizacién Internacio-
nal del Trabajo en 1919, parte de la idea
esencial de que el trabajo no puede ser conside-
rado una mercancia o un articulo de comercio.

Los fines y objetivos primitivos de la OIT
se reafirmaron en la Declaracion de Filadelfia
de 1944, de los cuales se desprenden, ade-
mas del previamente senalado, entre otros,
los siguientes planteamientos y postulados:

1) El respeto al derecho a la libertad de
asociacion, tanto para los trabajadores
como para los empleadores;

2) El pago a los trabajadores de una remune-
racion que le asegure un nivel de vida digno
de acuerdo a las realidades de cada pais;

3) Adopcién de una jornada de trabajo diaria
de 8 horas o de 48 horas semanales;

4) Adopcién de un reposo semanal minimo
de 24 horas que deberia comprender el
dia domingo, si eso es posible;
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5) Supresién del trabajo de nifios de ambos
sexos, y las limitaciones necesarias para
permitirles a los jovenes adolescentes una
educacién minima de acuerdo a las reali-
dades de cada pais y asegurar su desarro-
llo fisiolégico;

6) Principio de remuneracion igual, sin dis-
tincion de sexo, por un trabajo de valor
igual;

7) Cada Estado debe utilizar un servicio de
Inspeccién del Trabajo;

8) Lograr el reconocimiento efectivo del de-
recho a negociacién colectiva;

9) La cooperacion de empleadores y trabaja-
dores para mejorar continuamente la efi-
ciencia de la produccion.

Como consecuencia de lo anterior, se se-
nala que todos los seres humanos sin distin-
cion de raza, credo o sexo tienen derecho a
perseguir su bienestar, en condiciones de li-
bertad y de dignidad, de seguridad econdémi-
ca y de igualdad de oportunidades.

Por otra parte, la OIT consagra el princi-
pio fundamental del Tripartismo como base
de la sociedad moderna y que la propia OIT
ha integrado desde sus comienzos en su or-
ganizacioén interna.

Estas ideas se traducen entre 1919 y
2004 en 185 Convenios y 195 Recomenda-
ciones Internacionales de trabajo, sobre los
mas amplios temas que abarcan todas las
materias del derecho social moderno y que de
una manera u otra, comportan responsabili-
dades sociales para las empresas.

Ademads, es relevante para este trabajo,
las prioridades que estableciera la Conferen-
cia Internacional del Trabajo en su octogési-
ma sexta reunion realizada en Ginebra el 18
de junio de 1998, cuando declaré como dere-
chos fundamentales en el trabajo méas impor-
tantes en el momento actual, los siguientes:
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e |Lalibertad de asociacién, en general, y la
libertad sindical, en particular, ademas
del reconocimiento efectivo del derecho a
la negociacion colectiva;

e La eliminacion de todas las formas de
trabajo forzoso u obligatorio;

e La aboliciéon del trabajo infantil;

e La eliminacién de la discriminacién en
materia de empleo y ocupacion.

Todo ello se fundamentara en la concep-
cion doctrinaria del "Trabajo Decente" propi-
ciado por el actual Director de la OIT don
Juan Somavia; en otros términos, no cabe
duda, que el desempleo y el trabajo informal
son flagelos muy propios de nuestra época y
que se deben combatir y teniendo siempre en
miras la dignidad del trabajador.

Asimismo la OIT instituyd la "Comisiéon
Mundial sobre la Dimensién Social de la Glo-
balizacién" en febrero de 2002. La Comisién
fue un organismo independiente creado para
dar respuesta a las necesidades de las perso-
nas que resultan de los cambios sin prece-
dentes que la globalizacién provoca en sus
vidas, sus familias y en la sociedad donde
viven. Como resultado de lo anterior se dio a
conocer por el Director General el informe
"Por una globalizacién justa, crear oportuni-
dades para todos" que comienza con una
visidon general respecto de la manera en que
la OIT puede desarrollar una recomendacién
fundamental que hace la Comisién, a saber,
que el trabajo decente se convierta en un
objetivo global, y no inicamente en un objeti-
vo de la OIT. A continuacioén, trata seis cues-
tiones politicas de alcance general con miras
a una reflexion mas detallada: las politicas
nacionales para abordar la globalizacién; el
trabajo decente en los sistemas globales de
produccién; la coherencia politica global con
miras al crecimiento, la inversién y el empleo;
la construccién de una base socioecondémica
minima; la economia global y el movimiento
transfronterizo de personas, y el fortaleci-
miento del sistema de normas internacionales
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del trabajo. Por ultimo, el informe termina con
algunas reflexiones relativas a la manera en
que la OIT podria responder al lamamiento de
la Comisién para mejorar la participacion y la
rendicion de cuentas del sistema multilateral
a través de la movilizacion del tripartismo
global, y aportar asi su contribucién plena a la
construccion de una dimensiéon social para la
globalizacion.®

Estas ideas de la Comisién que estan
inspiradas en el Derecho Internacional del Tra-
bajo, orientan todo el derecho social moder-
no, y por tanto, de una manera o de otra
promueven la responsabilidad social de la
empresa, aun cuando han sido controvertidas
por ciertos economistas. Tal es el caso de
Milton Friedman. Segun la opinién de Friedman
"La Responsabilidad Social de las empresas
es aumentar sus beneficios"™ y no resolver
problemas sociales. Las donaciones y obras
individuales le corresponden al ciudadano.

C) Analisis acerca de la tematica de la
responsabilidad social empresarial interna

Tal como se ha sefalado anteriormente
en el Prélogo, no seréd parte de este trabajo la
responsabilidad social externa, es decir, hacia
la comunidad; nos centraremos por tanto,
siguiendo las normas del derecho social, a la
responsabilidad social interna de la empresa
frente a sus propios trabajadores.

Esta materia es particularmente impor-
tante a nuestro juicio y le significa a la empre-
sa llevar adelante acciones especificas para
dar cabal cumplimiento al Derecho Social tan-
to internacional como nacional. Ello implica
otorgar a los trabajadores un mayor sentido

(3) Pagina web www.oitchile.cl. También OIT, Co-
mision Mundial sobre la Dimension Social de la
Globalizacion, ISBN 92-2-315426-X, Primera edi-
cion 2004, Suiza.

(4) Montuschi, Luisa. La Responsabilidad Social de
las Empresas. [en linea] Etica y Negocios-Economia
de los Negocios Curso EN 5 > [consulta: 10 agos-
to 2004] www.cema.edu.ar/~Im/Curso EN 5 La
responsabilidad social de las empresas.ppt>
[consulta: 10 agosto 2004].
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de pertenencia a la empresa para que quede
claro que ellos son parte integrante de aque-
Illa, como también hacer un esfuerzo por dis-
minuir los conflictos laborales y por sobre
todo mantener trabajadores estables y com-
prometidos con la organizacién.

La actividad empresarial influye en las
caracteristicas de la sociedad, més aln cuan-
do la globalizacién adquiere cada vez mas
protagonismo, por lo que la responsabilidad
social de la empresa tanto en sus aspectos
internos como en aquellos externos, que no
son materia de este trabajo, reviste cada dia
mas importancia. Es asi como las organiza-
ciones internacionales, especialmente la OIT,
estan realizando campanas para adoptar me-
todologias del llamado balance social para
que los empresarios puedan medir su accio-
nar en beneficio de los trabajadores e incluso
mas alla en relacion con el entorno humano
que genera la empresa.

D) Programas en pro de la
Responsabilidad Social de las empresas

® Programa de Naciones Unidas (Global
Compact)

La Organizaciéon de Naciones Unidas ha
lanzado recientemente una iniciativa bajo
el nombre de Global Compact que ha
permitido que las acciones de responsabi-
lidad social se coloquen a la cabeza de las
estrategias de una multitud de empresas
coordinadas en algunas oportunidades con
los gobiernos de sus respectivos paises.
Este pacto mundial que comenzé siendo
una iniciativa de 50 empresas, a la fecha
reuniria a lo menos 1.500 empresas en
70 paises®. De éstas, 8 son empresas
establecidas en Chile, 2 de ellas estatales
(BancoEstado y CODELCO), que se han ad-
herido al pacto global de Naciones Unidas.

(5) "Responsabilidad Social Empresarial en Materia
de Relaciones Laborales", Seminario de Titulo, Ca-
rolina Gémez, Nancy Loyola, Facea, Universidad
de Chile, Santiago, 2004.

Junio

DocTrINA, EsTubIos Y COMENTARIOS

Este pacto cumple con la funcién de plan-
tear un compromiso de apertura e inte-
gracién de nuevas formas destinadas a
conciliar la economia de mercado con los
principios de derecho social universalmen-
te compartidos, entre otros, en materia
de derechos humanos, condiciones de tra-
bajo y de proteccién del medio ambiente.

El pacto global llama a las empresas a
adoptar 9 principios universales, confor-
me a lo que muestra la siguiente tabla:

Derechos Humanos

Principio N° 1

Las empresas deben apoyar y respetar la
proteccion de los derechos humanos re-
conocidos internacionalmente dentro de
su esfera de influencia.

Principio N° 2

Deben asegurarse de no actuar como cém-
plices de violaciones de los derechos hu-
manos.

Trabajo

Principio N° 3

Se pide a las empresas que apoyen la
libertad de asociaciéon y el reconocimien-
to efectivo del derecho a la negociacién
colectiva.

Principio N° 4
Que promuevan la eliminaciéon de todas
las formas de trabajo forzoso y obligatorio.

Principio N° 5
Que promuevan la abolicién efectiva del
trabajo infantil.

Principio N° 6

Que promuevan la eliminacion de la dis-
criminacion en relacién con el empleo y la
ocupacion.

Medio Ambiente
Principio N° 7
Las empresas deben apoyar un criterio de

precaucion respecto de los problemas
ambientales.
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Principio N° 8
Adoptar iniciativas para promover una
mayor responsabilidad ambiental.

Principio N° 9
Fomentar el desarrollo y la difusién de
tecnologias ecolégicamente racionales.

El pacto esté suscrito también por la OIT,
la Oficina del Alto Comisionado de las
Naciones Unidas para los derechos huma-
nos (UNHCR), el Programa de las Nacio-
nes Unidas para el Medio Ambiente
(PNUMA) y por el Programa de las Nacio-
nes Unidas para el Desarrollo (PNUD).

Entre los adherentes a este pacto se pue-
den contar las mas diversas organizacio-

nes de la sociedad civil, tales como, em-
presas con y sin fin de lucro, instituciones
académicas, asociaciones empresariales
y gremios empresariales, sindicatos y de-
mas asociaciones de trabajadores, tenien-
do siempre dicha adhesién el caracter de
voluntaria.

Otros programas (a manera de ejemplo)
relativos a la responsabilidad social de la
empresa en el ambito internacional

Ademds de este pacto existen diversos
documentos de la mas diversa indole rela-
tivos a la responsabilidad social de la
empresa en el &mbito internacional, sien-
do éstos, entre otros:

Descripcion

Desarrollo de estdndares con el fin
de dotar a las empresas de herra-
mientas adecuadas para manejar y
evaluar el impacto y los riesgos
medio ambientales.

Global Reporting Initiative
(GRI), creado a su vez por
iniciativa de Coalition Envi-
ronmentally Responsible
Economies (CERES, Ong) y
el Programa de Medio Am-
biente de las Naciones Uni-

Manual que presenta principios ba-
sicos y contenido especifico para
guiar la preparacion de reportes
de sustentabilidad de alta calidad,
que alcancen un nivel equivalente
al de los reportes financieros.

Institute of Social and Ethical

Descripcion de un conjunto de pro-
cesos que una firma puede seguir
para contabilizar, administrar y co-
municar su desenvolvimiento so-
cial y ético.

Social Accountability Inter-

Desarrollo de estandares para cer-
tificar el desempeno de las com-
pafifas en nueve éareas: trabajo in-
fantil, trabajo forzoso, salud y se-
guridad, libertad de asociacion,
practicas de disciplina, discrimina-
cién, horas de trabajo, compensa-
cién y administracion.

International Organization

Nombre Fecha de Origen
creacion
Norma ISO 1996 International
14000 Organization for
Stantarization
2000 1997
Sustainability
Reporting Guidelines
das.
Accountability 1999
1000 Accountability
(AA 1000)
Social 2001
Accountability national
8000
(SA 8000)
Norma ISO 2001
14063 for Stantarization

Desarrollo de una guia estandar
sobre principios béasicos para la
realizacién de reportes medio am-
bientales.
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De lo anterior, se puede apreciar que
diversas entidades internacionales,
muchas de ellas privadas y de presti-
gio han comenzado a difundir los prin-
cipios orientadores de la responsabili-
dad social de la empresa. Debido a su
especificidad en relacion al tema de
las relaciones laborales, a continua-
ciéon se detallarad la norma SA 8000.

Anélisis especifico de la Norma SA 8000

La norma llamada Social Accountability
8000 (SA 8000) ha sido desarrollada por
la organizacién Social Accountability In-
ternational (SAl), institucion sin fines de
lucro, fundada en Estados Unidos en el
ano 1997, cuya finalidad es mejorar el
ambiente de trabajo y evitar transgresiones
a las normas laborales y ademas las practi-
cas laborales de origen convencional y/o
voluntarias combinados con certificacio-
nes independientes e informes publicos.®

El propésito basico de la norma SA 8000
consiste en asegurar el respeto de los
derechos humanos elementales por parte
de la empresa, desarrollando estandares
concernientes principalmente a los siguien-
tes aspectos de indole laboral y social:

Trabajo infantil, Control de los contratis-
tas y subcontratistas, Trabajo forzoso,
Salud y seguridad en el trabajo, Libertad
de asociacién en general, y sindical en
particular, y derecho a la negociacioén co-
lectiva, No discriminacién, Jornada de Tra-
bajo, remuneraciones.

Adicionalmente dentro de la norma se
establece que sus requerimientos son de
aplicacién universal en lo que respecta a
emplazamiento geogréfico, sector indus-
trial y tamano de la compafnia, teniendo
como base el cumplimiento de la legisla-
ciéon nacional, junto a otros derechos

(6)

[en lineal <http://www.foroecumenico.com.
ar/s_lineamientos.htm > [Consulta: 12 diciembre
2004].
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aplicables y obligaciones a las que la em-
presa se someta, los que al momento de
tratar una cuestidon en comun, ésta debe-
ré considerar la regulacion mas estricta.

Para complementar el desarrollo de los
criterios anteriormente mencionados, la
norma SA 8000 establece el respeto ha-
cia los principios establecidos en los ins-
trumentos internacionales!” de mayor re-
levancia®':

Asimismo, la norma SA 8000 especifica
requisitos de responsabilidad social para
que cada compafia desarrolle, mantenga
y aplique sus principios y procedimientos
con el objeto de gestionar asuntos que
estén bajo su control o influencia y para
que ésta demuestre a las partes interesa-
das que sus principios, procedimientos y
practicas estdn en conformidad con los
requerimientos que establece dicha norma.

E) Dos ejemplos de organizaciones sin fines
de lucro que en nuestro pais promueven las

practicas en materia de responsabilidad

social de la empresa

A modo de ejemplo, se pueden citar dos

organizaciones sin fines de lucro que en nues-

(7)

(8)

Responsabilidad Social 8000, Norma SA 8000,
22 ed. 2001, p. 3.

Declaracién Universal de los Derechos Humanos
(10 de diciembre de 1948), Convenio de las Na-
ciones Unidas sobre los Derechos del Nifio (25 de
mayo de 2000), Convenio de las Naciones Uni-
das sobre la Eliminacién de toda forma de Discri-
minacion contra la Mujer (1980), los siguientes
Convenios y Recomendaciones de la Organizacién
Internacional del Trabajo (OIT): Convenios 29 y
105 (Trabajos forzados y esclavitud), Convenio
87 (Libertad de asociacién), Convenio 98 (Dere-
cho de negociacién colectiva), Convenios 100 y
111 (Igual remuneracidén para trabajadores y tra-
bajadoras, por trabajo de igual valor; Discrimina-
cion), Convenio 135 (Convencion sobre los re-
presentantes de los trabajadores), Convenio 138
y Recomendacion 146 (Edad minima), Convenio
155 y Recomendacién 164 (Salud y seguridad en
el trabajo), Convenio 159 (Rehabilitacion voca-
cional y empleo de personas discapacitadas),
Convenio 177 (Trabajo en el hogar), Convenio 182
(Peores Formas de Trabajo Infantil).
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tro pais promueven las practicas empresaria-
les en materia de responsabilidad social:

e Accién RSE®: Esta fundacion sin fines de
lucro, surge recientemente de sectores
empresariales, con el fin de promover bue-
nas practicas de responsabilidad social
empresarial y servir de herramienta espe-
cializada para que las compafiias y orga-
nizaciones, independientemente de su ta-
manfo, incorporen iniciativas de esta indo-
le a su gestion de negocios. La fundacion
se enfoca a la informacién y promocién
de la Responsabilidad Social Empresarial,
recolectando informacién de las mejores
practicas existentes en la esfera empre-
sarial, junto con abrir espacios de discu-
sién sobre el tema mediante talleres y
seminarios, estableciendo vinculos entre
todos los sectores de la sociedad con el fin
de promover la institucionalizacion del tema.

®  Pro Humana: Nacida recientemente, esta
entidad sin fines de lucro tiene como fina-
lidades, entre otras, promover la respon-
sabilidad social empresarial y de la socie-
dad civil, a través de diversos programas
de trabajo y &mbitos de accién. Sus éareas
de accién son: la investigacién y desarro-
llo de conocimiento; sensibilizaciéon de ac-
tores en el tema de la responsabilidad
social empresarial y ciudadana; promo-
cion de espacios de didlogo; constitucién
y coordinacion de redes; aporte a la ela-
boracién de propuestas legislativas.

lll. LOS DERECHOS FUNDAMENTALES NO
ESPECIFICOS DE LOS TRABAJADORES
QUE TODO EMPRESARIO DEBE RESPETAR
EN EL MARCO DE LA RESPONSABILIDAD
SOCIAL DE LA EMPRESA

Los derechos fundamentales que le co-
rresponden a todo trabajador se pueden clasi-

(9) Accion Empresarial (actual Accion RSE). El ABC
de la responsabilidad social empresarial en Chile
y en el mundo. Diciembre 2003, pp. 22 - 23. Ver
también entrevista en diario "La Segunda" mar-
tes 12 de abril de 2005, padg. 24 a Hernén
Irarrdzaval, Gerente General Accion RSE.
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ficar en dos categorias, especificos e inespe-
cificos.

Los derechos especificos son aquellos de-
nominados Derechos Fundamentales Labora-
les, propiamente tales, esto es, aquellos que
se vinculan directamente con el trabajo.

Derechos no especificos, que son aque-
llos que tiene el trabajador como ciudadano
dentro de la empresa'’?. En consecuencia, los
derechos fundamentales laborales no especi-
ficos corresponden a aquellos derechos pro-
pios de todo ser humano y que todo sistema
juridico laboral debe tener en cuenta. En el
ambito juridico existe una legitima discusion
respecto a la naturaleza misma de estos dere-
chos.

Para algunos son propios de la naturaleza
humana y existen aun cuando ninguna norma
positiva los consagre; esta posicién corres-
ponde entre otras, a las corrientes ius natura-
listas y humanistas. Una segunda tendencia
sefala en cambio, con una visién de carécter
positivista, que tiene valor juridico en la medi-
da que de alguna manera estén consagrados
por alguna norma juridica positiva, sean éstas
de caréacter nacional o internacional.

No entraremos en detalle sobre estas con-
cepciones doctrinarias, que nos alejarian de la
finalidad de este trabajo. Sin embargo, el
autor debe declarar que se inclina por la pri-
mera posicién, por haberse sentido siempre
muy cercano a la concepcién ius naturalista
del derecho, la que en distintas formas y
matices se ha vinculado con la "doctrina de la
defensa de los derechos humanos” y en el
derecho social de quienes consideran"” que
éste se encuentra inspirado en ciertos princi-
pios fundamentales.

(10) Gamonal Contreras, Sergio. Ciudadania en la Em-
presa. 12 Edicién. Chile. Fundaciéon de Cultura
Universitaria, Montevideo, Uruguay, julio 2004,
pp. 13-16.

11 Américo Pla Rodriguez,"Los principios del Dere-
cho del Trabajo", tercera edicion Depalma, Bue-
nos Aires, Argentina, 1998.
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En Chile el concepto de derecho funda-
mental ha sido muy desarrollado por la doctri-
na. Es el caso muy reciente del Anuario N° 3/
2004, "Derechos Fundamentales”, Sociedad
Chilena de Derecho del Trabajo y Seguridad
Social, editado 2005, Santiago, Chile.

Por otra parte, la Direccién del Trabajo en
diversos dictdmenes''? ha definido al derecho
fundamental como aquellos derechos inhe-
rentes a la persona humana, reconocidos le-
galmente y protegidos procesalmente.

Cabe destacar que esta definicién es ma-
tizada por la propia Direccién del Trabajo
cuando reconoce la existencia de principios
en ausencia de derecho positivo que el intér-
prete debe consignar.

Para los efectos del estudio concreto de
los derechos fundamentales laborales inespe-
cificos, en el caso chileno, en lo que se refiere
a la responsabilidad social empresarial en su
cumplimiento, éstos por motivos metodoldgi-
cos los analizaremos en los siguientes tres
acépites, siguiendo en parte al profesor brasi-
lefio, José Francisco Siqueira Neto:'®

1) Derecho a la libertad de pensamiento,
ideoldgica y religiosa;

2) Derecho a la no discriminacién laboral;

3) Derecho a la intimidad del trabajador y a
su integridad fisica y psiquica.

(12) N° 2.328/130 de 19.07.2002, N° 0195/0008 de
17.01.2002, N° 3.276/173 de 7.10.2002,
N° 02856/162 de 30.08.2002, N° 0698/0016
de 11.02.2003, 3.707/134 de 11.08.2004, 850/
29 de 28.02.2005, entre otros.

(13) En libro de Informes Generales del XVII Congreso
Mundial de Derecho del Trabajo y de la Seguri-
dad Social de la Sociedad Internacional de Dere-
cho del Trabajo y de la Seguridad Social, realiza-
do entre el 2 y el 5 de septiembre de 2003, Mon-
tevideo, Uruguay. Ver también en el mismo infor-
me "Derechos Fundamentales de la persona del
trabajador”, elaborado por el profesor espafol
Fernando Valdés del Re.
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1. Derecho a la libertad de pensamiento,
ideoldgica y religiosa.

La Constituciéon de 1980 en el articu-
lo 19, y muy especialmente en su
numero sexto, establece la libertad
ideoldgica y de conciencia.

Ello significa libertad de pensamiento,
politico, ideoldgico y religioso; evi-
dentemente que esta libertad de pen-
samiento implica necesariamente que
se deben respetar por el empleador al
interior de las empresas.

Esta materia fue tratada en detalle a
nivel internacional con ocasion del XVII
Congreso Mundial de la Sociedad In-
ternacional de Derecho del Trabajo y
Seguridad Social realizado en Monte-
video, Uruguay, en septiembre de
2003, y en especial en los informes
efectuados por los profesores Fernan-
do Valdés Re y José Francisco
Siqueiros Neto.™

En los reglamentos internos de las
empresas no se pueden poner clausu-
las que limiten estas libertades, y por
tanto, basdndose en estas razones,
no podria despedirse a algun trabaja-
dor por la via de invocar incumpli-
miento grave de las obligaciones que
impone el contrato individual de tra-
bajo (articulo 160 N° 7). Cualquier
cladusula en el contrato individual de
trabajo que limitara esta libertad seria
nula, y por tanto, sin efecto juridico
alguno, a pesar de encontrarse sus-
crita por el trabajador. Ello es parti-

(14) Ver al respecto Libro de Informes Generales del
XVII Congreso Mundial de Derecho del Trabajo y
de la Seguridad Social, publicado por la Asocia-
cion Uruguaya de Derecho del Trabajo y de la Se-
guridad Social, 2003. También consultar Socie-
dad Chilena de Derecho del Trabajo y Seguridad
Social, Anuario N° 3 de 2004, publicado en 2005,
en homenaje al profesor Patricio Novoa Fuenzali-
da, cuyo tema central consiste en analizar los de-
rechos fundamentales en sus diversos aspectos.
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cularmente relevante respecto de cual-
quier prohibicién directa o indirecta al
trabajador de pertenecer a alguna or-
ganizacién licita de caréacter politico,
social o religiosa.

Respecto de esta materia debe sena-
larse que dentro de la empresa el em-
pleador no puede imponer a sus tra-
bajadores ni criterios politicos, religio-
sos ni ideoldgicos en ninguno de sus
aspectos. Es por tanto responsabili-
dad social del empleador respetar es-
tas libertades, sobre ello volveremos
mas adelante al tratar de las dis-
criminaciones.

Derecho a la no discriminacion laboral

a) Breve sintesis conceptual y de la
legislacion chilena.

La Constitucion Politica del Esta-
do prohibe cualquier discrimina-
cién que no se base en la capaci-
dad o idoneidad personal, sin per-
juicio de que la ley pueda exigir la
nacionalidad chilena o limites de
edad para determinados casos (ar-
ticulo 19, N° 16).

Este concepto, expresado de ma-
nera bastante parca en la Consti-
tucién, es ampliado por los actua-
les incisos tercero y cuarto'® del
articulo 2° del Cédigo del Traba-
jo, cuyo texto actual proviene de
la Ley N° 19.759 de 2001, los
cuales disponen que son contra-
rios a los principios de las leyes
laborales los actos de discrimina-
cion, los que se entienden como
las "distinciones, exclusiones o
preferencias basadas en motivo
de raza, color, sexo, edad, estado

civil, sindicacion, religién, opinién
politica, nacionalidad, ascenden-
cia nacional u origen social, que
tengan por objeto anular o alterar
la igualdad de oportunidades o de
trato en el empleo y la ocupacion”.

A nuestro juicio, esta enumera-
cién no debe considerarse taxati-
va, por cuanto existen una serie
de otras discriminaciones que no
se encuentran enumeradas en el
Cdédigo del Trabajo, y por tanto,
susceptibles de aplicarse subsi-
diariamente por la disposicién
constitucional antes senalada.

El principio de la no discrimina-
cién es basico en el derecho so-
cial moderno; sin embargo, en la
practica, en muchos paises se pro-
ducen discriminaciones, incluyen-
do naturalmente Chile, donde es
un problema adn no resuelto.

Para el Profesor uruguayo Améri-
co Pla Rodriguez, la no discrimi-
nacién lleva a terminar con todas
aquellas diferenciaciones que co-
locan a un trabajador en una si-
tuacion inferior o mas desfavora-
ble que el conjunto, sin una razén
vaélida o legitima.!®’

Para la Profesora israeli R. Ben
Israel la no discriminacién en el
empleo estad basada en la protec-
cién legal y moral que establece
que los trabajadores son iguales
y, por tanto, deben ser tratados
como tales.!"”

(16) Pla Rodriguez, Américo. "Los Principios del Dere-
cho del Trabajo", 3? edicion actualizada, Editorial
Depalma, Buenos Aires, Argentina, 1998, pag. 414.

(17) Israel Ben R. "Comparative Labour Law and In-

(15) Considerando la publicacién en el D.O. del dustrial Relations in Industrialized Market Econo-
18.03.2005 de la Ley N° 20.005 que tipifica y mies", Capitulo 12, Equality and the Prohibitions
sanciona el acoso sexual que agregd un inciso of Discrimination in Employment, Kluwer Law In-
segundo nuevo. ternational, La Haya, Holanda, 1998, pag. 239.
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Por su parte, la Organizacién In-
ternacional del Trabajo, en el Con-
venio N°® 111 de 1958 y en la
Recomendacion N° 111 del mis-
mo ano, senala que el término
discriminacién laboral comprende
cualquier medida de distincién,
exclusién o preferencia que tenga
por objeto alterar la igualdad de
oportunidades o tratos en el em-
pleo u ocupacién.

A nuestro juicio, la "no discrimi-
nacion” estd ligada intimamente
al mayor o menor desarrollo de
las libertades publicas, por una
parte, y al nivel de empleo, por
otra. No cabe duda que la discri-
minacién aumenta cuando hay
mas desempleo y cuando las li-
bertades publicas disminuyen.

En Chile, la discriminaciéon en el
plano laboral ha dado lugar a una
jurisprudencia reiterada de la Di-
reccién del Trabajo, en orden a
tratar de eliminarla en todos sus
ambitos.'®

El tema de la discriminacién labo-
ral en Chile se ha puesto de gran
actualidad en los Ultimos anos.
Para analizarlo hay que distinguir
cuando se produce, sus sancio-
nes, y cudles son los temas de
esta discriminacién.

En primer lugar hay que distinguir
entre las discriminaciones produ-
cidas con anterioridad al inicio de
la relacién laboral de aquellas pro-
ducidas durante la relacién labo-
ral y las que se producen al termi-
nar la misma.

(18) Ver al respecto Dictamen exhaustivo y doctrina-
rio N° 3.704/134 de 11.08.2004 de la Direccion
del Trabajo.
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En cuanto a la discriminacién que
se produce antes de la relacién
laboral, ella puede ocurrir a raiz
de los procedimientos de recluta-
miento de personal como, por
ejemplo, los avisos de contrata-
cion que se publican en los me-
dios informativos (que indican de-
terminados requisitos discrimina-
torios).®

Sobre la discriminacién durante la
relacion de trabajo, ella se produ-
ce cuando se discrimina en mate-
ria de carrera laboral; y por ulti-
mo, la discriminacién puede pro-
ducirse al momento de terminar
la relacién laboral, cuando se des-
pide a un trabajador.

Para que las conductas no discri-
minatorias sean excluidas del &m-
bito laboral, es indispensable que
éstas puedan ser objeto de san-
cién y, en algunos casos, en la
forma mads dréstica posible.

Sobre el particular, el texto del
inciso cuarto del articulo 2° del
Coédigo del Trabajo, introducido
por la Ley N° 19.759 de 2001,
establece que "Con todo, las dis-
tinciones, exclusiones o preferen-
cias basadas en las calificaciones
exigidas para un empleo determi-
nado no serdn consideradas dis-
criminacién”.

(19) Al respecto ver Dictamen N° 0850/29 de
28.02.2005 de la Direccion del Trabajo, y tam-
bién sentencia de la Corte Suprema de 25 de oc-
tubre de 2004, Rol N° 1.278-03, Semana Juridi-
ca N° 214 de diciembre de 2004, pag. 5, la que
concluye que en el caso especifico de la deman-
dante no se produjeron perjuicios ciertos y direc-
tos no configurandose por tanto responsabilidad
extracontractual de quien hizo oferta de empleo,
discriminando por género y edad.
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Habria que preguntarse entonces
cuéles son las sanciones que se
pueden aplicar frente a una con-
ducta discriminatoria y también
quién las aplica.

En Chile este tema se ha desarro-
llado en forma muy embrionaria,
lo que ha hecho que algunos sos-
tengan que es practicamente im-
posible evitar este tipo de con-
ductas discriminatorias. Es incues-
tionablemente un tema de gran
relevancia que requiere una pre-
ocupacion especial de los involu-
crados en él, y por ello, es mate-
ria a enfrentarse en el futuro; una
sociedad moderna no puede per-
mitirse el lujo de ser una sociedad
que discrimina.

En el ambito especifico de la le-
gislacién positiva chilena, exis-
ten algunas prohibiciones en re-
laciéon con el tema de la discrimi-
nacién. Sobre el particular, el ar-
ticulo 194 del Cédigo del Traba-
jo, en su texto actual, agregado
por Ley N° 19.591 de 1998, es-
tablece que ningin empleador
puede condicionar la contratacion
de trabajadoras, su permanencia
o renovacién de contrato, la pro-
mocién o movilidad en sus em-
pleos, a la ausencia o existencia
de embarazo, ni exigir para di-
chos fines certificado o examen
alguno para verificar si se encuen-
tra o no en estado de gravidez.

Actualmente, la Direccion del Tra-
bajo ha hecho un esfuerzo por
sancionar a las empresas que, al
momento de contratar trabajado-
res, utilizan practicas discrimina-
torias, el que deberia incremen-
tarse, con motivo de las nuevas
normas de la Ley N° 19.759 de
2001, y muy particularmente, por
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aquella disposicion que sefala que
la obligacién de no discriminar por
parte del empleador se incorpora
automaticamente al texto de los
contratos individuales de trabajo.

Cabe senalar que en el Sistema
de Relaciones del Trabajo chileno,
el empleador tiene amplia libertad
a raiz de su facultad de adminis-
tracion, para contratar a quien es-
time conveniente; no obstante, es-
ta presente el delicado tema de la
discriminacién antes mencionado.

Asimismo, se ha distinguido entre
discriminaciéon directa y discrimi-
nacion indirecta, vale decir, aquella
que se realiza en forma clara y aque-
lla que tiene un caracter mas sutil.

Debemos referirnos ahora en for-
ma especifica a las sanciones a
que dan lugar las actuaciones dis-
criminatorias del empleador, és-
tas son las multas administrativas
aplicadas por la Direccién del Tra-
bajo; un trabajador que sufriere
discriminacion del empleador pue-
de invocar el denominado despi-
do indirecto y demandarlo por in-
cumplimiento grave del contrato
de trabajo, debido a la obligacién
del empleador de no discriminar,
pudiendo en este caso acceder al
maéaximo de la indemnizacién legal
que corresponda.

Otra sancién posible es la indemni-
zacién por dafo moral, la que de
acuerdo con la jurisprudencia re-
ciente, podria surgir bajo la forma
de una indemnizacién adicional ba-
sada en criterios de responsabilidad
contractual o extracontractual.?®’

(20) Ver al respecto Sergio Gamonal, "El dafio moral
por término del contrato de trabajo", Editrem,
Santiago, Chile, 2000.
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Excepcionalmente, en el caso de
la discriminacién sindical, se esta-
blece incluso la sancién de rein-
corporacién del trabajador despe-
dido?" por causas relacionadas
con practicas antisindicales por
parte del empleador.

Concluyendo, podemos decir que
no cabe duda que un sistema de
relaciones del trabajo tiene que
desterrar las discriminaciones, por
cuanto éstas son sinébnimo de mala
fe y producen efectos muy nega-
tivos en el funcionamiento ade-
cuado de un sistema de relacio-
nes del trabajo.

La Responsabilidad social del em-
presario en materia de discrimina-
cion laboral

Todas las normas referidas ante-
riormente, especialmente la nor-
ma SA 8000 y el Global Compact,
establecen en forma clara que
debe eliminarse toda discrimina-
cion en relacién con el empleo y
la ocupacion.

Cualquier acto discriminatorio por
parte de un empresario, significa
a juicio del autor, una falta grave
en su responsabilidad social.

Aun cuando no hay elementos es-
tadisticos suficientes para dimen-
sionar esta discriminacién en el
caso chileno, no cabe duda que
se discrimina. Los temas de dis-
criminacion mas usuales son los
siguientes:

Discriminacion de la mujer, discri-
minacion por edad, discriminacién

(21) En todo caso la ley actual permite al trabajador
optar alternativamente por la indemnizacién por
afnos de servicio con recargo mas una indemniza-
cién adicional que regula el juez.
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sindical, por origen social. Tam-
bién se han planteado situaciones
discriminatorias por otros temas
tales como nacionalidad o etnia, y
en ciertos casos por apariencia y/o
discapacidad fisica del trabajador.

El autor piensa que con las nue-
vas modificaciones legales se esta
creando una conciencia cultural
antidiscriminatoria, dando lugar a
importantes iniciativas empresa-
riales. Muchas empresas, particu-
larmente multinacionales, se han
propuesto desterrar practicas dis-
criminatorias e incluso actuar con
una cierta discriminacién positiva
a favor de los trabajadores de mas
edad o en los casos de minusvali-
dos, incluyendo posiciones de res-
peto absoluto a la proteccion a la
maternidad.

3) Derecho a la intimidad del trabajador

y a la integridad fisica y psiquica.'??

El empleador, en el caso chileno, con
un sistema de relaciones del trabajo
inserto en un sistema econémico de
mercado tiene amplia libertad para
dirigir, administrar y controlar a la
empresa. Por su parte, el Cédigo del
Trabajo ha introducido el concepto de
respeto del derecho del trabajador a
su intimidad estableciendo en su ar-
ticulo 5° que el poder de direccién del
empleador tiene como limite el respe-
to a las garantias constitucionales del
trabajador a que nos hemos referido
anteriormente, en especial, cuando
pudiera afectar su intimidad, su vida
privada o su honra.

(22) Sobre este tema especialmente ver Luis Lizama
Portal, "Derecho a la Intimidad de los Trabajado-
res y Nuevas Tecnologias de la Informacion y la
Comunicacién (NTIC), "Derechos Fundamentales”,
Sociedad Chilena de Derecho del Trabajo y Segu-
ridad Social, Anuario N° 3/2004, editado 2005,
Santiago, Chile.
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El reglamento interno de la empresa
debe incluir medidas que cautelen la
debida reserva de toda la informacion
y datos privados del trabajador a los
cuales se tenga acceso con ocasion
de la relacion laboral.?®

Sobre este tema la Direccién del Tra-
bajo, tiene una vasta jurisprudencia
en la materia, citando en esta oportu-
nidad el Dictamen N° 2.856/162 de
30 de agosto de 2002, el cual esta-
blece con claridad la funcién limitadora
de los derechos fundamentales res-
pecto de los poderes empresariales
en el seno de la relacion de trabajo.

En otro Dictamen N° 2.328 de 19 de
julio de 2002, la Direccion del Traba-
jo se pronuncié sobre la legalidad del
sistema de grabacién de la imagen y
el sonido, a través de videocdmaras
instaladas en los vehiculos de la loco-
mocién colectiva urbana. Respecto a
este tipo de vigilancia de los trabaja-
dores, por medio de mecanismos
audiovisuales, dicha entidad determi-
né que importa una limitacion del de-
recho a la intimidad del trabajador no
idénea a los fines perseguidos. Agre-
g6 que existen formas alternativas
que el empleador puede utilizar para
controlar la prestacion de los servi-
cios y que son menos restrictivas de
la libertad del trabajador.

Sin perjuicio de lo anterior, la Direc-
cion del Trabajo también senalé que
podria resultar licita la implementa-
cién de estos mecanismos de control
audiovisual, cuando sea objetivamen-
te necesaria por requerimientos o exi-
gencias técnicas de los procesos pro-
ductivos o por razones de seguridad,
ya que en estos supuestos su aplica-
cion tiene como fundamento motiva-

ciones diferentes al control laboral,
como es prevenir situaciones de ries-
go consideradas preponderantes en
atencién a los bienes juridicos prote-
gidos.

Por otra parte, un tema delicado es el
uso del correo electrénico al interior
de las empresas; en general, si una
empresa entrega el derecho de uso
de correo electronico para fines ex-
clusivamente profesionales podria es-
tablecerse en el reglamento interno
una prohibiciéon de usarlo para fines
privados, siempre que ello sea esta-
blecido en el contrato individual de
trabajo.?¥

La muy reciente Ley N° 20.005 publi-
cada en el D. O. de 18 de marzo de
2005, regula una materia también muy
delicada como es la tipificacién y san-
cién del acoso sexual (problema que
en los Ultimos afios en Chile ya ha
sido relevante) que no analizaremos
en detalle en este trabajo y que deja
en claro que evitar el acoso sexual es
una responsabilidad social especialisi-
ma que debe cumplir todo empresario.

Al respecto dicha ley, entre otros articu-
los modificados y agregados al Cédi-
go del Trabajo, incorporé un segundo
inciso nuevo al articulo 2° de dicho
Cédigo, cuyo tenor es el siguiente:

"Las relaciones laborales deberan
siempre fundarse en un trato compa-
tible con la dignidad de la persona. Es
contrario a ella, entre otras conduc-
tas, el acoso sexual, entendiéndose
por tal el que una persona realice en
forma indebida, por cualquier medio,
requerimientos de caracter sexual, no
consentidos por quien los recibe y que

(24) Respecto del uso y privacidad del correo electré-

(23) Sobre esta materia consultar Dictamen N° 1.662/ nico se sugiere ver el Dictamen N° 0260/0019
39 de 2.05.2003 de la Direccion del Trabajo. de 24.01.2002 de la Direccion del Trabajo.
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amenacen o perjudiquen su situacién
laboral o sus oportunidades en el em-
pleo”.

En particular, cabe sefalar que cons-
tituye un importante avance social y
laboral esta nueva normativa la que
incluye ademéas modificaciones al Re-
glamento Interno y procedimientos de
investigacion; sobre estos ultimos, se
pueden plantear algunas aprehensio-
nes por la indispensable objetividad
con que deben actuar quienes tengan
a cargo la investigaciéon correspon-
diente. Por lo anterior, es de alta res-
ponsabilidad la designacion del inves-
tigador por el empleador.

En opinién del autor, en sintesis en
estas materias se puede sefalar, que
es responsabilidad social de la empre-
sa respetar integralmente la vida pri-
vada del trabajador, adoptando todas
las medidas que resguarden su inte-
gridad fisica y psiquica.

IV. LOS DERECHOS FUNDAMENTALES
ESPECIFICOS DE LOS TRABAJADORES
QUE TODO EMPRESARIO DEBE RESPETAR
EN EL MARCO DE LA RESPONSABILIDAD
SOCIAL DE LA EMPRESA

Al tratar de estos derechos no los aborda-
remos todos, por no ser éste de un texto
completo de derecho laboral, si no de una
reflexién vinculada con la responsabilidad so-
cial de la empresa. Esta responsabilidad parte
de la base del cumplimiento irrestricto de las
normas laborales y de seguridad social esta-
blecidas por la legislacién vigente.

Destacaremos algunos aspectos en mate-
ria de derecho del trabajo y proteccién social.

1) Temas mas relevantes acerca de la
contratacion del trabajador

Como se ha dicho precedentemente, en
Chile, el empleador tiene plena libertad para
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contratar trabajadores con el limite de no
discriminar laboralmente, tema al que ya nos
hemos referido. Ademds, existen algunas li-
mitaciones en el Cédigo del Trabajo en cuan-
to a contrataciones de trabajadores extranje-
ros_(25)

La responsabilidad social del empleador
es clara en cuanto éste debe contratar a sus
trabajadores siempre respetando la legisla-
cién laboral.

En Chile el contrato individual de trabajo
de duracién indefinida y a tiempo completo
sigue siendo la institucién de mayor impor-
tancia en el &mbito individual. Sin embargo,
en estos Ultimos afos en nuestro pais, como
también en otros, las formas de trabajo tran-
sitorias o atipicas son cada vez mas numero-
sas, como es el caso de los contratos por
obra, tarea o servicio determinado, de los
contratos a tiempo parcial, asi como los de
prestacién de servicios a honorarios, algunos
auténticos y otros simulados. Por otra parte,
como veremos en el parrafo siguiente, el fe-
némeno de la externalizacién aumenta tanto
por la via de la subcontratacién como por el
suministro de trabajadores.

Asimismo, una situacién especial frecuen-
te es el trabajo a domicilio que constituye un
contrato de trabajo en la medida que el traba-
jador es supervisado por quien solicita sus
servicios. La Ley N° 19.759 de 2001 tam-
bién considera el teletrabajo el cual tiene el
caracter de contrato de trabajo en la medida
que exista un vinculo de subordinacion o de-
pendencia entre el que efectla el trabajo y
quien lo encarga.?®

En otro orden de ideas y dada ventajas
econdmicas para las empresas y con el objeto
de favorecer especialmente a la mujer traba-

(25) El articulo 19 del Cédigo del Trabajo dispone que
las empresas de méas de 25 trabajadores, con al-
gunas excepciones, deben tener a lo menos un
85% de trabajadores de nacionalidad chilena.

(26) Ultimo inciso agregado al articulo 22 del Cédigo
del Trabajo por la Ley N° 19.759 de 2001.
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jadora y a los jovenes, la Ley N° 19.759 de
2001 establecié una reglamentacion especial
sobre el contrato a tiempo parcial, la que en
grandes lineas es més bien relativamente fa-
vorable al trabajador y se aplica a aquellos
que tienen una jornada inferior a los dos
tercios de una jornada ordinaria.?”)

Ahondando lo anterior, cabe resaltar que
en el sistema chileno el contrato individual de
trabajo se caracteriza por la existencia del
referido vinculo de subordinaciéon y depen-
dencia del trabajador hacia el empleador.

De acuerdo con el criterio aceptado por la
jurisprudencia y la doctrina toda relacién de
trabajo, incluso en ausencia de contrato que
conste por escrito, es reconocida como tal
desde el momento que exista subordinacién o
dependencia. En el fondo todo trabajador que
forme parte directa o indirectamente de una
organizacién es asalariado de la empresa.

El contrato de trabajo posee un caracter
bilateral que implica la voluntad de las dos
partes tanto para su suscripcién como para
su modificacién. Sin embargo, la legislacion
chilena ha adoptado desde hace mucho tiem-
po lo que se denomina "jus variandi”, al esta-
blecer que un empleador puede alterar la na-
turaleza de los servicios o sitio o recinto en
que éstos puedan prestarse a condicidon de
que se trate de labores similares y que el
nuevo sitio o recinto quede dentro del mismo
lugar o ciudad sin que ello pueda importar
menoscabo para el trabajador.

También, el empleador, por circunstan-
cias que afecten a toda la empresa o estable-
cimiento o a algunas de sus unidades o con-
juntos operativos, puede alterar la distribu-
cion de la jornada de trabajo convenida hasta
en 60 minutos, sea anticipando o postergan-
do la hora de ingreso al trabajo, debiendo dar
el aviso correspondiente al trabajador con 30
dias de anticipaciéon a lo menos. El trabajador

(27) La Ley N° 19.759 agreg6 varios articulos en un
Péarrafo 5° nuevo del Libro | del Cédigo del Trabajo.
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afectado por algunas de estas medidas puede
reclamar a la Inspeccién del Trabajo, pudien-
do recurrir de estimarlo a los tribunales del
trabajo dentro de los plazos que fija la ley.

Conviene destacar que el contrato indivi-
dual de trabajo, tanto por la doctrina como
por la jurisprudencia chilena, ha sido conside-
rado como un "contrato realidad" aceptando-
se la existencia de clausulas téacitas, las que
sin estar escritas, son el producto de una
situaciéon de hecho que se repite en el tiempo
con la aceptacion de ambas partes.

Debe acotarse que a pesar que en Chile
existe un importante control por parte de la
Direccion del Trabajo, muchas de las normas
legales que fiscaliza que hemos mencionado
no se cumplen en algunas empresas, mien-
tras que en otras se respetan cabalmente. A
juicio del autor, los temas mas probleméaticos
se refieren, entre otros, a las siguientes ma-
terias:

a) Existencia de falsos contratos de servi-
cios a honorarios;

b) La tendencia a la precarizacién del traba-
jo;

c) Incluso, en los Ultimos afnos, cunden las
situaciones de trabajadores informales,
estando éstos fuera de todo sistema de
seguridad social.

Una vez mas sefalamos que es responsa-
bilidad social ineludible para el empleador dar
cumplimiento a las normas sobre contrata-
cién, por cuanto de su materializaciéon se
derivan todas las prestaciones sociales, previ-
sionales y de salud a que tienen derecho los
trabajadores y sus familias, ya que la no
escrituracion del contrato individual de traba-
jo, por ejemplo, asi como confeccionar éstos
por remuneraciones inferiores a las reales o
darle tratamiento de prestaciones de servi-
cios a honorarios, configurdndose realmente
subordinacién laboral, perjudican directamen-
te al trabajador en todas las materias sefala-
das, considerdandose ademds aspectos tan
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sensibles como la cobertura por accidentes
del trabajo y enfermedades profesionales,
como también aquellas relacionadas con la
obtencion de pensiones.

Cabe finalmente al respecto, sefalar que
hay muchas empresas que cumplen estricta-
mente las normas laborales al contratar a sus
trabajadores, cualquiera sea su tamano, por
lo que se produce una competencia desleal
entre los empleadores que no cumplen con
respecto a los que si lo hacen.

2) De los contratistas y subcontratistas
y los suministradores de personal

Como se sabe en el caso de las empresas
contratistas y subcontratistas la legislacién
chilena considera al empleador principal como
responsable subsidiario frente a las obligacio-
nes que las primeras tienen directamente con
sus trabajadores.

Con la presencia cada vez mas fuerte, de
empresas contratistas y subcontratlstas, no
s6lo en tareas complementarias sino también
en aquellas del giro de la empresa?® se han
producido una serie de situaciones conflicti-
vas distintas, tanto entre los trabajadores de
la empresas contratistas y subcontratistas con
sus respectivos empleadores, como también
entre las empresas contratistas y subcontra-
tistas con la empresa principal.

Incuestionablemente que este es un tema
social especialmente agudo en el Chile de hoy
y con muchas proyecciones de mayor
conflictividad en los afos proximos. Ello debi-
do a varias razones, entre otras: a) que los
contratos civiles entre las empresas principa-
les y las contratistas, muchas veces no consi-

(28) A fines de la década del 60, en 1968, la Ley
N° 16.757 limité la presencia de contratistas al
disponer que las labores inherentes a la produc-
cién principal o permanente de una industria, o
las labores de reparacién y mantencion habitua-
les de sus equipos, no podian ser ejecutadas a
través de contratistas o concesionarios. Dicha ley
tuvo vigencia hasta 1980.
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deran suficientemente los aspectos laborales
y de proteccion social, b) La cadena de la
subcontratacion suele ser muy larga, lo que
da lugar a lo que se ha llamado la responsabi-
lidad en cascada, c) Las remuneraciones de
los trabajadores de las empresas contratistas
y subcontratistas suelen ser apreciablemente
menores a las de los trabajadores de la em-
presa principal que realizan labores similares.

Una manera efectiva de que la empresa
principal cumpla la responsabilidad social que
tiene en esta materia es dando aplicaciéon a
las diferentes herramientas legales que el Co6-
digo del Trabajo estipula en el articulo 64 bis,
el que entre otros mecanismos de resguardo
para los trabajadores de las empresas contra-
tistas y subcontratistas, faculta a la mandante
para exigir certificados?® en materia de cum-
plimientos laborales y previsionales.

A pesar de todos los resguardos y de las
providencias que se han tomado y de algunos
cambios legislativos, diera la impresién que a
veces se contrata y subcontrata buscando la
disminucién de costos, no habiendo en algu-
nas oportunidades la necesidad imperiosa de
externalizar y no tomandose los resguardos
necesarios en materia de la responsabilidad so-
cial a que se encuentra obligado el empleador.

Con relacién al suministro de trabajado-
res por terceros, situacién cada vez mas fre-
cuente en Chile, cabe sefalar que esta provi-
sidn no se encuentra regulada en la ley. Esta
pendiente un proyecto en el Congreso Nacio-
nal que ha tenido una tramitacién muy lenta.
La inexistencia de una ley que resuelva esta
materia especifica se ha prestado para que se
configuren situaciones de hecho, en las cua-
les los trabajadores mantienen efectivamente
una relacién de subordinacién y dependencia
con las empresas usuarias y no con las em-
presas suministradoras de dicho personal. Lo
anterior, dado a que el Cdédigo del Trabajo
considera como empleador a quien ejerce efec-

(29) Que debe a su vez emitir la Direccidn del Trabajo
a solicitud de la principal.
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tivamente el mando y supervisiéon de esos
trabajadores y no a quienes sélo se limitan a
suministrar dicho personal.

En la practica, el suministro de trabajado-
res se ha generalizado y por tanto a juicio del
autor, urge que el proyecto de ley a que nos
hemos referido y que se encuentra en el
Congreso se apruebe, lo que desgraciada-
mente no parece posible de producirse en el
corto plazo.

También existen multiples problemas con
el personal enviado por las suministradoras
de personal, ya que al no haber ley puede
llegar a complicar mucho a la empresa que
recibe este personal, pudiendo tener una res-
ponsabilidad directa sobre el mismo.

Tanto el tema de los contratistas y sub-
contratistas como el de la provision de perso-
nal son extremadamente delicados. A juicio
del autor, en estos casos, debe haber una
responsabilidad social compartida de todas
las empresas involucradas.

3) La jornada de trabajo
y los descansos. Topicos mas salientes

La jornada ordinaria normal de trabajo es
de 45 horas semanales, dividida de lunes a
viernes o lunes a sabado. Esta jornada normal
implica que no puede trabajarse los dias do-
mingo y festivos, como tampoco laborarse
mas de 10 horas por dia. Se debe agregar
que la jornada senalada es el maximo a con-
tar desde el 1° de enero de 2005, por cuanto
anteriormente y desde los anos veinte del
siglo pasado fue de 48 horas semanales. La
Ley N° 19.759 de 2001 dispuso esta rebaja,
la que se ha materializado desde la fecha
indicada, con algunas dificultades en su apli-
cacion, habiéndose manifestado cierta resis-
tencia de algunas empresas al no contemplar
esta disminucién una rebaja de remuneracio-
nes, especialmente tratdndose de trabajado-
res con rentas variables.

Hay excepciones en la materia, contem-
plando la ley que ciertos trabajadores que

197 / 2005

ocupan cargos directivos no tengan una jor-
nada semanal méaxima, sin perjuicio del dere-
cho al descanso obligatorio en dias domingo
y festivos, salvo excepciones, y de pactarse
en el contrato los dias que formen parte de la
jornada de trabajo cada semana.

Hay también ciertas actividades en las
empresas, que por ley se pueden desarrollar
en una jornada semanal que comprendan los
dias domingo y festivo, manteniéndose en
todo caso los descansos semanales y en al-
gunas situaciones concederse a lo menos di-
cho descanso en dos dias domingo por cada
mes calendario.

También se pueden fijar, y en general,
con acuerdo de la Direccién del Trabajo, jor-
nadas excepcionales de trabajo y descansos,
cuando no es posible aplicar el régimen gene-
ral de jornadas o algunas de las situaciones
especiales reguladas en la propia ley.

En cuanto a los trabajos extraordinarios,
estos pueden realizarse, en términos genera-
les, siempre que no se excedan las dos horas
diarias, siendo de naturaleza voluntaria, de
caracter transitorio no superior a 3 meses,
renovables, debiendo ser pactadas por escri-
to y pagadas con al menos un 50% de recar-
go sobre el sueldo convenido en el contrato,
teniendo en todo caso que pagarse sobre una
base de célculo que no puede ser inferior al
ingreso minimo mensual o la proporciéon res-
pectiva en caso de jornadas inferiores a 45
horas semanales.

Podréa excederse la jornada ordinaria, pero
en la medida indispensable para evitar perjui-
cios en la marcha normal del establecimiento
o faena, cuando sobrevengan fuerza mayor o
caso fortuito, o cuando deban impedirse acci-
dentes o efectuarse arreglos o reparaciones
impostergables en las maquinarias o instala-
ciones.

Por ley la jornada de trabajo se divide en
dos partes, dejandose entre ellas, a lo menos,
el tiempo de media hora destinada a colacion,
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por regla general de cargo de los trabajado-
res, exceptuandose los trabajos de proceso
continuo de dicho descanso.

El empleador debe asimismo respetar el
derecho del trabajador a vacaciones las que
por regla general son de 15 dias hébiles, vale
decir, no considerando como tales por tanto
los dias sadbado y festivos.

Existen vacaciones mas largas por ley
para los trabajadores mas antiguos de la em-
presa.

En esta materia es principal responsabili-
dad social del empresario:

a) Que el trabajador posea una jornada de
trabajo razonable;

b) Que se respeten los derechos al descanso
dentro de la jornada, entre jornadas, se-
manal y anual (feriado legal).

Ademads de ser una responsabilidad social
del empresario, las jornadas y descansos ra-
zonables de sus trabajadores son un buen
negocio para la empresa, por cuanto un tra-
bajador cansado es mucho mas posible que
se accidente y baje su productividad. Incluso,
en las empresas que no respetan las normas
laborales sobre jornada de trabajo y descanso
pueden generarse mas licencias médicas por
desgaste fisico y psiquico del trabajador.*®

4) Algunos aspectos relacionados
con las remuneraciones y su fijacion

Siguiendo la linea de este trabajo no nos
referiremos en extenso al tema remuneracio-
nal ni en sus aspectos juridicos ni econémi-
cos. Solamente trataremos aquellos tépicos
que tengan que ver con la responsabilidad
social del empleador.

(30) Ver al respecto Huberto Berg, "Las buenas prac-
ticas laborales"”, OIT SOFOFA, 2004.
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En ausencia de negociacién colectiva por
rama de actividad o de tarifado las remunera-
ciones se fijan a nivel de la empresa a través
del contrato individual de trabajo o instru-
mento colectivo de trabajo. El reajuste de los
salarios no esta previsto por la ley para los
trabajadores del sector privado regidos por el
Cdédigo del Trabajo®". En cuanto a salarios
minimos existe un ingreso minimo mensual a
nivel nacional que actualmente es de $ 120.000.
Progresivamente, ha aumentado en los Ulti-
mos anos, pero siempre su monto sigue sien-
do bajo. Incluso existen excepciones que lle-
van a minimos inferiores al indicado como es
caso de los trabajadores menores de 18 afos
y mayores de 65 anos.

Cabe destacar que la nocién del salario
minimo sigue siendo objeto de controversia;
algunos economistas y empresarios aspiran a
su derogacién o a su disminucién. El tema es
muy discutido y a nivel nacional existen dos
grandes tendencias: aquellos que consideran
indispensable mantener el ingreso minimo en
sus montos actuales e incluso subirlo dado el
mejoramiento de la economia y, quienes por
el contrario, consideran que dado el alto indi-
ce de desempleo el ingreso minimo deberia
disminuirse aun mas, especialmente para el
caso de los trabajadores jévenes. El autor
considera que no puede suprimirse ni rebajar-
se en los montos actuales el ingreso minimo.

En materia conceptual es importante se-
nalar la distincion de un ingreso determinado
que perciba un trabajador en el sentido de
constituir o no remuneracién. Lo anterior, por
cuanto de ello dependera precisamente que
un estipendio se grave o no con las cotizacio-
nes previsionales que financian en gran medi-
da las prestaciones de seguridad social de
que es beneficiario el trabajador y su familia.

La fuente para dicha distincién la encon-
tramos en el actual articulo 41 del Cédigo del

(31) En el caso de los funcionarios publicos anualmen-
te se han estado reajustando sus remuneraciones
por ley en un monto aproximado al aumento de
los indices de precios al consumidor.
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Trabajo, el cual en su primer inciso estipula lo
que se entiende por remuneracion y en el
segundo acota qué pagos no constituyen re-
muneracién. El principio general para calificar
correctamente un item especifico en una u
otra categoria podria resumirse en que si éste
se encuentra comprendido en el segundo inci-
so, senalado precedentemente, entonces no
constituye remuneracioén y por tanto no que-
da afecto a las cotizaciones previsionales co-
rrespondientes. Por lo tanto, en general un
haber pagado constituird remuneracion salvo
lo consignado precedentemente.

Sin perjuicio de lo anterior, la jurispruden-
cia ha dictaminado muy frecuentemente que
un item pierde su calificacién de no remune-
racién en lo que excede a lo prudente y
razonable para los fines que tienen por ejem-
plo los estipendios pagados por concepto de
asignacién de movilizacién y colacién.

En materia de tributacion la fuente regula-
dora se encuentra en la ley de la renta, princi-
palmente en el articulo 42 del D.L. N°® 824 de
1974, el cual establece un impuesto sobre
las rentas tales como los sueldos, sobresuel-
dos, salarios y otros itemes que menciona,
exceptuando las imposiciones obligatorias des-
tinadas a fondos de previsién asi como los
gastos de representaciéon®?. Por su parte, el
articulo 17 del citado decreto ley establece
que no constituyen renta una serie de pagos
que reciben los trabajadores, entre otros, las
asignaciones familiares, los beneficios previ-
sionales e indemnizaciones por desahucio y
retiro®®, siempre fijAndose topes para dicha
calificaciéon y quedando gravado con el im-
puesto Unico el exceso.

(32) Otros articulos de la Ley de la Renta autorizan a
rebajar de la base de célculo del impuesto Unico
los montos por concepto de cotizaciones volun-
tarias y por depdsitos de ahorro previsional vo-
luntario que establece a su vez el D.L. N° 3.500
de 1980 para fomentar los fondos destinados a
pensiones.

(33) El monto no renta, en general, tiene un maximo
calculado a partir del promedio de las rentas de
los Ultimos 24 meses de la relacién laboral.
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En particular, la tributacién de las indem-
nizaciones por anos de servicio sean legales,
convencionales individuales o colectivas o
voluntarias, quedan reguladas ademas por las
disposiciones del articulo 178 del Cédigo del
Trabajo, no estando afectas en general al
impuesto a la renta aquellas indemnizaciones
que no excedan a un mes de remuneracién
por cada ano de servicios que hubiese estado
vigente la relacién laboral.

Cabe senalar que el empresario debe ser
lo més equitativo posible en esta materia y su
responsabilidad social consiste en que sus
colaboradores deben ser retribuidos adecua-
damente, lo que redunda en beneficio de la
empresa como un todo.

5) Breve referencia
al trabajo infantil, trabajo de la
mujer y a la proteccion de la maternidad

En Chile la mayoria de edad para trabajar
es de 18 anos, pudiendo laborarse desde los
16 anos con la autorizacion del padre, la
madre o quien tenga la tuicién del menor, y
ademas hayan terminado la escuela basica
(primaria).

En general en las empresas grandes o
medianas se cumplen las normas legales res-
pecto a los menores; no obstante, sigue sub-
sistiendo una cierta explotacién del trabajo
infantil, especialmente en empresas peque-
fnas o medianas, algunas de ellas de origen
familiar.

La mujer por su parte, puede desempenar
las mismas labores que el hombre, y la mujer
casada o soltera, tiene amplia libertad para
administrar su peculio profesional.

Existen normas que protegen a la mujer
embarazada y que consisten esencialmente
en un descanso pre y postnatal®®, el primero

(34) Las normas sobre descanso postnatal y permisos
relacionados con la maternidad se aplican a la
madre adoptiva y al padre cuando corresponda.
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de 6 semanas antes del parto, y el segundo
de 12 semanas posterior al mismo, asimismo
a un subsidio por reposo maternal®®, ademas
de la imposibilidad de ser despedida (fuero
maternal), salvo falta grave de la trabajadora,
durante todo el periodo del embarazo y hasta
un ano después de terminado su descanso
postnatal. Debe agregarse a lo anterior que
las disposiciones laborales permiten también
al empleador invocar la causal de término del
contrato por vencimiento del plazo convenido
y el término de la obra, tarea o servicio que
dio origen al contrato. En todo caso debe
manifestarse que es el juez quien debe dar la
autorizacion del despido de todas las situacio-
nes anteriores (desafuero).

Por otra parte, existe para las empresas
de més de 20 trabajadoras la obligaciéon de
pagar los gastos de una sala cuna, salvo que
posean una propia, como también a darle
alimentos al hijo, derechos que tiene mientras
el menor no cumpla dos anos de vida‘®®.
Ademas, existen permisos para la madre cuan-
do su hijo menor de 1 afio se enferma grave-
mente.

En el caso de un menor de 18 anos que
se encuentre afectado por un accidente grave
o enfermedad terminal en su fase final o
enfermedad grave aguda con probable riesgo
de muerte, la madre tiene derecho a un per-
miso para ausentarse de su trabajo un maxi-
mo de horas equivalentes a diez jornadas de
trabajo al afno, las que deberan ser compensa-
das en la forma que la ley establece.®”

No obstante, cabe senalar que a la mujer
en edad fértil le cuesta mas encontrar traba-

(35) Ante el fallecimiento de la madre con ocasion del
parto o después de el, estos permisos y subsidios
pueden ser utilizados por el padre.

(36) El derecho a permiso cuando el hijo menor de 1
anos se enferma y ambos padres trabajan, puede
ser ejercido por el padre a solicitud de la madre.
El padre tiene también derecho a descanso
postnatal cuando fallece la madre.

(37) Esta misma norma se aplica al padre trabajador
dependiente a eleccién de la madre.
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jo, especialmente cuando no es especializa-
da. Debe indicarse que algunas empresas no
ponen obstéculos al respecto, en cambio otras
si y a veces muy frecuentemente. Las entida-
des gremiales que representan a los empresa-
rios son partidarios de flexibilizar la normativa
existente para dar mas empleabilidad. El mis-
mo criterio es sostenido por algunas asocia-
ciones feministas.

Este tema es muy complejo, ya que tiene
que ver con un profundo conflicto entre la
mujer como trabajadora y su rol de madre.

Finalmente, en esta materia la responsa-
bilidad social del empresario de cumplir la
legislacién vigente es particularmente impor-
tante, especialmente en paises como Chile
donde la tasa de natalidad disminuye peligro-
samente.

6) Algunos aspectos sobre la formacién
profesional (capacitacion ocupacional)

Hoy en dia en Chile, al igual que en otros
paises, no cabe duda que la formacién profe-
sional posee una importancia primordial tanto
para el empresario como para el trabajador
que labora en la organizacién, por lo que ésta
es claramente una responsabilidad social de
la empresa como un todo.

La empresa requiere cada vez mas que su
personal esté preparado para los cambios ne-
cesarios para su funcionamiento eficaz y efi-
ciente y para adaptarse a los profundos cam-
bios tecnolégicos que se estan produciendo.

Para los trabajadores la formacién profe-
sional es de la mayor utilidad para no quedar
fuera del mercado de trabajo, puesto que hoy
dia la estabilidad en el empleo se asocia méas
bien a la empleabilidad genérica que a la
mantencion de un trabajo a vida en una em-
presa. El autor comparte plenamente las ideas
especificas en la materia, principalmente de
la OIT, acerca de la importancia de la forma-
cion permanente de toda persona que trabaja
cualquiera que sea su cargo, profesién u ofi-
cio.
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En efecto un esfuerzo considerable, sin
embargo todavia insuficiente se hace en Chile
por la empresa, con la colaboraciéon del Esta-
do y de los trabajadores. Las primeras expe-
riencias de capacitacion organizada datan de
la segunda mitad de la década de los afos
treinta del siglo XX, con una labor bastante
fuerte por parte del Estado para ayudar a las
empresas en esta importante materia.

Durante el régimen militar, en 1976, se
dicté el primer Estatuto de Capacitacion y
Empleo por Decreto Ley N° 1.446%® del mis-
mo ano. Posteriormente, la Ley N° 19.518 de
14 de octubre de 1997, establecié un nuevo
estatuto mejorado, actualizado y moderniza-
do. Los objetivos de este sistema actualmen-
te vigente son:

a) Promover la generacién y difusién de la
informacién publica relevante para el fun-
cionamiento eficiente de los agentes pu-
blicos y privados que acttian en el siste-
ma;

b) Fomentar y promover la calidad de los
servicios que prestan las instituciones in-
termedias y ejecutoras que contempla esta
ley, asi como las acciones que organizan
o ejecutan;

c) Estimular y supervigilar las acciones y
programas de capacitacion que desarro-
llen las empresas, de acuerdo con las
disposiciones contempladas en la ley, y

d) Formular, financiar y evaluar programas y
acciones de capacitacion desarrolladas por
medio de los organismos competentes,
destinados a mejorar la calificacion labo-
ral de los beneficiarios del sistema que
cumplan con los requisitos que establece
la ley.

(38) Este Estatuto fue una variacién de la politica
neoliberal del gobierno militar y el equipo més
partidario de un modelo neoliberal de economia
de mercado quiso derogarlo, pero se mantuvo.
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La formacién se puede realizar por la em-
presa misma o por organimos técnicos debi-
damente inscritos en un registro nacional. La
formacién profesional en la empresa se fo-
menta mediante un sistema de franquicia tri-
butaria consistente basicamente en que gas-
tos y costos asociados a las acciones de
capacitacion ocupacional, efectuados dentro
del territorio nacional, que hayan cumplido
con las formalidades que el Estatuto de Capa-
citacion y Empleo y su Reglamento exigen,
pueden ser descontados de los impuestos a
pagar por los contribuyentes de Primera Ca-
tegoria de la Ley sobre Impuesto a la Renta,
en el Ano Tributario respectivo.®?

Existe ademéas un Fondo Nacional de Ca-
pacitacién que financia directamente accio-
nes, programas y asistencia técnica en el
campo de la formacioén y capacitacién de los
recursos humanos, de acuerdo a ciertas prio-
ridades y programas fijados anualmente y a
recursos presupuestados por ley.“?

Modalidades juridicas interesantes son el
precontrato laboral y el post contrato laboral.
Para el afio 2003 se aplicé la primera modali-
dad a un total de 65.427 personas mientras
que por la segunda forma se beneficiaron
2.260 trabajadores.“"

El estatuto promueve un sistema de ca-
pacitacién permanente el que puede permitir
especialmente a las grandes empresas y me-
dianas especialmente, realizar numerosas ac-
ciones de formacion y al Estado desarrollar
programas gratuitos en sectores de trabaja-
dores desempleados o en dificultad de encon-
trar trabajo.

La Ley N° 19.518 estipula que las empre-
sas de 15 o mas trabajadores deben consti-
tuir un Comité Bipartito de Capacitacion con
el objeto de acordar y evaluar programas de
capacitaciéon y asesorar a la direccion de las
empresas en esta materia. Este comité se

(39) Al respecto la ley fija topes y algunas excepcio-
nes que no es del caso describir.

(40) De acuerdo al articulo 44 de la Ley N° 19.518.
(41) Pagina web de SENCE.
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encuentra integrado tanto por representantes
de los trabajadores como del empleador, es-
tando regulada la eleccién de aquellos por la
misma ley. Asimismo, dichas disposiciones
legales fomentan la constitucién de estos co-
mités al establecer que las acciones de capa-
citacién que hayan sido incluidas en un pro-
grama acordado con dicho comité permite a
las empresas, descontar hasta un 20% adi-
cional del monto de los gastos imputables,
conforme a la franquicia tributaria general
referida precedentemente.

La constituciéon de Comités Bipartitos de
Capacitacién en las empresas se ha manteni-
do bajo e inferior a las expectativas que se
tenian; so6lo un 5,5% de los trabajadores ca-
pacitados accedié a capacitacion debido a
planes de capacitacién concordados en di-
chos comités.*?

Cabe destacar que muchas empresas ejer-
cen la responsabilidad social de formar a sus
trabajadores, pero hay muchas otras que por
diversas razones descuidan esta importante
materia.

A juicio del autor, hoy méas que nunca es
responsabilidad social del empleador preocu-
parse de la formacidn permanente de sus
trabajadores, tanto por el interés de éstos
como por el de la empresa.

7) La terminacion de la relacion
laboral. Breve sintesis“®

El sistema chileno se caracteriza por la
libertad de despido con pago de indemniza-
cion. En efecto, el empleador puede poner fin
al contrato de trabajo de su personal libre-
mente invocando necesidades de la empresa,
establecimiento o servicio. Hay casos califi-
cados en que se puede despedir al trabajador
sin invocar causal alguna, restringiéndose los

(42) Pagina web SENCE.

(43) Este tema no pretende una descripcion integral si
no solamente lo pertinente a la responsabilidad
social empresarial.
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mismos a trabajadores de alto nivel de deci-
sién en la organizacién, aplicando el deno-
minado desahucio. En el caso de los trabaja-
dores de casa particular, esté estipulada le-
galmente una indemnizacién a todo evento
que se financia con un aporte equivalente al
4,11% de la remuneracién, de cargo al em-
pleador. Esta misma posibilidad es contem-
plada, en forma voluntaria, con ciertas limi-
taciones para el conjunto de los trabajado-
res, pero en la practica se ha utilizado poco,
debiéndose tener en cuenta que se pacta por
el periodo que va desde el séptimo afno de
relacién laboral hasta el undécimo, garanti-
zadndose para dicho periodo una indemniza-
cién a todo evento que equivale aproximada-
mente a medio mes de remuneracién por
ano de servicio, no afectandose los periodos
anteriores y posteriores, los cuales se ri-
gen por las normas generales del Cédigo del
Trabajo.

Por la via de la suscripcién de un instru-
mento colectivo como también por la via
individual se pueden convenir indemnizacio-
nes superiores y por causales distintas a las
del articulo 161 del Cddigo del Trabajo.

Este despido se acompana de una indem-
nizacion por anos de servicio equivalente a un
mes de remuneracion“® por afo de vigencia
de la relacién laboral y fraccion superior a 6
meses, teniendo a la fecha un tope de once
meses para quienes estuvieren contratados a

(44)Al respecto cabe sefalar que actualmente y des-
de un fallo de los afios noventa de la Corte Su-
prema, el concepto de remuneracidon que consi-
dera la mayoria de la jurisprudencia judicial y la
totalidad de la administrativa es la que estipula el
actual articulo 172 del Cédigo del Trabajo, el que
establece que la remuneracion "comprenderéa toda
cantidad que estuviere percibiendo el trabajador
por la prestacién de sus servicios al momento de
terminar el contrato”, con lo cual se ampli6 el
concepto a los itemes no remuneracionales, los
que no se incluian antes de ese fallo en la base
de célculo, ya que se utilizaba previamente el con-
cepto sefalado en el primer inciso del articulo 41
del mismo cédigo.
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contar del 14 de agosto de 1981 (fecha de la
Ley N° 18.018 que introdujo el concepto de
tope). En relacion a despidos colectivos debe
sefalarse que no existen restricciones que
limiten la cantidad de trabajadores que la
empresa decida despedir como si existi6 en el
Cdédigo del Trabajo de 1931 y asimismo hoy
rige en muchos paises.

Ademids, la ley contempla otro tope rela-
cionado con el monto de la remuneracién a
considerar como base de célculo de las in-
demnizaciones por anos de servicio, limitan-
do dicha base a un maximo de 90 unidades
de fomento del dGltimo dia del mes anterior al
pago de la indemnizacién. Cabe agregar que
este limite, conforme a la jurisprudencia judi-
cial y administrativa actual, rige para todos
los trabajadores cualquiera sea la fecha de su
contratacion.

La legislacion laboral chilena ante situa-
ciones como las de desvinculacién por mu-
tuo acuerdo, renuncia voluntaria, término del
plazo del contrato, finalizacién de la obra,
tarea o servicio, entre otras, no contempla
indemnizaciones legales por afnos de servi-
cio, como tampoco cuando la relacién labo-
ral termina por decisiéon del empleador ante
conductas del trabajador, como por ejemplo,
entre otras, falta de probidad, acoso sexual,
inasistencias injustificadas por ciertos lap-
sos, negativa del trabajador a desarrollar las
funciones a las cuales se comprometié e
incumplimiento grave de las obligaciones que
impone el contrato, todas las cuales, dicho
empleador debe estar en condiciones de acre-
ditar suficientemente ante un tribunal. La
jurisprudencia de los tribunales aplica estric-
tamente estas normas, sefialando que la con-
ducta que da lugar a la no indemnizacién
debe ser probada suficientemente, ser grave
y ademas estar intimamente vinculada al
trabajo.

Cuando en un juicio no se prueba la cau-
sal invocada por el empleador, la ley ordena
pagar una indemnizacién equivalente a un
mes de remuneracion por afo de servicio con
un recargo, que dependiendo de la causal
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invocada va desde un 30% a un maximo de
un 100%, e incluso tratandose de lo dispues-
to en el articulo 169 del Cédigo del Trabajo,
en el sentido de que habiéndose pactado el
fraccionamiento del pago de la indemnizacion
y no se pagara en la forma acordada, se
puede sancionar al empleador con un recargo
de hasta un 150% de lo adeudado.

Ademads, debe tenerse en cuenta que la
legislacién laboral no contempla la reincorpo-
raciéon del trabajador despedido salvo los ca-
sos en que éstos se encuentren protegidos
por el denominado fuero laboral y sélo en el
caso especialisimo de las practicas antisindi-
cales a lo que nos referiremos mas adelante
en este trabajo.

Por otra parte, a contar de 1999 el Cédi-
go del Trabajo en su inciso 5° del articulo
16249, dispuso que para el término de la
relacion laboral, salvo las que se producen
por mutuo acuerdo, renuncia y muerte del
trabajador, requiere el empleador encontrarse
al dia en el pago de las cotizaciones previsio-
nales del trabajador, ya que de no ser asi se
produce la nulidad del despido hasta el mo-
mento en que se enteren las cotizaciones
adeudas y se comunique este hecho al traba-
jador. Sin embargo, algunos fallos de los tri-
bunales consideran que en los casos de tér-
mino de relacién laboral por vencimiento del
plazo convenido, conclusion del trabajo, ta-
rea, obra o servicio que dio origen al contra-
to, ni en el caso fortuito o fuerza mayor, no
regiria dicha norma, basédndose en la historia
fidedigna de la Ley N° 19.631 de 1999 y
ademds en el tenor del articulo 162. Esta
norma cobra enorme importancia dado el alto
nivel de endeudamiento previsional que a la
fecha acumula el sistema, habiendo superado
los USS 1.000 millones de délares“®. Es ne-
cesario sefnalar la poca recuperabilidad que
tienen los montos adeudados por concepto

(45) Ley N° 19.631 de 1999 conocida normalmente
como Ley Bustos.

(46) El Mercurio 29 de marzo de 2005.
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de cotizaciones previsionales, encontrandose
a la fecha un nimero muy apreciable de jui-
cios en tramite por no pago de cotizaciones e
intereses y reajustes.*’

Se debe agregar que la legislacién chilena
establece para ciertos trabajadores la imposi-
bilidad de despedirlos sin autorizacion judicial
previa, la que se otorga sélo ya sea en casos
muy excepcionales de mala conducta del tra-
bajador debidamente acreditada (articulo 160
del Cédigo del Trabajo), vencimiento del pla-
zo convenido en el contrato o el término de
la obra, tarea o servicio que dio origen al
mismo.“®

Muchas empresas son socialmente res-
ponsables en el sentido que sélo desvinculan
a sus trabajadores por mal comportamiento
debidamente acreditado por el empleador o
por auténtica reestructuracién organizacional
de la empresa, con imposibilidad de reubicar
en otro puesto al trabajador. Asimismo, estas
empresas suelen otorgar indemnizaciones su-
periores a las legales, sea por encontrarse asi
pactadas individual o colectivamente, sean
por voluntad unilateral del empleador, cuando
reconoce que un trabajador debe ser debida-
mente indemnizado o cuando se producen
despidos por causas econémicas de caracter
colectivo, como por ejemplo los planes de
retiro.

(47) El Mercurio 30 de marzo de 2005, Economia y
Negocios.

(48) Entre los principales casos de trabajadores con
fuero, podemos citar, la mujer embarazada, el
dirigente sindical, el delegado sindical, traba-
jador que se encuentre negociando colectiva-
mente.
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Algunas empresas establecen limites de
edad para la continuidad del trabajador en
ella, a pesar que en la legislacion esta limita-
cién no existe y que no hay impedimento
para que una persona que tenga pension de
vejez continde trabajando.

Sin embargo, también existen empresas
que presionan a sus trabajadores para que se
retiren de ella y a veces tratando de evitar el
pago de las indemnizaciones legales.

A nivel de organizaciones de empresa-
rios, por un lado existe la tendencia a apoyar
reformas legales destinadas a disminuir las
indemnizaciones por término de la relaciéon
laboral, pero por la otra, algunas entidades
promueven evitar despidos arbitrarios sin el
pago de indemnizacién y asimismo a ponen el
acento en el reciclaje de sus trabajadores.

8) Sindicato, negociacion colectiva y la
responsabilidad social del empresario

En el sistema chileno las organizaciones
sindicales se encuentran reconocidas amplia-
mente por la legislacién vigente, tanto en lo
referente a los sindicatos base como a fede-
raciones, confederaciones y centrales sindi-
cales. Existe un amplio reconocimiento al prin-
cipio de libertad sindical a pesar de algunos
vacios.

Chile ha reconocido los Convenios N°s. 87
(1948) y 98 (1949) y otros relacionados con
el tema, los cuales en su linea gruesa se
aplican. No obstante lo anterior, la tasa de
sindicalizacién de las organizaciones sindica-
les regidas por el Cédigo del Trabajo es baja
tal como lo muestran los siguientes cuadros y
gréficos.
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CUADRO 1

EVOLUCION N° DE SINDICATOS, POBLACION AFILIADA
Y TASAS DE SINDICALIZACION A NIVEL NACIONAL, 1986-2003

Tasa de
Afio Nimero de | Poblacién Fuerza de Tasa de Fuerza de Tasa de Poblacién Sindicalizacion
Sindicatos | afiliada a Trabajo Sindicalizacion Trabajo Sindicalizacion Afiliada a Sind. [Pob.
L Sindicatos | Asalariada (1)| [Pob. F.T. Asal. (1)]|  Ocupada [Pob. F.T. ocupada] | Dependientes | Dep. F.T. Asal. (1) )
(1986 5.391 386.987 | 2.700.830 14,3 3.862.850 10,0 332.147 123 )
1987 5.883 422.302 | 2.796.340 15,1 4.001.290 10,6 360.492 12,9
1988 6.446 446.194 | 2.961.740 15,1 4.285.440 104 378.750 12,8
1989 7.118 507.616 | 3.050.570 16,6 4.463.420 114 433.309 14,2
1990 8.861 606.812 | 3.112.680 19,5 4.525.530 134 515.825 16,6
1991 9.858 701.355 | 3.199.030 219 4.630.670 15,1 586.716 18,3
1992 10.756 724.065 | 3.367.330 21,5 4.877.430 14,8 602.435 17,9
1993 11.389 684.361 | 3.554.240 19,3 5.109.290 13,4 569.066 16,0
1994 12.109 661.966 | 3.519.060 18,8 5.122.760 12,9 547.862 15,6
1995 12.715 637.570 | 3.592.890 17,7 5.174.410 12,3 518.094 144
1996 13.258 665.597 | 3.713.080 17,7 5.298.680 124 531.195 14,3
1997 13.795 617.761 | 3.787.620 16,3 5.380.190 115 501.386 13,2
1998 14.276 611.535 | 3.758.590 16,3 5.432.350 11,3 489.957 13,0
1999 14.652 579.996 | 3.740.110 15,5 5.404.480 10,7 463.071 124
2000 14.724 595.495 | 3.735.950 15,9 5.381.460 11,1 467.835 125
2001 15.192 599.610 | 3.759.320 15,9 5.479.390 109 466.138 124
2002 16.310 618.930 | 3.787.300 16,3 5.5631.260 11,2 481.749 12,7
| 2003 16.987 669.507 | 3.872.630 17,3 5.675.130 11,8 519.687 134 )
(1) Fuerza de Trabajo Asalariada + Personal de Servicio
Nota: Todas las cifras de Fuerza de Trabajo, trimestre Oct.-Dic.
Fuente: Direccion del Trabajo, Departamente de Relaciones Laborales;
INE, Encuesta Nacional de Empleo
Elaboracién: Direccion del Trabajo, Departamento de Estudios
Grafico 1: Evolucion Tasas de Sindicalizacion, afios 1986-2003
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Grafico 2: Evolucion Tasa de Sindicalizacion Dependiente, afios 1986-2003
[(Pob. Afil. a Sind. Dependientes / F.T. Asalariada (incluido personal de servicio)]
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Fuente: Direccion del Trabajo, Departamento de Relacioens Laborales

La Ley N° 19.759 de 2001 ha reforzado
fuertemente la libertad sindical, especialmen-
te en materia de practicas antisindicales. Asi-
mismo en su organizacién interna los sindica-
tos operan en forma libre, sin intervencion del
Estado, salvo en aspectos que tienen relacién
con algunas normas legales de regulacion.

La disolucién de sindicatos puede produ-
cirse por la voluntad de la mayoria de los
socios, como también por sentencia de un
tribunal que asi lo declare, previa peticion
directa de uno o mas socios del sindicato o
de la Direccion del Trabajo, ante incumpli-
miento grave de la legislaciéon vigente o por
haber dejado de cumplir con los quérums de
constitucion.

En materia de financiamiento las organi-
zaciones sindicales en el caso chileno, salvo
excepciones tienen pocos recursos, tienen la
mas amplia libertad de administrarlo de la
manera que estimen conveniente.

A juicio del autor es responsabilidad so-
cial del empresario respetar integramente la
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libertad sindical. Cabe senalar al respecto que
el sector empresarial en Chile, si bien a través
de sus organizaciones gremiales respetan la
libertad sindical, a nivel de empresa los em-
presarios se encuentran muy divididos, ha-
biendo diversas corrientes de pensamiento y
accion al respecto. Es asi como:

a) Hay empresas que han trabajado siempre
con sus sindicatos y existen dentro de
ellas una real colaboraciéon entre ambas
instituciones, sin perjuicio de las legiti-
mas discrepancias que puedan haber en-
tre ellas en situaciones concretas, parti-
cularmente en procesos de negociacion
colectiva;

b) Una segunda corriente de pensamiento
estima que las organizaciones sindicales
son negativas al interior de las empresas
por cuanto retardan los avances tecnolé-
gicos de la misma y son fuente de
conflictos laborales;

c) Una tercera tendencia que acepta al sin-
dicato como mal menor, no consideran-
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dosele como formando parte de la empre-
sa.

Las practicas antisindicales suelen ser fre-
cuentes en algunas empresas y absolutamen-
te inexistentes en otras.

En los tribunales chilenos existen un apre-
ciable nimero de causas en esta materia y los
reclamos ante las Inspecciones del Trabajo
que dan lugar a multas por esas préacticas
suelen ser recurrentes.

Ademas, el Comité de Libertad Sindical
de la OIT conoce al afo algunas quejas que
se refieren a practicas antisindicales en em-
presas de diverso tamano en nuestro pais.

La negociacién colectiva en Chile se ha
dado particularmente a nivel de empresa. En

la practica casi no hay negociaciones colecti-
vas mas alla del &mbito de ellas, debiéndose
esto a una semi-prohibicién de la ley, la que
exige que necesariamente concurra la volun-
tad de los empleadores como requisito basico
para que ella se lleve a cabo.

Tal como muestran los cuadros elabora-
dos por el Departamento de Estudios de la
Direccion del Trabajo para el ano 2003 se
registraron un total de 1.930 instrumentos
colectivos, desglosados en 1.427 contratos
colectivos y 503 convenios colectivos. En
cuanto al nimero total estimado de trabaja-
dores que negocié colectivamente en Chile el
mismo ano, considerando tanto negociacio-
nes de contratos como de convenios colecti-
vos, hayan sido estos instrumentos negocia-
dos por sindicatos o por grupos negociadores
fue de 137.965.

CUADRO 1

INSTRUMENTOS COLECTIVOS SEGUN ENTIDAD NEGOCIADORA
Y TIPO DE INSTRUMENTO, TOTAL NACIONAL, 1990-2003

( Sindicatos Grupos Negociadores )
Afo Contratos | Convenios Fallos Total Contratos | Convenios Total Total
1990 1.080 148 1 1.229 489 681 1.170 2.399
1991 1.399 198 1 1.598 567 645 1.212 2.810
1992 1.473 238 0 1.711 367 701 1.068 2.779
1993 1.484 326 0] 1.810 562 666 1.228 3.038
1994 1.400 234 1 1.635 335 731 1.066 2.701
1995 1.451 216 0 1.667 494 601 1.095 2.762
1996 1.315 242 0] 1.657 294 699 993 2.550
1997 1.357 278 0 1.635 410 629 1.039 2.674
1998 1.154 242 0 1.396 226 566 792 2.188
1999 1.143 232 0] 1.375 293 653 946 2.321
2000 1.066 229 1 1.296 236 565 801 2.097
2001 1.027 258 0 1.285 267 733 1.000 2.285
2002 1.223 232 0 1.455 198 227 425 1.880
[ 2003 1.167 276 0 1.443 260 227 487 1.930 |

Fuente: Direccion del Trabajo, Departamento de Relaciones Laborales.
Elaboracion: Departamento de Estudios.
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CUADRO 2

TRABAJADORES INVOLUCRADOS EN INSTRUMENTOS COLECTIVOS, SEGUN
ENTIDAD NEGOCIADORA Y TIPO DE INSTRUMENTO, TOTAL NACIONAL, 1990-2003

Sindicatos Grupos Negociadores
Afo Contratos | Convenios Fallos Contratos | Convenios Total Total
1990 119.529 19.035 173 |138.737 |18.113 27.706 45.819 | 184.556
1991 174.141 24.160 1.480 [199.781 24.637 27.967 52.604 | 252.385
1992 143.294 34.720 0 |(178.014 |14.378 34.053 48.431 226.445
1993 160.281 45.481 0 |205.762 |13.174 36.290 49.464 | 255.226
1994 144.476 35.219 41 |179.736 | 11.045 35.978 47.023 | 226.759
1995 132.463 28.739 0 [161.202 |13.495 35.392 | 48.887 [ 210.089
1996 146.369 26.338 0 |172.707 |11.196 41.756 52.952 | 225.659
1997 107.977 38.627 0 |146.604 | 12.643 33.009 45.652 | 192.256
1998 121.633 29.429 0 [151.062 | 15.301 39.867 55.168 | 206.230
1999 87.779 30.290 0 |[118.069 9.691 34.074 | 43.765 | 161.834
2000 100.240 22.948 487 (123.675 |[19.148 39.969 59.117 | 182.792
2001 80.405 24.156 0 |[104.561 9.473 46.163 | 55.836 | 160.197
2002 103.841 41.482 145.323 | 11.544 18.985 30.529 | 175.852
\2003 87.056 29.117 116.173 8.124 13.688 21.812 137.9851

Fuente: Direccion del Trabajo, Departamento de Relaciones Laborales.

Elaboracion: Departamento de Estudios.

En materia de negociacion colectiva exis-
ten dos procedimientos. Un procedimiento de
negociaciéon colectiva formal y otro informal.
No es objeto de este trabajo tratar ninguno de
los 2 procedimientos.

Al igual que en materia sindical, hay em-
pleadores que estdn acostumbrados a nego-
ciar colectivamente con sus trabajadores, y
suscriben instrumentos colectivos cada 2, 3
6 4 afos. Hay empresas que tienen una larga
tradicién negociadora y el instrumento colec-
tivo es una especie de estatuto que las regula
en materia de remuneraciones y condiciones
de trabajo. En cambio hay empresarios que
rehuyen la negociacion colectiva y la dificul-
tan lo méas que pueden.

A juicio del autor la negociacién colectiva
no debe ser evitada por el empleador, siendo
ésta una importante responsabilidad social, lo
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que no obsta a que en algunas empresas en las
que existiendo tal responsabilidad, pueda no
haber negociacién colectiva no por imposicién
del empleador, si no por voluntad legitima de
los trabajadores, donde en la practica se dan
otras formas de vinculacion entre las partes. Sin
embargo, esta ultima situacién es excepcional.

De diversas fuentes tenidas en cuenta
por el autor y en especial, la encuesta laboral
de la Direccion del Trabajo, ENCLA 2002, se
puede estimar que la negociacion colectiva en
Chile se da mayoritariamente en las grandes
empresas y en menor medida en las media-
nas, existiendo apenas en las pequefas y mi-
croempresas. Asimismo, cerca del 90% de las
negociaciones colectivas corresponden a un
proceso efectuados a través de los sindicatos.

En cuanto al derecho de huelga en el caso
chileno se debe senalar que es un derecho
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restringido solamente a la negociacién colec-
tiva formal, también denominada reglada, la
que para producirse debe obligadamente cum-
plir con ciertos requisitos de forma.

Existe el derecho del empleador, una vez
declarada la huelga de contratar trabajadores
reemplazantes, siempre que se cumplan los
requisitos establecidos en la ley: a) Idénticas
estipulaciones de los instrumentos colectivos
vigentes mas reajuste por IPC del periodo no
reajustado, b) Que la ultima oferta del em-
pleador establezca una reajustabilidad mini-
ma anual segun la variacién del IPC para el
periodo del contrato, excluidos los doce Uulti-
mos meses, y ¢) Ofrecer un bono de reempla-
zo de 4 U.F. por cada trabajador contratado
como reemplazante.®“®

Como se aprecia en el cuadro que se
adjunta a continuacion, el nimero de huelgas
legales en Chile para los trabajadores regidos
por el Cdédigo del Trabajo, no han sido mu-
chas, aun cuando ha habido huelgas importan-
tes en las empresas grandes, algunas exito-
sas, otras muy trauméaticas. Recientemente
de acuerdo a algunos estudios realizados por
el Profesor Alberto Amstrong de la Universi-
dad Catoélica de Chile, con la colaboracion del
Departamento de Relaciones Laborales de la
Direccién del Trabajo, han aumentado conside-
rablemente los conflictos del trabajo ilegales,
bajo diversas formas. En el sector publico en el
cual no se encuentra permitida la negociacion
colectiva y no es posible por tanto la huelga
legal, se producen numerosas huelgas ilegales
en los mas diversos sectores dando lugar a
procesos de negociacion colectiva atipica. 5°

Periodo Huelgas efectivas Solicitudes Art. 374, bis Huelgas aprobadas ]
Ndmero Trab. Inv. NUmero Trab. Inv. Numero Trab. Inv.J
1997 184 19.483 401 39.351
1998 121 12.608 239 26.308
1999 108 10.667 280 28.236
2000 125 13.227 300 31.645
2001 86 11.591 251 26.463
2002 117 14.662 171 19.968 361 38.708
2003 92 10.443 218 16.893 379 32.722

Es responsabilidad social del empresario
respetar las normas legales con ocasion de
una huelga legal y no tomar represarias con
los trabajadores que participaron en la huel-
ga.

En todo caso, cuando hay buenas relacio-
nes laborales en la empresa, puede perfecta-
mente evitarse el conflicto por la via del dialo-
go social al interior de ella. En materia de
relaciones colectivas del trabajo es responsa-
bilidad social del empleador muy importante
tener vias de comunicacién abiertas con los
trabajadores, haya o no sindicato, y especial-
mente informarles sobre la marcha de la em-
presa.

(49) Aproximadamente $ 69.200 a mayo de 2005.
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9) Algunas referencias a la responsabilidad
social del empleador en materia
de Proteccion Social®"

En este titulo nos referiremos a algunos
aspectos vinculados a la responsabilidad so-

(50) Ver al respecto Gamonal, Sergio, "La Negocia-
cién y Contratacion Colectiva atipica", Revista La-
boral Chilena, enero 1999. Trabajo presentado al
IV Congreso Regional Americano de Derecho del
Trabajo y de la Seguridad Social. También ver "Re-
laciones Industriales, incluyendo disputas colec-
tivas en el Sector Publico", presentado conjunta-
mente con Francisco Walker E. al XVI Congreso
Mundial de Derecho del Trabajo y Seguridad So-
cial, Jerusalén, Israel, septiembre 2000.

(51) Las materias sustantivas de seguridad social y de
proteccidn social no se tratan en este trabajo.
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cial del empleador, por obligaciones legales
que tiene en materia de proteccion social y
mas especificamente de seguridad social, es-
pecialmente en materia de cotizaciones previ-
sionales.

Al respecto, trataremos las siguientes
materias:

A. Pensiones

Aproximadamente el 90% de los asalaria-
dos chilenos se encuentran adscritos al
régimen de pensiones de capitalizacion
individual (Fondos de Pensiones) adminis-
tradas por entidades privadas con fines
de lucro, las Administradoras de Fondos
de Pensiones (A.F.P.).

El financiamiento del fondo de pensiones
se realiza mediante el descuento de la
remuneracién del trabajador (cotizacion
previsional) y que debe ser enterada por
el empleador en la Administradora de Fon-
dos de Pensiones, elegida libremente por
el trabajador. Este descuento es una obli-
gacién perentoria del empleador, sin em-
bargo, el legislador permite que el em-
pleador declare sus cotizaciones y nos las
entere transitoriamente, lo que se ha pres-
tado para abusos. Por otra parte, las Ad-
ministradoras de Fondos de Pensiones es-
tan obligadas legalmente a perseguir judi-
cialmente el cobro de dichas cotizacio-
nes, que a la fecha en el pais alcanza
montos muy altos.

La legislacién a la cual nos referimos, con
ocasion del anélisis del término de la rela-
cién laboral, declara nulo un despido cuan-
do no se han enterado integramente las
cotizaciones previsionales.

Las cotizaciones previsionales retenidas
al trabajador por el empleador son las
siguientes:

i) 10% de la remuneracién con un tope
de 60 U.F.;
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ii) Cotizaciones voluntarias que puede
efectuar el trabajador para aumentar
su fondo de pensiones;

iii) Aproximadamente un 2,7% de la re-
muneracién (variable segin A.F.P.),
destinada a financiar el cobro por la
administracién de los fondos de pen-
siones y que incluye un seguro de
invalidez y sobrevivencia del trabaja-
dor_(52)

B. Salud previsional

En materia de salud previsional en Chile
existen dos sistemas: uno publico y otro
privado, a eleccion del trabajador.

Al sistema publico se encuentra afiliado
una mayoria de trabajadores y al privado,
a través de las entidades denominadas
instituciones de salud previsional, se ha-
yan adscritos sectores importantes de tra-
bajadores, especialmente de remuneracio-
nes medias y altas.

La cotizacién que el empleador debe rete-
ner al trabajador y enterar en el organis-
mo correspondiente es una cotizacion fija
de 7% de la remuneracién en las entida-
des de salud publicas y también de 7%
con la misma base, pudiendo pactarse
una superior también retenible, en las ins-
tituciones de salud previsional privada.

Seguro de cesantia

A los beneficios de este sistema de pro-
teccién social quedan acogidos los traba-
jadores que terminen relaciéon laboral por
cualquiera de las causales contempladas
en el Codigo del Trabajo, quienes se ads-
criben obligatoriamente cuando encon-

(52) Las personas que se encuentran fuera del régi-

men de fondos de pensiones son aquellas que
cuando se inicio el sistema en 1981 se quedaron
en los antiguos sistemas de pensiones de vejez e
invalidez y personal de las Fuerzas Armadas que
tienen un régimen propio.
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trdndose regulados por dicho Cédigo fue-
ron contratados a contar de octubre de
2002 y voluntariamente aquéllos con con-
trato vigente anterior a dicha fecha.

Este sistema se financia para los trabaja-
dores con contrato indefinido, con apor-
tes bipartitos®® del trabajador (0,6%) y
empleador (2,4 %) sobre la remuneraciéon
con un tope maximo de ésta de 90 U.F.,
reteniendo este ultimo de la remunera-
cion el referido aporte previsional del tra-
bajador y existiendo un Fondo Solidario,
al que tienen derecho los trabajadores,
cuando algunas de las cuotas que percibe
por concepto del seguro de cesantia es
inferior a ciertas cifras determinadas por

ley.

El seguro de desempleo es muy reciente
en Chile (Ley N° 19.728 de 2001). Con
anterioridad no existia seguro alguno en
la materia, solamente un subsidio de ce-
santia financiado por el Estado, muy mo-
desto y aplicable sélo en ciertos casos. A
la fecha, se mantiene vigente este subsi-
dio teniendo derecho a él los trabajadores
no cubiertos por el seguro de cesantia.

Accidentes del trabajo y enfermedades
profesionales

La cotizacidn en esta materia es variable
y de cargo del empleador, con una cotiza-
cién base de un 0,9%, aumentando de
acuerdo al riesgo de la actividad a que se
dedica la empresa y ademas, al grado de
siniestralidad histérica observada en la
misma, siempre calculada sobre la remu-
neracion del trabajador hasta un maximo
de 60 U.F.®¥

(53) En el caso de los trabajadores con contrato de

trabajo a plazo fijo y otros transitorios el aporte
es integramente realizado por el empleador con
un 3%.

(54) A la fecha el aporte base esta constituido por una

cotizacion extraordinaria de naturaleza transitoria
equivalente al 0,05% de la remuneracion.
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El empleador estad obligado a mantener
minimas condiciones de trabajo y de se-
guridad.

El articulo 184 del Coédigo del Trabajo
establece en forma clara que el emplea-
dor esté obligado a tomar todas las medi-
das necesarias para proteger eficazmente
la vida y salud de los trabajadores, man-
teniendo las condiciones adecuadas de
higiene y seguridad en las faenas, como
también los implementos necesarios para
prevenir los accidentes del trabajo y las
enfermedades profesionales. Asimismo, el
articulo 209 del Coédigo del Trabajo hace
responsable al empleador de las obliga-
ciones de afiliacién y cotizacién que se
originan del seguro social obligatorio con-
tra riesgos de accidentes del trabajo y
enfermedades profesionales regulado por
la Ley N° 16.744 de 1968. Por otra par-
te, el articulo 210 de dicho Cédigo esta-
blece la obligaciéon de adoptar y mantener
medidas de higiene y seguridad en la for-
ma, dentro de los términos y con las
sanciones que sefala la Ley N° 16.744
para todas aquellas empresas a que se
refiere la misma.

En relacién con lo anterior cabe destacar
cudles son las caracteristicas principales
de la Ley N° 16.744 de 1968 referida, la
que establece un seguro social contra
accidentes del trabajo y enfermedades
profesionales como ya se sefal6:%®

1) Se trata de un seguro social obligato-
rio contra riesgos de accidentes del
trabajo y enfermedades profesiona-
les;

2) Este seguro es financiado en la forma
ya indicada en parrafo anterior;

(55) Cabe destacar que esta ley es anterior a los cam-
bios laborales y previsionales dictadas durante el
gobierno militar y corresponde a una filosofia de
la seguridad social muy distinta a las del D.L.
N° 3.500 de 1980, habiendo sufrido pocas modi-
ficaciones durante su vigencia.
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Las entidades administradoras del se-
guro pueden ser de caracter publico o
privado, estas Ultimas son mutuales
sin fines de lucro, vinculadas princi-
palmente a las organizaciones de em-
pleadores. También en casos excep-
cionales puede haber administracién
directa de la propia empresa;

Las prestaciones que otorga el seguro
son de cardcter médico, absolutamen-
te integrales y también econdémicas
como son las pensiones de invalidez
por accidentes del trabajo y enferme-
dades profesionales, como asimismo
un subsidio en caso de reposo médi-
co;

Ademads, la ley pone énfasis en la
prevencion de riesgos laborales, fo-
mentando la educacién en esta mate-
ria, habiendo obligacién de constituir
comités paritarios de higiene y seguri-
dad cuando sean empresas de mas
de 25 trabajadores;

Especial mencion debe hacerse de las
mutuales de seguridad las que actual-
mente son tres y que realmente han
cumplido ampliamente con su come-
tido, y poseen una gran infraestructu-
ra de salud ocupacional teniendo co-
bertura nacional. Cabe sefnalar que la
mayoria de las empresas se encuen-
tran afiliadas a estos organismos;

La tasa de accidentabilidad es una de
las mas bajas de América Latina y en
general existe una responsabilidad sig-
nificativa del empleador en la mate-
ria;

Sin embargo, todavia se producen un
numero de accidentes muy graves e
incluso de caracter fatal, particular-
mente en ciertas faenas como las mi-
neras y las de construccién y muy
especialmente en aquellas faenas que
son desarrolladas por empresas con-
tratistas y subcontratistas.
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El tema de la higiene y seguridad en el
trabajo es particularmente importante hoy
en dia, por lo que el empresario debe ser
especialmente acucioso en la materia; en
el caso chileno, a pesar de los grandes
avances como ya se ha sefalado, mas
que nunca es necesario que se redoblen
los esfuerzos en este dmbito.

Por lo tanto, es una responsabilidad so-
cial especialisima del empresario evitar
riesgos del trabajo y asimismo ser extre-
madamente exigente con sus propios
trabajadores para que se cumplan las nor-
mativas de seguridad social.

Finalmente, tal como ya se ha sehalado
en otra parte de este trabajo, es dable
destacar la responsabilidad social ineludi-
ble de todo empresario de pagar a tiempo
las cotizaciones previsionales de sus tra-
bajadores.

V. A MANERA DE CONCLUSION

El tema de la responsabilidad social de las
empresas en sus aspectos generales es
una preocupacién de nivel nacional y en
este sentido muchas empresas en Chile
han tomado conciencia en esta materia,
lo que constituye un avance incuestiona-
ble;

Ahora bien, como en este trabajo nos
hemos circunscrito a aspectos juridicos y
la responsabilidad social del empleador,
podemos constatar que la obligaciéon
principalisima de la empresa de cumplir
con la legislacion social y laboral vigente
no siempre se verifica y ese es un tema
aln no resuelto;

Creemos que el avance macroeconémico
incuestionable que existe en Chile en com-
paracién con la gran mayoria de los pai-
ses de América Latina debe estar acom-
panado por un avance social el que por
ahora se ve relativamente débil y el cual
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dependerd en parte del esfuerzo que ha-
gan los empleadores para cumplir cabal-
mente la legislacion social y laboral, y
tomar plena conciencia de su estratégico
rol en estos temas.®®

No obstante lo anterior debe tenerse en
cuenta que hay muchas empresas y orga-
nizaciones nacionales e internacionales
que estan en el camino de la responsabili-
dad social y se advierte, por lo que se ha
expresado en este trabajo, un avance to-
davia insuficiente pero muy meritorio, en
pos de considerar como la principal res-
ponsabilidad social del empresario y de
sus organizaciones el preocuparse del de-
bido respeto de los derechos sociales y
laborales de sus trabajadores, y mas alla
de eso, promover la existencia al interior
de la empresa de relaciones laborales ar-
monicas entre el duefno del capital y sus
trabajadores.

El autor estima ademds de lo sefialado
que el cumplimiento de los derechos fun-
damentales laborales especificos e ines-
pecificos por parte de los empresarios es
ventajoso para ellos y particularmente para
la sociedad global que debe estar siempre
sustentada en un clima de paz social es-
table a nivel macro y microsocial.
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DIRECCION DEL TRABAJO
DEPARTAMENTO DE RELACIONES LABORALES
SERVICIO DE ASISTENCIA TECNICA

GUIA DE TRAMITES FRECUENTES EN
LAS INSPECCIONES DEL TRABAJO

¢{QUIENES SOMOS?

Somos un servicio descentralizado, con
personalidad juridica y patrimonio propio, so-
metido a la supervigilancia del Presidente de
la Republica, a través del Ministerio del Tra-
bajo y Previsién Social y que se rige por su
ley Orgénica, el D.F.L. N° 2 del 30 de mayo
de 1967.

Nuestras principales funciones son:

e Fiscalizar el cumplimiento de la legisla-
cién laboral y previsional.

e Fijar el sentido y alcance de las leyes del
trabajo.

e Velar por el legitimo ejercicio de los dere-
chos constitucionales a la libre contrata-
cién, negociacién colectiva y sindicaliza-
cion.

e Fomentar y supervigilar el funcionamien-
to de las organizaciones sindicales y velar
por el respeto a su autonomia.

e Difundir los principios técnicos y sociales
de la legislacién del trabajo.

e Realizar acciones tendientes a prevenir y
resolver los conflictos laborales.

Somos un Servicio Publico, profesional,
altamente comprometido y competente en la
fiscalizacion, interpretacion y actualizacion de
la normativa laboral, incluidas las normas de
seguridad e higiene en el trabajo; experto en
relaciones laborales y promotor de su moder-
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nizacion y equidad, con capacidad de estudio
y diagnéstico de la realidad laboral del pais.

Nuestra estructura es la siguiente:

En el &mbito nacional, /a jefatura maxima
la constituye el Director del Trabajo y el
Subdirector del Trabajo, y en el nivel Regio-
nal, los Directores Regionales.

La planificacién, ejecucion y control de
las labores del Servicio son realizadas por
Unidades Técnicas denominadas Departamen-
tos. Ellos son:

e Departamento Juridico.

e Departamento de Inspeccioén.

e Departamento de Relaciones Laborales.
e Departamento de Gestion y Desarrollo.
e Departamento de Estudios.

e Departamento Administrativo.

e Departamento de Recursos Humanos.
e Departamento de Informética.

Respecto a su infraestructura fisica, exis-
ten en el pais a nivel regional, un total de 68
Inspecciones del Trabajo, que atienden en
forma permanente y 57 de caracter intermi-

tente.

Las oficinas permanentes, conforme a su
jurisdiccién, se denominan Inspecciones Pro-
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vinciales o Comunales, dependiendo de la
division administrativa, que registran en el
territorio nacional. La Direccion del Trabajo
ejerce sus funciones por medio de ellas, corres-
pondiéndoles la atencién directa a los usuarios.

Estas Inspecciones estdn a cargo de un
Inspector Jefe y cuentan con Unidades Téc-
nicas de Trabajo, tales como:

e Unidad de Inspeccion.

® Unidad de Relaciones Laborales.
® Asesoria Juridica.

e Unidad de Atencién de Publico.
® Unidad de Conciliacién.

e Seccién de Partes y Archivo.

Las Inspecciones intermitentes, que fun-
cionan fisicamente en dependencias de otros
Servicios de la Administraciéon Publica o Mu-
nicipalidades, son atendidas por funcionarios
que provienen de la Inspeccién permanente
mas cercana, circunstancia que involucra des-
plazamiento de funcionarios y recursos hacia
aquellos lugares que demandan requerimien-
tos de nuestros usuarios (trabajadores, em-
pleadores, dirigentes sindicales).

Los Centros de Conciliacion y Mediacion,
existentes actualmente en tres Regiones del
pais, tienen por finalidad ofrecer a los usua-
rios dos productos especificos de la Direccién
del Trabajo, conciliacion individual y media-
cion, instancias que buscan una solucién al-
ternativa a los conflictos laborales, basada en
el acuerdo voluntario que pueden alcanzar las
partes afectadas.

INTRODUCCION

La presente guia que ofrecemos a todos
nuestros usuarios y a la comunidad en gene-
ral, pretende informar, orientar y agilizar los
trdmites mas frecuentes que los trabajadores,
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empleadores dirigentes Sindicales y publico
en general realizan en las oficinas de las Ins-
pecciones Provinciales y o Comunales del
Trabajo a lo largo del pais.

Dentro de ellos se pueden mencionar:

e Requerir informacién sobre sus derechos
y obligaciones laborales y previsionales.

e Solicitar ministro de fe en aquellos actos
en que por expresa disposicién legal, se
requiere su presencia.

e Solicitar los certificados que le correspon-
de emitir a las Inspecciones del Trabajo.

e Recibir orientaciéon en materias propias de
la Negociacion Colectiva o sobre la orga-
nizacion sindical.

e Hacer el depésito de los estatutos de los
Sindicatos, Asociaciones de Funcionarios
de la Administracion del Estado y de las
organizaciones plurasindicales que se ha-
yan constituido (federaciones y confede-
raciones) obteniendo personalidad juridi-
ca mediante dicho acto.

e |nformarse sobre sus derechos laborales
y/o previsionales, individuales o colecti-
Vos.

A. INFRACCION EN LA RELACION LABO-
RAL

1. Presentar una Denuncia
¢En qué consiste?

e Eslaaccidn iniciada por un trabajador
o un familiar de éste, por un grupo de
trabajadores o dirigentes sindicales,
mientras la relacion laboral se encuen-
tra vigente. Consiste en denunciar in-
fracciones o incumplimiento de las
disposiciones legales laborales, previ-
sionales, de salud y/o higiene y segu-
ridad ocurridas en la empresa.
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¢Qué es lo que puedo hacer?

El o los afectados pueden acudir a la
Inspeccién del Trabajo a cuya juris-
diccién corresponde el lugar donde
ocurren las irregularidades y formular
una denuncia que les serd tomada por
escrito.

¢Dénde tengo que ir?

A la unidad de Atencién de Puablico de
la Inspeccién del Trabajo en cuya ju-
risdiccion se encuentra ubicada la
empresa donde ocurren las irregulari-
dades.

También la denuncia se puede ingre-
sar por escrito a través de la Oficina
de Partes de la misma Inspeccion del
Trabajo.

¢Qué debo llevar?

Para que la denuncia sea tomada, sélo
se pide una declaracién por escrito y
los antecedentes bésicos identificato-
rios del Empleador:

Nombre o razén social del Em-
pleador.

— Direcciéon comercial.

— Lugar donde el trabajador presta
sSus servicios.

de verificar en terreno el estricto cum-
plimiento de las disposiciones que ri-
gen la relacién laboral, cursando mul-
tas en caso de infraccién a la ley.

Los trabajadores y los dirigentes sin-
dicales que presentan una denuncia,
tienen derecho a conocer sus resulta-
dos. Para ello, el Jefe de la Unidad de
Fiscalizacién de la Inspeccién del Tra-
bajo donde presentaron la denuncia,
deberéa remitir por carta certificada al
domicilio que se haya consignado en
la solicitud de fiscalizacién, los resul-
tados obtenidos en la misma. Los tra-
bajadores, dirigentes sindicales o la
persona que haya interpuesto la de-
nuncia, con el informe de los resulta-
dos obtenidos, podran solicitar una
nueva fiscalizacion, en el caso de apor-
tar nuevos antecedentes. Para facili-
tar este tramite deberan presentar el
comprobante de la respectiva solici-
tud.

En situaciones muy excepcionales la
denuncia puede ser hecha en cual-
quier Inspeccion del Trabajo. En esos
casos es la propia Inspeccion la que
internamente remite los antecedentes
a la oficina que por jurisdiccion co-
rresponda.

No Olvide Que:

La denuncia en general tiene el ca-

racter de CONFIDENCIAL en su tra-
mitacién, en otras palabras no se
identificard al denunciante cuando
se realice la visita Inspectiva a la
Empresa.

\ J

— Cédula de identidad del denun-
ciante (cuando es el afectado di-
recto el que hace la denuncia).

— Materias denunciadas por las cua-
les se solicita la fiscalizacién (cuan-
do se ingresa por escrito la de-
nuncia por la Oficina de Partes).

2. Poner una Constancia

¢Qué es una constancia?

Una vez hecha la denuncia, funciona-
rios de la Inspeccion del Trabajo reali-
zan una visita inspectiva (fiscaliza-
cion) al lugar de trabajo con el objeto
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La constancia es un registro escrito
que se toma a los trabajadores y tam-
bién a los empleadores que conside-
ran afectados sus derechos por in-
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cumplimiento a la normativa laboral,
sin que ello se traduzca en una visita
de fiscalizacién o la interposiciéon de
un reclamo.

¢Qué es lo que puedo hacer?

e FE| trabajador, dirigente sindical o em-
pleador que estime afectado sus de-
rechos, puede hacer una declaracion
escrita en que deje constancia de de-
terminados hechos, para fundar un
eventual ejercicio futuro de acciones o
derechos, o prevenir se configure una
causal de término de la relacion laboral.

Ejemplo: malos tratos (tratamiento gro-
sero al trabajador, trato violento reite-
rado), posible acoso sexual, despidos
verbales, imponer el feriado legal sin
otorgar el correspondiente compro-
bante, situacidon que puede permitir al
empleador configurar la causal de
abandono de trabajo, etc.

v' El trabajador extranjero podréa
dejar constancia de término de
relaciéon laboral, cuando carez-
ca de documentos que acredi-
ten el término de la misma, para
presentar esta documentacion
en extranjeria en su solicitud de
cambio de visa por cambio de
empleador.
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bajador, sin que esto se traduzca en
una visita inspectiva.

Ejemplo: atrasos reiterados, ausentis-
mo laboral intermitente, negativa a
firmar el contrato de trabajo, etc.

¢Dénde tengo que ir?

® A la Unidad de Atencion de Publico
de la Inspeccion del Trabajo de la
jurisdiccion en la que se encuentra
ubicada la empresa y registrar por
escrito su constancia.

Estas constancias pueden también ser
presentadas por escrito en la Oficina
de Parte de la misma Inspeccion.

¢Qué debo llevar?

Se requiere llevar:

— Cédula de Identidad.

— Contrato de Trabajo (de preferencia).

— Otro documento que aporte informa-
cién de la empresa respectiva.

No Olvide Que

La constancia podria servir como
antecedente frente a una posible
accion judicial.

e (Cabe advertir que el trédmite de la
constancia no permite dar por esta-
blecido los hechos en que se funda,
sino solo dar cuenta de la ocurrencia
de los mismos.

La constancia para que tenga efecto
legal debiera acompanarse de una de-
nuncia posterior, en aquellos casos
en que el trabajador o el afectado asi
lo estimare conveniente.

e | os empleadores como se senald, pue-
den dejar constancias escritas de in-
cumplimiento laboral por parte del tra-
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Procedimiento de Reclamo de Multa
¢En qué consiste?

e |a Multa es una sancién administrativa
aplicada por un fiscalizador de la Direc-
cién del Trabajo, al constatar una infrac-
cién a la legislacion laboral, previsio-
nal, de salud y/o higiene y seguridad.

¢Qué es lo que debo hacer?
El empleador sancionado con multa admi-

nistrativa puede reclamar de ella a través
de las siguientes vias:
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Via Administrativa:

El empleador que no recurrié a la via
judicial, podra solicitar, dentro del pla-
zo de treinta dias corridos, la reconsi-
deracion de la multa, a objeto de que
se deje sin efecto o se rebaje, segin
proceda.

El empleador sancionado con multa
administrativa que tenga 9 o menos
trabajadores contratados al momento
de la sancién, podra solicitar, por una
sola vez en el afio, sustituir la multa
administrativa por capacitacién. Esta
opcién debe ser ejercida dentro de los
30 dias siguientes de notificada la
multa.

Via Judicial

La resolucion que aplique la multa
administrativa, podra ser reclamada
por el afectado, ante el Juez de Le-
tras del Trabajo, dentro del plazo de
quince dias corridos, contados desde
la fecha de notificaciéon de la multa,
previo pago en arcas fiscales de la
tercera parte de la multa que se recla-
ma. El comprobante de dicho depdsi-
to se acompanard a la demanda que
se interponga.

Si el empleador optd por ejercer la
via judicial de reclamaciéon de mul-
ta, no puede solicitar la reconside-
racion administrativa para que se
deje sin efecto o se rebaje o se
sustituya por capacitacioén.

* IMPORTANTE:

J

Requisitos para una reconsideracion:

a) Que se acredite fehacientemente
haber dado integro cumplimiento
a las disposiciones legales, con-
vencionales o arbitrales cuya in-
fraccién motivé la sancién.
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b) Que aparezca de manifiesto que
se ha incurrido en un error de
hecho al imponerse la multa.

Si dentro de los quince dias de
notificada la multa, el empleador
corrige la infraccion a satisfac-
cion de la Direccion del Trabajo y
asi lo acredita en forma suficiente
(normalmente en forma documen-
tal), el monto de ella se rebajara,
al menos, en un cincuenta por
ciento, sin perjuicio del derecho
de solicitar a la misma Direccion
una reconsideracién por el monto
total.

En este caso el afectado debera
acompanar los antecedentes o do-
cumentos que permitan acreditar
tal circunstancia.

c) Correccion de la infraccién dentro
de los 15 dias de aplicada, a sa-
tisfaccién del Servicio. Se solicita
reconsideracién por la totalidad
de las infracciones sancionadas
en la resolucién y no de cada
multa por separado.

La multa se notifica, en forma perso-
nal, por los propios fiscalizadores que
la aplican. Excepcionalmente se pue-
de hacer por carta certificada. En este
caso, se entiende notificada, para to-
dos los efectos legales, al sexto dia
habil, contado desde la fecha de re-
cepcion por la oficina de Correos res-
pectiva. De lo anterior se dejara cons-
tancia por escrito. A partir del dia
siguiente, se cuenta el plazo de trein-
ta dias corridos para utilizar la via ad-
ministrativa y de quince dias corridos,
para ejercer el procedimiento judicial.

¢Dénde tengo que ir?

La solicitud de reconsideraciéon admi-
nistrativa, en la cual se pide que se
rebaje o se deje sin efecto la multa,
debe ser ingresada en la Oficina de
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Parte de la Inspeccién del Trabajo que
constaté y aplicé la multa respectiva,
individualizando claramente la resolu-
cion de multa cuya reconsideracion
se solicita, tal como se indica en el
"Formulario de Solicitud de Reconsi-
deracién” (F10) que ha sido entrega-
do por el Fiscalizador que aplicé la
sancion.

® Del mismo modo debe actuar aquel
empleador que tenga 9 o menos tra-
bajadores para solicitar la sustitucion
de la multa administrativa por capa-
citacion. En este caso, se usa tam-
bién el formulario ya sefalado, que
debiera ser proporcionado por el fis-
calizador que aplico la sancién.

¢Qué debo llevar?

e Para éste tramite, el afectado debera
acompanar a la solicitud de reconsi-
deracién, todos los antecedentes y
documentos que permitan acreditar la
correccion de la infraccion que moti-
vé la sancién.

Ejemplo: si la sancién fue no escritu-
rar contratos de trabajo, presentacion
de los mismos firmados por los traba-
jadores involucrados.

¢Como conoceré el resultado de laf(s)
solicitud(es)?

Se emitird una resolucién que senale los
fundamentos de hecho y de derecho para
mantener, cambiar por capacitacién, re-
bajar o dejar sin efecto la o las sanciones
por las que se solicité reconsideracion.

Notificado del cobro de la(s) multa(s) res-
pectiva, podra utilizarse (sélo durante los
45 dias siguientes a la notificacion) un
mecanismo simple y directo que es pagar
el respectivo monto ante la Tesoreria Ge-
neral de la Republica, empleando para
ello el Formulario N° 10.
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Después de transcurrido dicho plazo, de-
berd hacerse mediante Formulario N° 42,
ante la misma institucién.

El pago debe efectuarse en las Tesorerias
Comunales o en las instituciones finan-
cieras que tengan convenio de pago. Pos-
teriormente, dentro de los mismos 45
dias, DEBERA ACREDITARSE EL PAGO
en la Unidad Juridica de la Inspeccion del
Trabajo que corresponda. Si dentro de
este plazo NO ocurriere el pago y la acredi-
tacién y No existieran recursos pendien-
tes, se publicara en el Boletin de Infractores
a la Legislacién Laboral y Previsional y se
remitird la(s) multa(s) a la Tesoreria Gene-
ral de la Republica para su cobro.

Recuerde Que:

El plazo para presentar la solicitud
por escrito para que se deje sin
efecto, o se cambie por capacita-
cion si procediere, o se rebaje la
multa por la Via Administrativa, es
de treinta dias corridos, contados
desde la notificacion de la resolu-
cion que la aplicé.

TERMINO DE LA RELACION LABORAL
Presentar un Reclamo
¢En qué consiste?

e Es un trdmite administrativo que un
trabajador o un grupo de ellos, puede
realizar ante la Inspeccion del Trabajo
cuando la relacion laboral se encuen-
tra terminada y el empleador adeuda
beneficios laborales y/ o previsiona-
les, como asimismo, en aquellos ca-
sos en que el trabajador no esta de
acuerdo con la causal invocada por
su empleador.

¢Dénde tengo que ir?

e Alalnspeccion del Trabajo de la juris-
diccion en que se encuentra ubicada
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la empresa a la cual prestaba servi-
cios e interponer un reclamo que le
sera tomado por escrito en la Unidad
de Atencion de Publico de la misma
Inspeccién.

¢Qué debo llevar?

El trabajador debera llevar:

Cédula de identidad.
Contrato de trabajo (en lo posible).

Ultimas liquidaciones de sueldo u otro
documento que aporte la mayor can-
tidad de datos de identificacién del
empleador.

Para interponer reclamo el trabajador
debe, en lo posible, conocer clara-
mente informacién que identifique de-
bidamente a su empleador, como la
que se indica a continuacion:

e Nombre o razén social.
e R.U.T. de la Empresa.

e Direccion de la Empresa (indis-
pensable para efectuar la citacion).

* Nombre del Representante legal.
e Direccion del representante legal.

El reclamo origina citacion al emplea-
dor, con el objeto de que concurra a
la Inspeccién respectiva a una au-
diencia de conciliacion, que se lleva a
efecto ante un conciliador. En dicha
audiencia debera presentarse toda la
documentaciéon requerida en la cita-
cién y a ella deberén asistir tanto el
empleador como el trabajador o recla-
mante.

Si el trabajador afectado no pudiese
concurrir a la audiencia de concilia-
cion, puede autorizar a otra persona
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(cényuge, familiar, amigo, abogado,
directores sindicales, etc.), bajo dos
formas:

1) Con poder simple, para que lo
represente en dicho acto, y sola-
mente para los efectos de excu-
sar su inasistencia y/o solicitar
prérroga.

2) Con poder suficiente, esto es, que
conste por escrito y con la facul-
tad expresa de transigir (tomar
decisiones a nombre de quien re-
presenta) o percibir (habilitado
para cobrar y recibir dineros o
especies valoradas, que se acuer-
den pagar o entregar en el com-
parendo o en una fecha poste-
rior). En este caso, el represen-
tante podréd actuar ampliamente
en la audiencia.

La audiencia de conciliacion se
desarrolla en una oficina de la Uni-
dad de Conciliacién Individual de
la Inspeccion respectiva, o en un
Centro de Mediacion y Concilia-
cion, en aquellos lugares donde
éste se encuentra habilitado.

En la audiencia de conciliacion, se
plantean todos los aspectos reclama-
dos por el trabajador y se resuelven
en derecho.

El empleador debe efectuar los des-
cargos pertinentes presentando toda
la documentacion solicitada en la ci-
tacion:

— Copia de contrato(s) de trabajo.

— Liquidaciones de sueldo del tra-
bajador(s).

— Libro control de Asistencia o tar-
jetas de reloj control u otro siste-
ma autorizado por la Direccién del
Trabajo.
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— Libro Auxiliar de Remuneraciones.

— Planilla de imposiciones del perio-
do reclamado.

— Comprobantes de Vacaciones.

— Toda otra documentaciéon que le
haya sido solicitada.

El objetivo de la audiencia de concilia-
cién originada por el reclamo es llegar
a un avenimiento total y definitivo en
esta instancia administrativa, sin vul-
nerar los derechos irrenunciables de
las partes.

En otras palabras lo que aqui se bus-
ca como primer objetivo, es que las
partes involucradas (trabajador y em-
pleador), lleguen a un acuerdo defini-
tivo y que se pague al trabajador los
conceptos que se le adeudan (sueldo,
horas extras, feriado, etc.) si existe
certeza que se deben en base a docu-
mentacién laboral obligatoria exhibida
en la audiencia.

De no lograrse un acuerdo, el trabaja-
dor deberd recurrir a los Tribunales
del Trabajo e interponer alli una de-
manda, si lo estimare procedente, sin
perjuicio de las sanciones que se apli-
quen, por infraccién a la legislacién
laboral y previsional, detectadas en la
audiencia.

Un segundo objetivo que se busca es
lograr un segundo llamado de conci-
liacion respecto a la causal de termi-
no de la relacion laboral invocada y
de las indemnizaciones que de ella
pudiera emanar. Para ello dispone de
sesenta dias habiles, contados desde
la separacién, plazo que se suspende,
cuando el trabajador interpone un re-
clamo ante la Inspecciéon del Trabajo
respectiva. Sin embargo la Accién judi-
cial no podré interponerse, en ningln
caso, después de noventa dias habi-
les de terminada la relacion laboral.

CARTILLA

Recuerde Que:

El objetivo del comparendo de la
audiencia de conciliacion es obte-
ner un acuerdo definitivo que deje
plenamente satisfecho a los involu-
crados evitando llegar a Tribunales.

J

Ratificar el término de la relacion laboral
por las causales de Renuncia Voluntaria o
por Mutuo Acuerdo

Renuncia Voluntaria del Trabajador
¢En qué consiste?

e Es la ratificacion que hace el trabaja-
dor de la renuncia voluntaria que pre-
sentd a su empleador, para poner tér-
mino a su contrato de trabajo (Art.
159, N° 2 Cdédigo del Trabajo).

e FEs el acuerdo del empleador y del
trabajador para poner término al con-
trato de trabajo que los vincula. (Mu-
tuo acuerdo: Art. 159, N° 1 Cédigo
del Trabajo).

¢Como debo hacer la renuncia?

Mediante una comunicacién escrita (una
carta) dirigida al empleador, indicando su
intencién de renunciar a su puesto de
trabajo y sefalando la fecha en que ésta
se hard efectiva. Esta carta de renuncia
debe ser ratificada, (confirmada) ante un
ministro de fe que puede ser:

e FE| presidente del sindicato o el dele-
gado de personal de su empresa.

e Un fiscalizador de la Inspecciéon del
Trabajo.

e Un notario publico.
e Un oficial del registro civil.
e [l secretario municipal correspondien-

te.
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La renuncia voluntaria debe entregarse al
empleador con 30 dias de anticipacion a
la fecha de hacerla efectiva. No obstante,
si se presenta con una anticipaciéon me-
nor, no origina sancién. Por esta causal
no se pierde el derecho al pago por los
dias trabajados, las vacaciones pendien-
tes y el feriado proporcional a los meses
trabajados.

¢Dénde tengo que ir?

e Cuando un trabajador decida ratificar
su renuncia voluntaria ante un Fiscali-
zador del Trabajo, debe concurrir a la
Unidad de Atencion de Publico de la
Inspeccion del Trabajo de la jurisdic-
cién en la que se encuentra ubicada
la empresa a la cual presté servicios,
llevando su renuncia en triplicado. En
dicha dependencia, se timbraran los
tres ejemplares, ddndose fe de lo de-
clarado por el trabajador en el docu-
mento que contiene su renuncia y de
la fecha de su ratificacién ante el
funcionario actuante que, para estos
efectos, tiene la calidad de Ministro
de Fe. De las tres copias, se entregan
dos al trabajador: una para él y la otra
para su empleador. El original queda
archivado en la Inspeccién, a objeto
de poder otorgar copia autorizada del
mismo, en el evento de ser requerido
a futuro por las partes afectadas o
por el Tribunal, si procediere.

Término de contrato por Mutuo Acuerdo
¢En qué consiste?

La causal de término de contrato por mu-
tuo acuerdo, tal como su nombre lo indi-
ca, se produce cuando las partes (em-
pleador y trabajador) acuerdan poner tér-
mino al contrato de trabajo que los vincula.

El término de contrato por mutuo acuerdo
debe ser por escrito, y ratificado (confir-
mado) ante un ministro de fe, que puede
ser un fiscalizador de la Inspeccién del
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Trabajo, un Notario Pdblico, un Oficial del
Registro Civil o el Secretario Municipal
correspondiente. También se puede ratifi-
car el término de contrato por mutuo
acuerdo ante el presidente del sindicato o
ante el delegado sindical o el delegado de
personal, si particip6 en su eleccion.

¢Coémo se hace la ratificacion del mutuo
acuerdo ante un fiscalizador de la Inspec-
cion del Trabajo?

Debe concurrir el trabajador y su emplea-
dor, o la persona a quien éste le haya
otorgado poder suficiente para represen-
tarlo, a la Unidad de Atencién de Publico
de la Inspeccién del Trabajo correspon-
diente a la ubicaciéon de la Empresa. En
dicha dependencia, una vez acreditada su
identidad deberan manifestar su intencién
de poner término a la relacion laboral que
los liga ante el funcionario designado al
efecto, quien actuard como ministro de
fe. En este acto se hard presente a las
partes involucradas, los efectos legales
de su decisidon, concluyendo con las fir-
mas respectivas. El ministro de fe, a su
vez, firmara y timbrard el documento res-
pectivo en triplicado: una copia para cada
parte y la tercera para su archivo en la
Inspeccién.

¢Qué debo llevar?

e F/ trabajador, debe concurrir con su
cédula de identidad o puede enviar a
un representante con mandato, cuan-
do esté imposibilitado de concurrir
personalmente. Para este efecto, basta
un mandato simple, al que se acom-
panaréa la cédula de identidad del tra-
bajador o una fotocopia de la misma,
En el mandato se debe identificar de-
bidamente al representante y especi-
ficar si se encuentra autorizado a re-
cibir el pago derivado del finiquito por
mutuo acuerdo, en cheque o en dine-
ro efectivo. En el primer caso, se de-
bera extender por el empleador, che-
que nominativo, no cruzado. Ademas
debe llevar:
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— El contrato de trabajo.
— Laliquidacion de sueldo.

— La cartola informativa de la A.F.P
o I.N.P.

e F/ empleador, debe concurrir con:
— Su cédula de identidad.

— Llevar confeccionado, de prefe-
rencia, el proyecto de finiquito. Si
el trabajador y el empleador estan
de acuerdo con el contenido del
mutuo acuerdo, el fiscalizador les
pedird que lo firmen ante él, y
estamparé su firma, la fecha vy el
timbre de la Inspeccién en los tres
ejemplares del mutuo acuerdo.

El trabajador recibird una copia
del escrito del mutuo acuerdo, y
el empleador la otra, y el original
quedara archivado en la Inspec-
ciéon del Trabajo.

6. Ratificar Finiquito

¢En qué consiste?

e Es el acto por el cual un trabajador y
un empleador ratifican o aprueban ante
un Ministro de Fe el término de la
relacién laboral y las prestaciones en
dinero derivadas del mismo, en un do-
cumento escrito denominado finiquito.

Si alguna de las partes tuviese dudas
sobre algin o algunos aspectos del
documento (finiquito), las partes pue-
den solicitar ratificar el finiquito ante
un ministro de fe de la /nspeccién del
Trabajo respectiva.

¢Dénde tengo que ir a ratificar el finiquito?
A la Unidad de Atencién de Publico, en la

Inspeccién del Trabajo respectiva, donde
un Fiscalizador del Trabajo verificara la
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identidad del empleador y del trabajador,
les informara de sus derechos laborales,
pudiendo el trabajador reservarse el dere-
cho de cobrar beneficios, que no se inclu-
yen en el finiquito, con posterioridad a la
fecha de ratificacion y siempre que las
partes asi lo acuerden.

Ejemplo: el pago de gratificacion si co-
rrespondiere, asignaciones familiares en
proceso de autorizaciéon ante el organis-
mo competente.

También puede ocurrir que /as partes
acuerden una modalidad de pago, diferi-
do en cuotas, de alguna de las prestacio-
nes incluidas en el finiquito. En este caso,
debera quedar correctamente individuali-
zado el monto de cada cuota, los intere-
ses y reajustes del periodo, el monto a
pagar, debidamente especificado y la fe-
cha, hora y lugar donde se efectuara este
pago.

Todos estos acuerdos deben quedar for-
malizados por escrito en el finiquito o en
un anexo y firmado por las partes. Dicho
pacto debera ser ratificado ante la Ins-
pecciéon del Trabajo respectiva.

Cuando los valores a pagar se hayan pac-
tado en cuotas, es conveniente estable-
cer una clausula de aceleracion, que per-
mita al trabajador, en caso de incumpli-
miento de parte del empleador en el pago
de algunas de las cuotas, hacer efectivo
el saldo total de la deuda en el Tribunal.

Si el trabajador no esta de acuerdo con el
finiquito presentado, deberd interponer un
reclamo y no firmar dicho documento. Si
tampoco se logra un acuerdo en esta
instancia administrativa denominada re-
clamo, el o los afectados deberan recurrir
a los Tribunales del Trabajo, dentro del
plazo de 60 dias habiles, contados desde
el despido del trabajador.

e Este plazo para ingresar la demanda
correspondiente en los Tribunales del
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Trabajo, se suspende al interponer el
reclamo, pero en ningun caso puede
exceder de 90 dias habiles contados
desde el despido.

Al ratificar el finiquito en las Inspec-
ciones del Trabajo, éste adquiere Mé-
rito Ejecutivo al dar constancia de
acuerdos derivados de una obligacién
laboral, producidos entre las partes y
firmados por éstas ante los inspecto-
res del trabajo, (Art. 462 Cédigo del
Trabajo).

e Fl mérito Ejecutivo del finiquito, debi-
damente otorgado, determina que el
trabajador se encuentra facultado para
iniciar ante los Tribunales del Trabajo,
un juicio ejecutivo tendiente a obte-
ner el pago de las prestaciones de
que da cuenta dicho documento, sin
necesidad de un procedimiento pre-
vio que reconozca la existencia de la
deuda, como sucede en los juicios
ordinarios, con lo que se acorta consi-
derablemente el tiempo de duracién
de la accién judicial que se inicie.

¢Qué debo llevar?

Al ratificar el finiquito, el trabajador y el
empleador deberan llevar:

Su cédula de identidad.
e El proyecto de finiquito.

e Laliquidacién de sueldo del mes ante-
rior.

e E| contrato de trabajo, de preferencia.

e Planillas de Cotizaciones Previsiona-
les del trabajador, o certificado que
acredite el pago integro de dichas co-
tizaciones previsionales.

e (Cartola Previsional actualizada (traba-
jador).
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Si el empleador no concurre personal-
mente a la firma del finiquito puede ser
sustituido por un representante del mis-
mo con poder simple (con facultades para
suscribir finiquitos, reconocer y extinguir
obligaciones o sefalar plazos para su pago).

e Cuando se pone término al contrato
de trabajo por las causales senaladas
en el articulo 159, N°s. 4, 5, 6, o las
sefaladas en el articulo 160 del Cédi-
go del Trabajo, el empleador debe
comunicarlo por escrito al trabajador,
personalmente o por carta certificada
enviada al domicilio sefialado en el
contrato.

En esta comunicacién escrita, se debe
sefalar las causales invocadas para el
despido, los hechos en que se funda vy el
estado de pago de las cotizaciones previ-
sionales devengadas hasta el Gltimo dia
del mes anterior al del despido, acompa-
nando los respectivos comprobantes de
pago que acrediten tal circunstancia o por
medio de un certificado emitido por la
institucién previsional correspondiente.

No Olvide Que:

Todas las ratificaciones de mutuo
acuerdo, renuncia voluntaria y
finiquitos por término de la relacién
laboral, cualquiera sea la causal que
le sirve de fundamento, se pueden
hacer de manera gratuita en /as /ns-
pecciones del Trabajo.

ORGANIZACION DE TRABAJADORES:
DERECHOS Y OBLIGACIONES

Derechos

Ante las distintas Inspecciones del Traba-
jo a lo largo del pais, pueden ejercer los
siguientes derechos:

® Peticion de Ministro de Fe, para la
celebracion de los actos juridicos que
a continuacion se indican:
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1. Constitucion de organizaciones
sindicales, tales como: Sindica-
tos, Asociaciones de Funcionarios
Publicos y Organizaciones Supe-
riores (federaciones, confederacio-
nes, centrales sindicales).

2. Reformas de estatutos.

3. Eleccién y renovacion de mesas
directivas.

4. Censura a los directorios de una
organizacién sindical.

5. Afiliaciones y desafiliaciones a
organizaciones de grado superior
(federaciones, confederaciones y
centrales sindicales).

6. Votaciéon de ultima oferta, en los
procesos de negociacién colecti-
va.

Peticiones de dictamenes, sobre ma-
terias en que sea necesario se fije el
exacto sentido y alcance de la norma
laboral.

Peticion de certificados, sobre las si-
guientes materias:

1. Certificado de Vigencia de la or-
ganizacién, para ser presentado a
empleadores, autoridades, Servi-
cios del Estado, Poder Judicial,
instituciones financieras, Munici-
palidades, etc. Y para cualquier
clase de gestion que necesiten
realizar las organizaciones sindi-
cales, seglin sus necesidades de
funcionamiento.

2. Certificados para las entidades
bancarias, en que se acredite la
vigencia de la personalidad juridi-
ca, la identificacién del presiden-
te y tesorero del directorio sindi-
cal y la duracién de su mandato,
para los efectos de abrir una cuen-

CARTILLA

ta corriente o de ahorro, a nom-
bre de la organizacion.

3. Certificados de vigencia de la per-
sonalidad juridica, para ser pre-
sentados a federaciones, confe-
deraciones o centrales sindicales,
para las votaciones que deban
efectuar dichas entidades en con-
formidad a sus estatutos y la le-
gislacién vigente.

®  Realizar consultas sobre legislacion la-
boral.

® Registrar en la Inspeccion del Trabajo
que corresponda, el acuerdo de diso-
lucion de su organizacion.

e Notificaciones: las comisiones nego-
ciadoras, sean de sindicatos o grupos
de trabajadores, pueden solicitar se
notifique por la Inspeccién, el proyec-
to de contrato colectivo.

e Obtencién de personalidad juridica
para las organizaciones sindicales que
se formen ante ministro de fe.

— La documentacién referida a la
constituciéon de una organizacién
sindical, esto es, acta original de
constitucion y dos copias certifi-
cadas de los estatutos por el mi-
nistro de fe actuante, debe llevar-
se a la Inspeccion del Trabajo que
los trabajadores determinen. Con
el depdsito de esta documenta-
ciéon, dentro de los plazos legales
establecidos, la organizacion de
que se trate adquirird personali-
dad juridica.

¢Donde tenemos que ir?
® |os interesados deben dirigirse a la
Inspeccién del Trabajo en que la orga-

nizacién haya consignado en sus es-
tatutos.
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Debe tenerse presente que el ingreso
de toda documentacion en las Inspec-
ciones del Trabajo, debe hacerse a
través de la Oficina de Partes, no
obstante, cuando se trate de docu-
mentacién relacionada con el queha-
cer de las organizaciones sindicales y
aquellas derivadas de los procesos de
negociacién colectiva, previamente
debe solicitarse el visto bueno en la
Unidad de Relaciones Laborales.

Todas las consultas que guarden rela-
cién con la legislacién que regula las
organizaciones sindicales y las nego-
ciaciones colectivas, como de los pro-
cedimientos administrativos derivados
de su aplicacion, deben efectuarse
directamente en la Unidad de Relacio-
nes Laborales.

¢Qué debemos llevar?

Cuando se trate de la constitucion de
una organizacién sindical o de una
asociacion de funcionarios Publicos,
los dirigentes deben llevar y depositar
en la Inspeccién correspondiente, den-
tro del plazo fatal de quince dias co-
rridos, contados desde la fecha de la
asamblea constitutiva, la siguiente do-
cumentacion:

v' Acta original de constitucién del
sindicato o asociacién de funcio-
narios.

v" Dos copias de sus estatutos certi-
ficadas por el ministro de fe ac-
tuante (que puede ser un inspec-
tor del trabajo, un notario publico,
los oficiales del Registro Civil y
los funcionarios de la Administra-
cion del Estado que sean designa-
dos en calidad de tales por la
Direccion del Trabajo).

v' Esta documentacion, previo visto
bueno de la Unidad de Relaciones
Laborales, se ingresa a través de
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la Oficina de Parte de la Inspec-
cion del Trabajo respectiva.

v' En el caso de los sindicatos de
empresa, una vez ingresada esta
documentacién, la Unidad de Re-
laciones Laborales enviara un ofi-
cio a la empresa, solicitando la
siguiente informacion:

e Razén social y R.U.T. de la
Empresa.

e Nombre y R.U.T. de su repre-
sentante legal.

e (Cdbdigo de la actividad econé-
mica.

e Direccién y comuna corres-
pondiente al domicilio legal de
la empresa

e Teléfonos.

e Numero total de trabajadores
que laboraban en la empresa
o establecimiento, segln se
trate, a la fecha de la consti-
tucion.

En el caso de Sindicatos de Trabaja-
dores Independientes, se debera acre-
ditar la calidad de independiente de
todos los socios constituyentes del
mismo, mediante la siguiente docu-
mentacién segln corresponda:

— Permisos de circulacién para el
caso de los taxistas y arrendatarios
de taxis y/o vehiculos de carga.

— Permisos o patente municipal, para
los vendedores de ferias libres o
ferias persas, artesanos, suple-
menteros y en el caso de vende-
dores ambulantes.

— Permisos extendidos por la gober-
nacion maritima para pescadores
artesanales.
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— Concesion Municipal o permiso
para los extractores de materiales
(arena, ripio, piedras, etc.).

Recuerde Que:

El conocimiento previo del R.S.U. o
R.A.F de la organizacién, por parte
de un dirigente, facilita y hace més

querosl, comerglante_s en b?lneé— expedita la atencién en la Inspec-
”_OS 0 ugarfas e turlst, _eectn— cion del Trabajo respectiva.
cistas, gasfiter y otros similares. \ J

— Patente Municipal, para los pelu-

) o 8. Practicas Antisindicales
— Empadronamiento Municipal, para

los propietarios de carros de mano

) T ) ¢Qué se considera préctica antisindical o
y vehiculos de traccién animal.

desleal?

— Contrato de medieria, aparceria o
arrendamiento, cuando se trate
de trabajadores agricolas.

— Titulo de dominio vigente, para
los propietarios o asignatarios de
tierras agricolas.

— Declaracion jurada notarial.

— Declaraciéon jurada ante un Ins-
pector del Trabajo, a falta de los
anteriores.

En los sindicatos de trabajadores Tran-
sitorios se debe presentar cualquier
documentaciéon que acredite la cali-
dad de trabajador eventual o transito-
rio, tales como:

— Copia de contrato de trabajo o

— documento firmado por el emplea-
dor o el jefe de personal de la
empresa a la que presto servicios,
certificando dicha situacién.

En los sindicatos de trabajadores
interempresa se debe presentar cual-
quier documentacién que acredite la
calidad de trabajador, tales como:

— Copia de contrato de trabajo o

— Declaraciéon jurada ante ministro
de fe.

Las practicas antisindicales son las
acciones que atentan contra la liber-
tad sindical y son aquellas destinadas
a entorpecer el proceso de negocia-
cién colectiva.

A modo de ejemplo, se citan las de
mayor ocurrencia:

— Ejercer presiones para que el tra-
bajador renuncie al sindicato o se
abstenga de pertenecer a él.

— El no otorgar el trabajo convenido
al dirigente sindical.

— Despido o amenaza de pérdida de
empleo o de beneficios en caso
de participar en la formacion de
un sindicato.

— Cambiar de funciones o trasladar
a dirigentes sindicales, sin su con-
sentimiento.

— Impedir el uso o entorpecer el ejer-
cicio del derecho a los permisos

sindicales.

— Separacion ilegal de funciones de
dirigentes sindicales.

— Despido de trabajadores sindica-
dos.

— Los que por cualquier medio en-
torpezcan o impidan la libertad de
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opinién de los miembros de un
sindicato.

e Discriminacion indebida respecto
de las remuneraciones o el otor-
gamiento de beneficios, entre tra-
bajadores sindicalizados y no sin-
dicalizados.

e El que no se otorgue la informa-
cion requerida para la negocia-
cién colectiva.

e FEjecutar acciones durante el pro-
ceso de negociacién colectiva que
revelen una manifiesta mala fe.

e Despido con posterioridad a la sus-
cripcién de un contrato colectivo,
que afecten a trabajadores que
han participado en la negociacién
colectiva.

e No efectuar el descuento o la en-
trega al sindicato de lo desconta-
do, cuando se ha hecho exten-
sién de los beneficios de un ins-
trumento colectivo negociado por
dicha organizacioén.

¢Quién puede denunciar una préactica an-
tisindical o desleal?

e Lalnspeccion del Trabajo.
e | as organizaciones sindicales.

e E| o los trabajadores afectados por
dichas préacticas.

e  Cualquier interesado.
¢Doénde se presenta la denuncia?

En el Tribunal del Trabajo competente.
Conviene tener presente que no se nece-
sita patrocinio de abogado. La califica-
ciéon y sanciéon de las infracciones por
practicas antisindicales y por practicas
desleales en la negociacion colectiva, co-
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rresponde a los Tribunales del Trabajo.
Constituye presuncion legal de veracidad,
en estos juicios, los hechos constatados
de que dé cuenta el informe de fiscaliza-
cion que se acompane al juicio.

¢Corresponde poner en conocimiento de
la Inspeccion del Trabajo los hechos que
al parecer son practicas antisindicales?

Si, porque ante una denuncia puesta en
su conocimiento, los Inspectores del Tra-
bajo —en su calidad de ministros de fe—
procederan a verificar la efectividad de
los hechos que son denunciados adminis-
trativamente como préacticas antisindica-
les o desleales en la negociacién colecti-
va, indagaréa sobre comportamientos que
puedan ser considerados alteraciones al
ejercicio de las libertades sindicales.

¢Se puede formular una denuncia en la
Inspeccion del Trabajo antes de presentar
la demanda en los Tribunales?

Si. No hay obstaculo para que se solicite
la constatacién de los hechos por parte
del 6rgano fiscalizador.

Si el inspector del trabajo constata la
existencia de hechos que puedan ser cons-
titutivos de practicas antisindicales ;pue-
de sancionarlos?

No, a menos que estos hechos constitu-
yan infracciones tipificadas en la legisla-
cion laboral, y que se encuentren especi-
ficamente sancionadas. No hay que olvi-
dar que esta atribucién sélo corresponde
a los Tribunales del Trabajo. Sin embar-
go, una vez constatadas, las Inspeccio-
nes estan obligadas a denunciar los he-
chos al tribunal competente.

¢Qué importancia tiene entonces la fisca-
lizacion que efectua el Inspector del Tra-
bajo?

El informe de fiscalizacion tiene un impor-
tante peso probatorio en los procesos
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sobre practicas antisindicales, porque los
hechos constatados y de los que da cuen-
ta, constituyen presuncién legal de vera-
cidad.

Si el juez acoge la demanda y dicta una
sentencia condenatoria ; Qué sancion pue-
de aplicar?

El tribunal sancionara al infractor de préc-
tica antisindical con una multa que puede
ir desde diez Unidades Tributarias Men-
suales hasta ciento cincuenta Unidades
Tributarias Mensuales.

Para determinar su cuantia, considera la
gravedad de la infraccion y si la falta se
ha cometido en forma reiterada.

¢Qué mas debe disponer el juez?

El juez ordenard que se subsanen o en-
mienden las préacticas antisindicales. Si
hubo término de contrato producto de las
practicas antisindicales, de trabajadores
no amparados por fuero laboral, el despi-
do no producira efecto alguno vy el traba-
jador podrd demandar a su empleador,
dentro del plazo de 60 dias habiles, con-
tados desde la separacion de sus funcio-
nes, a objeto de que ordene el pago de las
indemnizaciones que correspondan, au-
mentadas en un 30%, si lo despidié por
el articulo 161; en un 50% si lo despidié
por el articulo 159 o no invocé ninguna
causal legal de término y, en un 80%, si
lo despidié por aplicacion indebida de las
causales del articulo 160 del Cédigo del
Trabajo.

¢Pueden existir otras responsabilidades?

Si las conductas antisindicales configu-
ran faltas, simples delitos o crimenes, el
Codigo del Trabajo establece que, sin
perjuicio de lo disponga el Juez del Tra-
bajo, podra exigirse responsabilidad pe-
nal.
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No Olvide Que:

® Los Juzgados de Letras del Tra-
bajo son los Unicos facultados
legalmente para calificar si los
hechos denunciados por un par-
ticular configuran o no una Préac-
tica antisindical.

La negociacién colectiva
¢En qué consiste?

La Negociacion Colectiva es una garantia
constitucional, contemplada en la Consti-
tucion Politica de Chile, cuyo ejercicio se
encuentra regulado en el Cédigo del Tra-
bajo. Consiste en el procedimiento a tra-
vés del cual uno o mas empleadores se
relacionan con una o mas organizaciones
sindicales o con trabajadores que se unan
para tal efecto, o con unos y otros, con el
objeto de establecer condiciones comu-
nes de trabajo y de remuneraciones por
un tiempo determinado.

¢Qué es lo que debemos hacer?

Los trabajadores que deseen negociar un
contrato colectivo, deben seguir el proce-
dimiento que senala el Cédigo del Traba-
jo. Para ello, pueden y deben concurrir a
la Inspeccién del Trabajo respectiva, de
preferencia a la Unidad de Relaciones La-
borales, a solicitar orientacién sobre la
tramitacién del proceso, las materias sus-
ceptibles de negociacién y, especialmen-
te, sobre los plazos que deben observar-
se, dado que los derechos derivados de la
negociacion colectiva, s6lo pueden ejer-
cerse dentro de los plazos que el propio
Codigo del Trabajo establece. La tramita-
cién administrativa de la negociacion co-
lectiva reglada, es la siguiente:

e Presentacion del proyecto de contra-
to colectivo, dentro de los plazos que
sefala el Cdédigo del Trabajo (Arts.
317, 320 y 322).
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e Respuesta del empleador al proyecto
presentado. Plazo: 15 dias corridos
desde que se presenté el proyecto
por parte de los trabajadores (Art.
329).

e Reclamacién de legalidad de la res-
puesta del empleador. Plazo: 5 dias,
contados desde la recepcion de la
respuesta por la comisiéon negociado-
ra (Art. 331).

e Resoluciéon de legalidad: plazo para
que se dicte: b dias.

e Reconsideracién de resolucion que
resuelve la objecién de legalidad.

e \/otacion de ultima oferta del emplea-
dor, ante Ministro de Fe (Art. 372).

e  Solicitud composicién equipo de emer-
gencia (Art. 380).

e Comunicacion de reintegro individual
(Art. 383).

e Denuncia de inobservancia al articulo
381 del Cédigo del Trabajo.

e Acogerse al inciso 2° articulo 369 del
Cdédigo del Trabajo, facultad que pue-
de ejercerse en cualquier momento
de la negociacién colectiva.

e Depésito del contrato colectivo o fa-
llo arbitral, en aquellos casos en que
debid solicitar arbitraje laboral.

Actuaciones de la negociacion colectiva
que deben efectuarse ante ministros de fe:

e Eleccién de comisidon negociado-
ra, cuando se trata de un grupo
negociador compuesto por 250 o
mas trabajadores.

e Notificacién del proyecto de los

trabajadores o respuesta del em-
pleador a la comisién negociadora,
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respectivamente, cuando alguno
de ellos se niegue a recepcionarlo.

e Notificacién del cumplimiento de
las objeciones de legalidad al em-
pleador o a la comisién negocia-
dora, cuando alguna de las partes
se niegue a recepcionarlo.

e \/otacion de ultima oferta del em-
pleador.

e \/otacion para censurar a la comi-
sidn negociadora.

e Votacion en periodo de huelga
sobre Ultimo ofrecimiento del em-
pleador o para someter la nego-
ciacién a arbitraje o mediacion,
cuando los involucrados sean mas
de 250 trabajadores.

¢Doénde tenemos que ir?

A la Unidad de Relaciones Laborales
de la Inspeccién Comunal o Provincial
que corresponda.

Toda la documentacién antes senala-
da debe ser dirigida al Inspector Pro-
vincial o Comunal segun sea el caso.

¢Qué debemos llevar?

La documentacion debe ser visada
por la Unidad de Relaciones Laborales
y luego ingresada por la Oficina de
Parte de la Inspeccion respectiva. Toda
documentacion que se deposite en la
Inspeccion debe ir en duplicado. La
copia, una vez timbrada en senal de
recepcion queda en poder del deposi-
tante. Es conveniente acompanar al
inicio de todo proceso negociador, una
hoja de presentacién, con los siguien-
tes datos, de acuerdo a quien realice
el trdmite pertinente:

— ldentificacién clara del sindicato
y/o grupo de trabajadores de que
se trate.
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— ldentificacién del empleador y de
la empresa que negocia: Nombre
completo y RUT.

— Cddigo de actividad econdmica.

— Domicilio de la empresa y comu-
na a la cual pertenece.

— Teléfonos.

— Total de trabajadores de la em-
presa.

— Total de trabajadores que nego-
cian, indicando el nimero de hom-
bres y el de mujeres.

— Si existe instrumento colectivo an-
terior, indicar su fecha de venci-
miento, a objeto de que el funcio-
nario que recibe la documenta-
cién pueda constatar si la presen-
tacion se estd efectuando dentro
de plazo legal. Muchas Inspeccio-
nes tienen esta hoja de presenta-
cion pre-impresa y puede ser soli-
citada a la Unidad de Relaciones
Laborales de la Inspecciéon res-
pectiva.

La negociacion colectiva termina con
la suscripcion de un documento, de-
nominado contrato colectivo, en los
procesos de negociacion reglada y
convenio colectivo, en las negocia-
ciones semi regladas y no regladas.
Su depdsito en las Inspecciones del
Trabajo, se hace en triplicado: un ejem-
plar para el empleador, otro para los
trabajadores y el original, para la Ins-
peccion. Esta documentacion, una vez
autorizada por la Inspeccién, median-
te timbre que indica la fecha del de-
pésito y firmada por el Jefe de la
Unidad de Relaciones Laborales, ad-
quiere mérito ejecutivo.

La puerta de entrada de toda docu-
mentacién a las Inspecciones del Tra-
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bajo, es la Oficina de Parte. Ingresado
un documento en esta oficina, se co-
loca en su hoja de presentaciéon, un
timbre con la identificacion de la ofici-
na que recepciona, la fecha de ingre-
so y un numero interno identificatorio.

Este mismo timbre se coloca en la
copia de la hoja de presentacién que
queda en poder de la persona que
deposita.

e E| cumplimiento de este procedimien-
to administrativo, que registra las fe-
chas de presentacion de toda la docu-
mentacién derivada de la negociacion
colectiva, tiene como fundamento,
entre otros, el de constituir un medio
probatorio idéneo, en la eventualidad
de que las partes involucradas en este
proceso, deban recurrir a los Tribuna-
les de Justicia.

No Olvide Que:

Frente a cualquier duda debe dirigir-
se al encargado de la Unidad de
Relaciones Laborales de la Inspec-
cion del Trabajo respectiva.

D. LA MEDIACION LABORAL

¢Qué es la mediacion laboral?

Es un modelo de solucién alternativa de
conflictos, en que las partes involucradas
buscan generar soluciones, auxiliadas por
un tercero imparcial, quien actia como
moderador a objeto de facilitar la comuni-
cacion.

¢Qué ofrecemos?

Un equipo de funcionarios de la Direcciéon
del Trabajo, especialmente capacitados
en técnicas de mediacioén, para contribuir
a la busqueda de solucién de los conflic-
tos laborales colectivos, de modo que
sean las propias partes involucradas las
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que logren generar las alternativas mas
apropiadas.

Nuestro objetivo:

Incorporar en el &mbito de las relaciones
laborales, una cultura de didlogo y cola-
boracién, a través de la busqueda pacifi-
ca de acuerdos y de solucién a los con-
flictos colectivos.

Ventajas de la mediacion

e Es un proceso voluntario.

e E| procedimiento es flexible.

e Se basa en la buena fe de las partes.
* Gratuito.

® Asegura confidencialidad de la infor-
macién proporcionada.

e Minimiza el costo social que implican
las relaciones desmejoradas y las con-
secuencias negativas que pueda ori-
ginar el conflicto.

e Se desarrolla en un ambiente de res-
peto mutuo.

e Promueve la activa participacion de
las partes en la busqueda de solucio-
nes.

e Permite una proyeccién del mejora-
miento de las relaciones laborales.

e Mejora la transparencia de la comuni-
cacion.

¢Quiénes pueden utilizar la mediacion?

Empleadores y grupos de trabajadores,
estos Ultimos organizados a través de un
sindicato o como grupo, a quienes les
afecte un conflicto colectivo laboral de
cualquier indole.

197 / 2005

©0

Actuacion especial del Art. 374 bis del
Cddigo del Trabajo

En conformidad a esta norma, una vez
aprobada la huelga y dentro de las 48
hrs. siguientes, cualquiera de las partes
puede requerir los buenos oficios de un
mediador.

¢Como se accede a este servicio?

Cualquiera de las partes involucradas, vale
decir trabajadores, empleadores o ambos
actuando en forma conjunta, pueden soli-
citarlo en la Inspeccién del Trabajo donde
se encuentra registrado el proceso de ne-
gociacion colectiva. Existen mediadores
en todas las regiones del pais.

Si se requiere mayor informacién, ésta
puede ser obtenida en cualquiera de nues-
tras oficinas a lo largo del pais. Para las
regiones Metropolitana, Quinta, Octava y
Novena, se cuenta con un Centro de Me-
diaciéon y Conciliacion.

E. PROTECCION A LOS TRABAJADORES

10. El fuero

e F| fuero es el derecho en virtud del
cual no se puede poner término a la
relacion laboral de un trabajador, sino
que en virtud de una causal legal,
previamente calificada y autorizada
por juez competente.

De acuerdo a la legislacién laboral
vigente gozan de fuero:

a) Los candidatos al directorio sindi-
cal, en los términos que sefala la
ley.

b) Los directores sindicales electos.
c) Uno de los representantes de los

trabajadores de los Comités
Paritarios de Higiene y Seguridad.
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d) La mujer trabajadora embarazada
y hasta un ano después de expi-
rado el descanso de maternidad.

e) El delegado de personal.
f) El delegado Sindical.

g) Los trabajadores involucrados en
una negociacién colectiva (desde
los diez dias anteriores a la pre-
sentacién del proyecto de contra-
to colectivo y hasta treinta dias
después de la supcripcién de este
ultimo, o de la fecha de notifica-
cion a las partes del fallo arbitral
que se dicte). Dentro de este mis-
mo plazo queda comprendido el
fuero de treinta dias adicionales
contados desde la terminacion de
la negociacién, que ampara a los
integrantes de la comisién nego-
ciadora que no estén acogidos al
fuero sindical.

¢Qué es lo que debo hacer si soy despedi-
do y tengo fuero?

e Denunciar el despido ante la Inspec-
cion del Trabajo que corresponda, so-
licitando la reincorporacion a su pues-
to de trabajo.

¢Dénde tengo que ir?

® A la Unidad de Atencion de Publico
de la Inspeccién del Trabajo respecti-
va. En el caso de los dirigentes y
delegados sindicales, la denuncia se
hace a través de la Unidad de Relacio-
nes Laborales. La Inspeccién del Tra-
bajo, procedera a instruir la reincor-
poracién inmediata del trabajador afec-
tado. En el lapso de tiempo en que el
trabajador aforado ha sido separado
de sus funciones, contintGan vigentes,
en todas sus partes, las obligaciones
derivadas del contrato de trabajo (pago
de remuneraciones).
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Siendo el fuero un derecho especialisimo
dentro de la legislacién laboral, esta de-
nuncia no sigue la tramitacion ordinaria,
sino que es un tramite prefencial que
tiene el caracter de urgente. Si el emplea-
dor, no contando con la autorizacién pre-
via del juez competente, se negara a rein-
corporar al trabajador aforado, se aplicara
multa administrativa. De persistir en su
negativa, deberd demandarse ante los Tri-
bunales del Trabajo.

— El plazo para ello es de sesenta dias
héabiles, contados desde el momento
en que se produjo la separacion ile-
gal. Este plazo se suspende si el afec-
tado hace una denuncia correspon-
diente ante la Inspeccién del Trabajo.

Corresponderd al tribunal, al no lograrse
la reincorporacion del trabajador, ordenar
el pago de las remuneraciones que se
hayan devengado durante la separacion
ilegal y, eventualmente, hasta la conclu-
sion del fuero.

e El fuero aplicable a los trabajadores
que son dirigentes o delegados sindi-
cales, consistente en no poder ser
despedidos sino en virtud de senten-
cia judicial, implica, ademds, no alte-
rar el tipo de trabajo y el sitio o recin-
to en que éste debe prestarse, o la
modalidad de la jornada laboral, salvo
caso fortuito o fuerza mayor.

¢Qué debo llevar?

e Para agilizar la recepcién de una de-
nuncia u otro tipo de tramite, es im-
portante que los dirigentes sindicales,
el delegado de personal, el delegado
sindical o el representante aforado del
Comité Paritario, presenten un docu-
mento (el Acta de Eleccién) o creden-
cial que acredite ante la autoridad su
calidad de trabajador amparado por
fuero.

® | amujer trabajadora embarazada, pue-
de acreditar su estado de embarazo
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con certificado extendido por un mé-
dico o una matrona.

En el caso de la trabajadora con fuero
maternal que ya no estad en estado de
embarazo, puede acreditar que le asiste
fuero con el certificado de nacimiento del
hijo o un certificado del médico o matro-
na que atendio el parto. Deben presentar,
ademas:

— cédula de identidad, y

— copia de su contrato de trabajo (si lo
tiene).

Recuerde Que:

Para despedir a un trabajador
aforado el empleador requiere pre-
viamente de una autorizacién judi-
cial.

11. De la licencia médica

¢En qué consiste?

e Es un instrumento publico estableci-
do para justificar la ausencia temporal
del trabajador a sus labores o la re-
duccién de su jornada de trabajo, se-
gun corresponda, por razones de sa-
lud.

La ausencia temporal del trabajador
puede ser certificada por un médico-
cirujano, cirujano obstetra o matrona
(en casos de embarazo y parto).

Lo anterior libera al empleador de re-
munerar al trabajador por el periodo
que abarca la licencia médica. Quien
paga es la institucion de salud que
corresponda, a través de un subsidio.

Para que un trabajador que estd con
licencia médica pueda gozar del sub-
sidio, requiere del cumplimiento de
ciertos requisitos, tales como:
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—  Cumplir con un minimo de seis
meses de afiliacion a una ISAPRE
o FONASA.

— Dentro de ese periodo, haber co-
tizado al menos tres meses.

Situacion especial:

e Si la incapacidad laboral se debe a
accidente del trabajo, no se exigen
esos periodos para tener derecho al
subsidio.

¢Qué es lo que puedo hacer?

e (Otorgada una Licencia Médica a cau-
sa de una enfermedad certificada por
un profesional de la salud, las partes
deben cumplir con los siguientes pla-
zos en relacién con la tramitacién de
la licencia médica:

El trabajador:

e El trabajador del Sector Privado, tiene
dos dias héabiles, contados desde su
otorgamiento, para entregar a su em-
pleador, personalmente o por medio
de otra persona, la licencia médica
respectiva.

e | os trabajadores del Sector Publico,
tienen tres dias habiles para hacer
llegar la licencia médica a la institu-
cion o servicio en el que trabajan.

e El trabajador independiente debera pre-
sentar la licencia, a la respectiva insti-
tucién previsional, dentro de los dos
dias siguientes a su fecha de emision.

El empleador:

e Al momento de recepcionar la licen-
cia médica (sea a través del jefe de
personal o de manera directa) se pro-
cederd a desprender el recibo o colilla
que trae el formulario, el que clara-
mente fechado y firmado se entrega-
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ra al trabajador como constancia del
cumplimiento de la presentaciéon den-
tro de los plazos establecidos. Ade-
mas, dicha colilla servira al trabajador
para el cobro del subsidio.

o £/ empleador tiene tres dias habiles
para completar los antecedentes y pre-
sentarla al Instituto Previsional corres-
pondiente (Isapre, Fonasa o CCAF),
contados desde la recepcién del do-
cumento.

e F/ empleador no esta facultado para
rechazar una licencia médica de un
trabajador con su relacién laboral vi-
gente vy, si lo hace, serd de su cargo
el pago de la remuneracién durante el
periodo que dure el reposo indicado.

e Las licencias médicas presentadas fue-
ra del plazo sefalado, pero dentro del
periodo de duracion de dicha licencia,
deben tramitarse igualmente, una vez
se acredite que la inobservancia del
plazo se debié a caso fortuito o fuer-
za mayor.

* IMPORTANTE

Mientras dura la licencia médica e/
empleador esta impedido de despe-
dir al trabajador por la causal de
necesidades de la empresa, esta-
blecimiento o Servicio, y por des-
ahucio en el caso de los trabajado-
res de confianza (gerentes, apode-
rados) y trabajadores(as) de casa
particular.

¢Dénde tengo que ir?

Cuando un empleador se niega a recibir
una licencia médica, el afectado puede
concurrir a la Unidad de Atencion de Pu-
blico de la Inspeccién del Trabajo de su
jurisdiccion, y llenar un documento deno-
minado "Declaracion y Constancia Relati-
vas a Tramitacion de Licencias Médicas".
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Dicho documento es certificado por un
fiscalizador de la Inspeccion del Trabajo y
luego el afectado debe llevarlo directa-
mente con la licencia médica, ante la insti-
tucién previsional respectiva (COMPIN,
ISAPRE o CCAF) a objeto que dicha insti-
tucién la reciba y proceda a calificarla
prudencialmente.

Durante el periodo que comprende la li-
cencia, la remuneracion es reemplazada
por el subsidio y serd de cargo del orga-
nismo previsional al que esté afiliado el
trabajador (ISAPRE, FONASA, CCAF). Su
monto serd equivalente al promedio de la
remuneracion mensual neta, del subsidio,
o de ambos, percibidos en los tres meses
calendario méas proximos al mes en que
comenzd la licencia. En todo caso, segun
se trate de licencia total o parcial, seran
los conceptos y montos a percibir.

Eventualmente un trabajador que no cuen-
ta con el periodo de afiliacién y cotizacio-
nes previstos por la ley, podria no recibir
subsidio ni remuneracién.

No se incluyen en ese célculo los estipen-
dios ocasionales o esporadicos como gra-
tificaciones, asignaciones o aguinaldos de
Fiestas Patrias o de Navidad, pero el tra-
bajador no pierde el derecho a percibir
esos estipendios excluidos del célculo del
subsidio, los que podra requerir de su
empleador, una vez concluido el periodo
de licencia médica.

e En otras palabras dichos beneficios
igual deben ser pagados por el em-
pleador a un trabajador que esta con
licencia médica y con contrato vigen-
te.

El periodo que cubre el subsidio abarca
desde el primer dia si el reposo es supe-
rior a 10 dias; y desde el cuarto dia si el
reposo es igual o inferior a diez dias. E/
subsidio dura hasta el término de la res-
pectiva licencia médica, aun cuando haya
terminado el contrato de trabajo.
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En el caso de los trabajadores indepen-
dientes, deberan presentar la solicitud de
licencia extendida por el médico tratante,
directamente al Servicio de Salud o ISAPRE
correspondiente para su autorizacién.

¢Qué debo llevar?

En la tramitacion de la declaracién que un
trabajador realiza ante la Inspeccion del
Trabajo respectiva por no recepcion de
licencia médica el afectado debera pre-
sentar:

— Copia formulario de la Licencia
Médica.

— Cédula de identidad.

— Copia del Contrato de Trabajo
(idealmente).

e Cuando es la Isapre la que rechaza o
modifica la licencia médica, el traba-
jador o sus cargas familiares podran
recurrir ante la Comision de Medicina
Preventiva e Invalidez (COMPIN), del
Servicio de Salud que corresponda.

Asimismo, cuando un empleador esti-
ma que la ISAPRE ha autorizado una
licencia médica que no ha debido otor-
garse o lo ha sido por un periodo
superior al necesario, puede recurrir
también ante la Comision de Medici-
na Preventiva e Invalidez (COMPIN)
del Servicio de Salud que correspon-
da.

En ambos casos, los reclamos deben
hacerse dentro de los quince dias ha-
biles contados desde la recepcién del
pronunciamiento de la ISAPRE, me-
diante el formulario que se debera
solicitar directamente al COMPIN com-
petente, entidad a quien se puede
solicitar orientacion respecto de la
documentacién probatoria que corres-
ponde acompanar.
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Recuerde Que:

e Si el dia de inicio de la licencia
médica fuera inhabil, correspon-
derd contar como primer dia, el
hébil siguiente, para efectos de
calcular los plazos de presenta-
cion de la licencia al empleador o
servicio, segun se trate.

® | os dias cubiertos por licencia
médica son dias corridos y los
plazos se cuentan desde su fecha
de emision.

12. Reclamo por menoscabo (articulo 12)

¢En qué consiste?

En ciertos casos, la ley autoriza al em-
pleador a modificar, dentro de ciertos li-
mites, el contrato de trabajo. La altera-
cion unilateral que el empleador puede
hacer, estd limitada por la propia norma
legal, que la circunscribe a:

e Modificar la naturaleza de los servicios:

El sitio o recinto en que los servicios
deban prestarse.

e  Alterar la distribucién de la jornada de
trabajo hasta en 60 minutos.

Como esta facultad tiene ciertos limi-
tes y no puede ser ejercida arbitraria-
mente, se deben cumplir los siguien-
tes requisitos sefalados en la ley:

®  Para modificar la naturaleza de los
servicios:

Que se trate de labores similares, sin
que ello importe menoscabo para el
trabajador.

e  Para alterar el sitio o recinto:

Que el nuevo sitio o recinto quede
dentro del mismo lugar o ciudad, sin

Junio



o< L

que ello importe menoscabo para el
trabajador.

®  Para alterar la distribucion de la jorna-
da:

Se trate de circunstancias que afec-
tan a todo el proceso de la empresa o
establecimiento o alguna de sus uni-
dades o conjuntos operativos.

De no darse los requisitos antes enuncia-
dos estamos frente a una infraccién al
articulo 12.

* IMPORTANTE

Es importante senalar que para los
trabajadores que tienen el cargo de
director o delegado sindical, no es
posible al empleador alterar la jor-
nada de trabajo o el sitio o recinto
en que deban prestar sus servicios,
salvo caso fortuito o fuerza mayor.

\. J

¢Qué es lo que debo hacer si estimo que
se han menoscabado mis derechos?

e E| afectado que estima que la medida
adoptada por su empleador no se
enmarca dentro de los limites previs-
tos por la ley, puede denunciar el
cambio ante la Inspeccion del Trabajo.

Sin embargo, independientemente de
la legalidad de la alteracién de la na-
turaleza de los servicios o del cambio
de sitio o recinto en que los servicios
deban prestarse, el trabajador a quien
afecta la medida, debe acatarla, sin
perjuicio que, dentro de los plazos
legales establecidos, ejerza su dere-
cho a reclamar ante la Inspeccién del
Trabajo respectiva y en la instancia
judicial competente.

¢Dénde tengo que ir?

e A la Inspeccién del Trabajo corres-
pondiente a la jurisdicciéon de su em-
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presa, a la Unidad de Atencion de
Publico y presentar una denuncia por
infraccion al articulo 12 del Cédigo
del Trabajo.

e FE| plazo para realizar dicha denuncia
es de treinta dias héabiles, contados
desde el momento en que se produjo
el cambio o que fue notificado el avi-
so que debe efectuarse al modificar el
empleador la distribucién de la jorna-
da.

* IMPORTANTE

La resolucion que dicte el Inspector
del Trabajo puede ser impugnada
ante un Juez del Trabajo compe-
tente, dentro del plazo de cinco
dias, contados a partir de su notifi-
cacion, por cualquiera de las partes.

¢Qué debo llevar?

e Deberd llevar copia de su Contrato de
Trabajo, incluyendo los anexos si los
tuviera.

De no tener su Contrato de Trabajo o
no estar actualizado, es recomenda-
ble que el afectado presente cualquier
otra documentacién que facilite la
identificacién y localizacién de la em-
presa en la que presta sus servicios.

e Narracién del hecho que a juicio del
trabajador le ha producido menosca-
bo.

No Olvide Que:

El plazo para realizar una denuncia
por menoscabo es de ftreinta dias
habiles, contados desde el momen-
to en que se produjo el hecho o
desde que fue notificado el aviso
que debe efectuarse al modificar el
empleador la distribucién de la jor-
nada.
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F. CERTIFICACIONES
13. Certificacion a Contratistas

¢En qué consiste?

La certificaciéon es un documento ema-
nado de las Inspecciones del Trabajo,
que da cuenta de la situacién laboral
y previsional de una empresa, sea
ésta persona natural o juridica, como
de las distintas obras, faenas, esta-
blecimientos o sucursales de la mis-
ma, por un periodo determinado.

La Direccién del Trabajo entrega, a
peticion de parte, una certificacion a
contratistas y subcontratistas.

Se acredita si los contratistas tienen
0 no reclamos pendientes por remu-
neraciones de su personal, la situa-
cién previsional de los trabajadores
de la obra o faena y si la empresa
tiene pendiente multas administrati-
vas en la obra por la que se solicita
certificaciéon, o de obras que esté eje-
cutando o haya ejecutado el contra-
tista.

Tipos de Certificados

A. Certificados que se otorgan a los con-

tratistas de obras publicas, fiscales o
municipales y de las personas juridi-
cas creadas por ley en que el Estado
tenga aporte de capital y de estable-
cimientos educacionales subvenciona-
dos por el Estado.

Certificados que se otorgan para dar
curso a estados de pago y devolucion
de garantias solicitados por empre-
sas, contratistas o sub-contratistas
para ser presentados a entes priva-
dos.

Certificados que se otorgan para pre-
sentarse a propuestas o licitaciones
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de obras o faenas, sean éstas fisca-
les, municipales o particulares y certi-
ficados que se otorgan para inscrip-
ciébn como contratistas de obras fis-
cales, publicas, municipales o parti-
culares.

¢Qué es lo que debo hacer?

A. Con relacion a las certificaciones es-
tablecidas en los incisos 2° y 3° del
articulo 43 del D.F.L. N° 2 y de la
facultad consignada en su inciso fi-
nal, estan obligados a solicitarlas los
siguientes contratistas:

e De obras publicas, fiscales o mu-
nicipales.

e De personas juridicas creadas por
ley en que el Estado tenga aporte
de capital, y

e De establecimientos educaciona-
les subvencionados por el Estado.

1. El objetivo del certificado es Unica y
exclusivamente para que a los entes
sefalados, se les dé curso a los esta-
dos de pago y/o proceder a rescatar
las garantias que hubieren otorgado
y, en el caso de los establecimientos
educacionales, aunque la norma no lo
dice, se deduce que es para el cobro
de la subvencioén.

2. Que, en el aspecto laboral, la certifi-
cacioén se refiere a que no tienen re-
clamos pendientes por concepto de
remuneraciones de su personal.

e Para estos efectos se consideraran
todos los reclamos administrativos,
independientemente de cual sea el
concepto reclamado y, con relacién a
las denuncias administrativas y otras
comisiones, sélo se consideraran si el
concepto denunciado es no pago de
remuneraciones.
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B.

Con relacion a los certificados que se
otorgan para dar curso a estados de
pago y devolucién de garantias solici-
tados por empresas, contratistas o
subcontratistas para ser presentados
a entes privados, se hace presente
qgue no tienen obligacién legal de cer-
tificar ante el mandante o duefio de la
obra, respecto de su situacién laboral
y previsional.

Sin embargo, la practica ha demos-
trado que la certificacién reporta be-
neficios para el mandante o duerio de
la obra, al cerciorarse que sus contra-
tistas y subcontratistas nada adeudan
y por lo tanto no se arriesga a asumir
responsabilidad subsidiaria alguna.

La revision previsional se remitird a la
obra por la cual se solicita, salvo que
tenga otras obras en la misma juris-
diccién, debiendo en este caso la res-
pectiva Inspeccion incorporarlas en la
revision, ademas de considerar todos
los antecedentes laborales y previsio-
nales de que tenga conocimiento.

En relacién a los certificados que se
otorgan para presentarse a propues-
tas o licitaciones de obras o faenas,
sean éstas fiscales, municipales o par-
ticulares y certificados que se otor-
gan para registros y/o inscripcion
como contratistas de obras fiscales,
publicas, municipales o particulares,
tener presente que:

No existe disposicién legal expresa
que obligue a la Inspeccion del Traba-
jo arealizar dicha certificacion.

¢Dénde tengo que ir?
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A la Inspeccién del Trabajo en que
estén ubicadas las faenas correspon-
dientes, por las situaciones laborales
de una obra determinada, y al Instituto
Previsional correspondiente, para las
imposiciones a las leyes de prevision.
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Para solicitar y obtener alguno de los
diferentes tipos de certificados, se
debe tener en cuenta la ubicacién de
la empresa, obra o faena por la que se
solicita, de acuerdo a las siguientes
alternativas:

— Si la casa matriz, obra o faena y
establecimiento estan ubicadas en
una misma jurisdiccién, la Inspec-
cion respectiva podra certificar
respecto de todas.

— Sila casa matriz estd ubicada den-
tro de su jurisdicciéon y la obra,
faena o establecimiento esté fue-
ra de ésta, la Inspeccién sélo po-
dréa certificar respecto de la casa
matriz.

— Sila casa matriz esta fuera de su
jurisdiccion y la obra, faena o es-
tablecimiento estan ubicadas den-
tro de su jurisdiccion, sélo podra
certificar respecto de estas Ultimas.

Situaciones especiales

Cuando el contratista desplaza traba-
jadores desde la casa matriz y no
tiene instalaciones propias en la obra
o faena, unido a que el servicio que
presta es mas bien de naturaleza tran-
sitoria o de manutencién u otro simi-
lar, corresponde certificar a la Inspec-
cion del Trabajo donde los trabajado-
res prestan sus servicios.

Tienen la obligacién legal de exigir
estos certificados a sus contratistas
conforme al Art. 43 del D.F.L. N° 2
de 1967 del Ministerio del Trabajo y
Previsiéon Social, todos los organis-
mos publicos, municipales y empre-
sas en que el Estado tenga aportes de
capital, y los establecimientos educa-
cionales subvencionados, antes de dar
curso a los estados de pago mensua-
les o para la devolucidon de garantias
que hubieren otorgado.
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¢Qué debo llevar al solicitar certificados?

a) Nombre, R.U.T. y domicilio de la em-
presa.

b) Nombre y R.U.T. del representante
legal, cuando corresponda.

c) Nombre y domicilio completo de la
obra o faena por la cual se solicita
certificacion cuando corresponda.

d) El total de trabajadores existentes en
la obra al momento de la solicitud.

e) Informacién de los subcontratistas res-
pecto de:

e Nombre del subcontratista.
e Rol Unico Tributario.

e (Cantidad de Trabajadores de su
dependencia.

e Labores que desempena.
f) El objetivo del certificado.

g) Entidad ante la cual seré presentado
(s6lo para cursar estados de pago).

h) Teléfono y nombre del encargado res-
ponsable de tramitar la solicitud ante
la Inspeccién del Trabajo.

La documentacion a presentar por los
contratistas para obtener certificados
para cursar estados de pago y de
responsabilidad subsidiaria entre par-
ticulares son:

a) Empleadores con trabajadores:

a.1)Planilla de declaracién y pago simul-
téneo de:

— Instituto de Normalizacién Previ-
sional.

— Administradoras de Fondos de
Pensiones.
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— Instituciones de Salud Previsional.
— Mutual de Seguridad, si es afiliado.

— Caja de Compensacién de Asig-
nacion Familiar, si es afiliado.

Para agilizar el trdmite es recomenda-
ble llevar toda esta documentacion
en Original (copia Empleador) o en
fotocopia debidamente autentificada
por el funcionario que recepciona la
documentacién (originales tenidos a
la vista). También se sugiere ordenar
la documentacién por mes y no por
institucién previsional.

a.2) Libro Auxiliar de Remuneraciones u
otro sistema debidamente timbrado
por el Servicio de Impuestos Internos
(Sll), en el caso de empleadores con
cinco o mas trabajadores.

a.3) Llevar Copia del certificado anterior,
si se solicita una segunda o mas certi-
ficaciones.

a.4) Presentar documentos de aquellos tra-
bajadores que prestan servicios y que
son jubilados y/o extranjeros.

b) Empleadores que declaran no tener
trabajadores.

b.1)Declaracion jurada ante notario que
dé cuenta de esta situacién, que es
comun en el caso de contratistas que
han entregado en subcontrato la eje-
cucién de una obra. Sin embargo,
este contratista deberd informar y ex-
hibir la documentacién de sus sub-
contratistas y de negarse a ello o
declarar que no tiene subcontratistas,
se consignard la situacién que corres-
ponda en el certificado que se emita.

b.2)Exhibicién del formulario N° 29 del
Servicio de Tesoreria.

El plazo méximo de entrega de certifi-
cados sera de 5 dias habiles, a contar
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de la fecha de su solicitud. En caso de
detectarse irregularidades durante la
revision de la documentacion, el pla-
zo de entrega se extenderd hasta que
se aclare o solucione el problema de-
tectado; obligacién que recaeré en el
interesado, para lo cual es convenien-
te que en la solicitud se senale el
teléfono y nombre del encargado del
trdmite ante la Direccion del Trabajo.

La vigencia de los certificados depen-
dera de la documentacién previsional
que se haya tenido en cuenta para
otorgar el certificado, pero en ningin
caso podra exceder el plazo para de-

clarar y pagar las cotizaciones previ-

sionales correspondientes al mes en
que se otorga el certificado, si éste es
emitido sobre la base de la documenta-
cién del mes inmediatamente anterior.

La documentacién a presentar por los
contratistas para obtener certificados
para Inscripcién en Registro de Con-
tratista, Licitaciones y registros en ge-
neral:

e Soélo serd necesario presentar la
solicitud correspondiente, llenan-
do el formulario respectivo y com-
probante de pago de derechos.

La peticion de Certificado es obliga-
toria para:

No Olvide Que:

Toda persona natural o juridica
que tenga la calidad de contratis-
ta de obras publicas, fiscales o
municipales.

Las personas juridicas creadas por
ley en que el Estado tenga aporte
de capital.

Los establecimientos educaciona-
les subvencionados por el Esta-

do.
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14. Certificacion de Trabajo Pesado

¢En qué consiste?

"Constituyen trabajos pesados aque-
llos cuya realizacién acelera el des-
gaste fisico, intelectual o psiquico en
la mayoria de quienes lo realizan, pro-
vocando un envejecimiento precoz,
aun cuando ellos no generen una en-
fermedad laboral”.

La ejecucion de trabajos pesados du-
rante la vida laboral permiten al traba-
jador:

— Una rebaja en la edad para jubilar
por vejez, en el caso de los afilia-
dos al antiguo sistema previsio-
nal.

— El cobro anticipado del bono de
reconocimiento, con el mismo fin,
para los afiliados al sistema crea-
do por el D.L. N° 3.500, 1980.

¢Qué es lo que debo hacer?

El trabajador interesado, el emplea-
dor, el sindicato respectivo o el dele-
gado de personal, podréan solicitar un
requerimiento de calificacién de una
labor como pesada.

¢Dénde tengo que ir?

Las solicitudes deberan ser presenta-
das ante la Secretaria Regional Minis-
terial del Trabajo y Previsién Social
correspondiente al domicilio del o los
interesados. Esta solicitud debe ir
acompanada de un certificado del
empleador en el que se describa la
labor en cuestién.

Sin embargo en aquellos casos en
que no es posible contar con dicha
certificacion se requiere de la partici-
pacion de la Direccion del Trabajo.
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Este servicio toma una declaraciéon
jurada a aquellos trabajadores que se
encuentran imposibilitados de obte-
ner la certificacién antes senalada y
que da cuenta de trabajos pesados,
con la finalidad de obtener el benefi-
cio de rebaja de edad para jubilar por
vejez.

Las causas por las cuales el I.N.P.
requerird la participacién de la Direc-
cién del Trabajo son las siguientes:

1. Cuando no existe empleador, por
lo que éste no puede describir la
labor ejecutada por el solicitante
del beneficio.

2. Cualquier otra circunstancia que
impida al trabajador interesado
obtener la certificacion por parte
de su empleador.

(Las dos situaciones anteriores
daran lugar a la declaracién jura-
da escrita del trabajador, ante la
Inspeccién del Trabajo correspon-
diente a la jurisdiccion del em-

©0

trabajador, a través de sus oficinas
operativas, vale decir, Inspecciones
del Trabajo, la Direccién del Trabajo,
emitird la certificacién respectiva.

La cantidad minima de anos cotiza-
dos que debe reunir un trabajador para
acceder a pensionarse anticipadamen-
te por haber desempenado trabajos
calificados como pesados son de a /o
menos 23 anos de cotizaciones en
cualquier régimen previsional.

Aquellos trabajadores que reuniendo
los anos requeridos se incorporaron al
nuevo sistema previsional no pierden
la posibilidad de acceder a este bene-
ficio, porque el requisito esencial es
reunir el nimero minimo de 23 afos
de cotizaciones para poder pensionar-
se anticipadamente, sin atender al sis-
tema previsional en que el trabajador
se encuentra.

No Olvide Que:

Los 23 anos de cotizaciones para

pensionarse anticipadamente pue-
den ser tanto del antiguo sistema
previsional como del nuevo, creado
por el D.L. N° 3.500, de 1980.

\ J

pleador).

3. Cuando el empleador se niegue a
entregar informacién al funciona-
rio del I.N.P. que fue a verificar
las caracteristicas de los trabajos
realizados, se solicitarad la inter-
vencion de la Direccion del Traba-
jo por el propio I.N.P., para que
efectle la fiscalizacion que co-
rresponda.

15. Certificacion para retiro de Fondos de In-
demnizacién en A.F.P. para Trabajador/a
de Casa Particular

¢En qué consiste?

e [l trabajador o trabajadora de casa
particular que es despedido tiene de-
recho, cualquiera sea la causa que
origine la terminacién del contrato, a
una indemnizacion a todo evento equi-

¢Qué debo llevar?

e Dicha declaracién jurada soélo se to-
mara y tramitara en la Inspeccién res-

pectiva, si el trabajador interesado,
presenta previamente el Formulario de
Solicitud expedido por el Instituto de
Normalizacién Previsional (I.N.P.).

Luego de una investigacion en terre-
no para verificar lo declarado por el
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valente a 15 dias de sueldo imponi-
ble, por cada ano trabajado, con un
tope de 11 anos.

Para que el trabajador o trabajadora
goce de este beneficio, el empleador
estd obligado a efectuar, de su cargo,
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un aporte equivalente al 4.11% de la
remuneracién mensual imponible del
trabajador. Este dinero se cotiza en la
A.F.P. donde se encuentra afiliado.

Si pertenece al I.N.P., se abrird una
cuenta especial en la A.F.P. que el
trabajador(a) elija, sin que ello impli-
que la obligacién de cambiarse del
sistema antiguo, donde el empleador
pagaréa exclusivamente el aporte des-
tinado a esta indemnizacién a todo
evento.

Si el empleador no paga este benefi-
cio, serd sancionado con una multa
administrativa, lo que no lo exime de
la obligacién de efectuar las cotiza-
ciones adeudadas por tal concepto.

¢Qué es lo que debo hacer?

e Cuando un trabajador(a) de casa par-
ticular por cualquiera de las causas
establecidas en la ley pone término a
la relacién laboral o es despedido,
debe suscribir un finiquito, que debe
constar por escrito y ser ratificado
por el trabajador ante un ministro de
fe que puede ser un notario, un oficial
del registro civil de la comuna o ante
la Inspeccién del Trabajo respectiva.

El trabajador(a) debe pedir copia del
finiquito, ya que es necesario contar
con este documento para obtener la
indemnizacidon a todo evento que es-
tablece la ley.

En otras palabras, no podré retirar los
fondos en la A.F.P. respectiva, si no
acredita con un finiquito su calidad de
trabajador(a), de casa particular y de
que se ha puesto término a su rela-
cién laboral.

¢Donde tengo que ir si mi empleador no
me entrega el finiquito?

e Cuando el empleador por diversas ra-
zones no entrega el finiquito al tra-
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bajador(a) de casa particular, este pue-
de dirigirse a la Unidad de Atencion
de Publico de la Inspeccién del Traba-
jo correspondiente a su jurisdiccion y
realizar una declaracion jurada ante
un ministro de fe.

¢Qué debo llevar?

e [l trabajador(a) de casa particular que
no tiene el finiquito y requiere la de-
claracién jurada debe llevar los si-
guientes documentos:

— Cédula de identidad.

— Copia de contrato de trabajo (sila
tiene).

— Cartola Histodrica de cuenta de aho-
rro de indemnizacion (del 4.11 %).

e Posteriormente con dicha declaracién
y con su carnet de identidad, el
trabajador(a) deberd concurrir a la
A.F.P. respectiva y tramitar el retiro
de dinero de su fondo de cuenta de
indemnizacién de trabajador(a) de casa
particular.

Recuerde Que:

¢ El empleador esté obligado a efec-
tuar, de su cargo, un aporte equi-
valente al 4.11% de la remunera-
cién mensual imponible del traba-
jador.

® Este dinero se cotiza en la A.F.P.
donde se encuentra afiliado el
trabajador(a).

G. DICTAMEN

¢Qué es un dictamen?
Es un documento emitido por el Director

del Trabajo en uso de sus facultades lega-
les, que fija el sentido y alcance de las
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leyes del trabajo. Dan origen a la jurispru-
dencia administrativa laboral.

A través de los dictdmenes, se facilita la
aplicaciéon coherente y uniforme de la ley
por parte de los funcionarios de la Direc-
cion del Trabajo y se orienta a trabajado-
res y empleadores en materia de legisla-
cion laboral.

¢Quiénes pueden solicitar un dictamen?

Cualquier persona o institucién, organiza-
cién o empresa, que tenga dudas o exista
controversia acerca del modo o forma en
que debe interpretarse o aplicarse alguna
disposicion de la legislacién laboral.

¢Cuél es el procedimiento para solicitar
un dictamen?

Una presentacion escrita al Director del
Trabajo, directamente o a través de una
Inspeccién del Trabajo. Esta solicitud no
requiere patrocinio de abogado, basta sélo
hacerla en forma clara y respetuosa.

CONCEPTOS BASICOS UTILIZADOS EN
ESTA GUIA

®  Asociacion de Funcionarios Publicos:
Organizacién que agrupa a trabajado-
res de la Administraciéon del Estado
(sector publico) incluidas las Munici-
palidades, que comparten intereses e
inquietudes comunes y que desean
buscar formas de solucién a sus pro-
blemas y a los desafios que surgen de
su actividad laboral, ademas de la
blusqueda de mejores condiciones de
trabajo y de vida de sus asociados.

®  Audiencia de Conciliacion: es un mé-
todo de solucién de conflictos produ-
cidos al término de las relaciones indi-
viduales de trabajo, el que se lleva a
efecto a través de un procedimiento
en el cual la autoridad administrativa
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interviene a solicitud del interesado,
procurando la solucién de la disputa,
por la via de un avenimiento entre las
partes, velando que éste sea justo y
oportuno, en un marco de cumpli-
miento de la legislacién laboral y pre-
visional.

Cldusula de Aceleracion: "Es aquella
en virtud de la cual las partes convie-
nen que el no pago de una de las
cuotas (cualquiera que sea), hara exi-
gible el pago total de la deuda en el
Tribunal correspondiente.

Dia habil: Todos aquellos dias que no
sean domingo, ni los declarados por
ley festivos o feriados. Sin perjuicio
que para algunos efectos el dia saba-
do sea considerado inhabil, por ejem-
plo, en el cobmputo del feriado anual.

Dia inhébil: Los dias domingo, ade-
mas de aquellos dias de la semana
que por ley son declarados dias festi-
vos o feriados.

Direccion del Trabajo: Un Servicio des-
centralizado, con personalidad juridi-
ca y patrimonio propio, sometido a la
supervigilancia del Presidente de la
Republica, a través del Ministerio del
Trabajo y Previsiéon Social y se rige
por su ley Orgénica, el D.F.L. N° 2,
del 30 de mayo de 1967.

Empleador: "La persona natural o juri-
dica que utiliza los servicios intelec-
tuales o materiales de una o mas per-
sonas en virtud de un contrato de
trabajo"”.

Empresa: "Toda organizaciéon de me-
dios personales, materiales e inmate-
riales, ordenados bajo una direccién,
para el logro de fines econémicos,
sociales, culturales o benéficos, dota-
da de una individualidad legal deter-
minada".
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Fuerza mayor o caso fortuito: "Impre-
visto a que no es posible resistir, como
un naufragio, un terremoto, incendios,
graves inundaciones, el apresamiento
de enemigo, los actos de autoridad
ejercidos por un funcionario publico,
etc."

Inspeccion Provincial o Comunal del
Trabajo: Dependencias permanentes
encargadas del cumplimiento de las
labores operativas del Servicio, en sus
respectivos territorios jurisdiccionales.

Ministro de Fe: Autoridad, funciona-
rio o persona llamado por ley para
actuar o presenciar un acto publico o
privado, en el &mbito, forma, circuns-
tancias, trascendencia y relevancia
que la ley le reconoce en cada caso.
De acuerdo a la normativa laboral vi-
gente tienen la calidad de ministros
de fe, entre otros:

— Los Inspectores del Trabajo.
— Los Notarios Publicos.

— Los Oficiales del Registro Civil de
la respectiva comuna o seccién
de comuna.

— Los secretarios Municipales co-
rrespondientes.

— Los funcionarios de la administra-
cion del Estado que sean designa-
dos en calidad de tales por la
Direccion del Trabajo.

Menoscabo: "Constituye menoscabo
todo hecho o circunstancia que deter-
mine una disminuciéon del nivel
socioeconémico del trabajador en la
Empresa, tales como mayores gas-
tos, una mayor relacién de subordina-
cion o dependencia, condiciones am-
bientales adversas, disminucion del
ingreso, imposibilidad de trabajar ho-
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ras extraordinarias, diversas frecuen-
cias de los turnos, etc.".

Mediacion Laboral: Modelo de solu-
cion de conflictos laborales colecti-
vos, en que las partes involucradas
buscan generar soluciones auxiliadas
por un tercero imparcial, quién actla
como moderador para facilitar la co-
municacion.

Mandato: "El mandato es un contrato
en que una persona confia la gestion
de uno o méas negocios a otra, que se
hace cargo de ellos por cuenta y ries-
go de la primera”.

Negociacion Colectiva: Es el procedi-
miento a través del cual uno o mas
empleadores se relacionan con una o
mas organizaciones sindicales o con
trabajadores que se unan para tal efec-
to, o con unos y otros, con el objeto
de establecer condiciones comunes
de trabajo y de remuneraciones por
un tiempo determinado, de acuerdo
con las normas establecidas en la ley.

Organizacion Afiliada: Entidad sindi-
cal que formaliza su participacién en
una organizaciéon de grado superior,
en los términos sefalados en el ar-
ticulo 268 del Cédigo del Trabajo.
Esto significa, votacién secreta ante
ministro de fe, que deberé ser citada
con tres dias habiles de anticipacién a
lo menos por el directorio, el cual
deberd informar a sus afiliados acerca
de las materias a que se refiere la
norma legal citada.

Poder Simple: Documento escrito (de
preferencia a maquina o computador),
en el cual una persona autoriza a otra
para que realice uno o mas tramites
en su nombre.

Poder suficiente: Documento escrito
(de preferencia a maquina), en el cual
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una persona autoriza a otra para que
realice uno o mas trdmites en su nom-
bre, permitiéndole transigir, percibir y
cancelar derechos y obligaciones. No
requiere la autorizacién de un Notario
Publico.

Sindicato: Organizaciéon formada por
un grupo de trabajadores que se re-
Unen y organizan para la defensa y
promocién de intereses comunes que
los convocan, integrado por trabaja-
dores del sector privado y de las em-
presas auténomas del Estado y que
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se rigen por las normas del Cédigo del
Trabajo (articulos 212 al 301).

Trabajador: "Toda persona natural que
preste servicios personales, intelec-
tuales o materiales, bajo dependencia
o0 subordinacién, y en virtud de un
contrato de trabajo".

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”.
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NORMAS LEGALES Y REGLAMENTARIAS

PODER LEGISLATIVO
MINISTERIO DE HACIENDA

OTORGA BONO EXTRAORDINARIO
PARA LOS SECTORES
DE MENORES INGRESOS®

LEY N° 20.012

Teniendo presente que el H. Congreso

Nacional ha dado su aprobacién al siguiente

Proyecto de ley:

"Articulo 1°.- Concédese, por una sola

vez, un bono extraordinario a los siguientes
beneficiarios:

los pensionados del Instituto de Normali-
zacién Previsional, de las cajas de previ-
sion y de la Ley N° 16.744, que se
encuentren percibiendo pensiones mini-
mas establecidas en el articulo 24 de la
Ley N° 15.386, o pensiones minimas
establecidas en los articulos 26 y 27 de
la misma ley y del articulo 39 de la Ley
N° 10.662, ya sea por invalidez, vejez,
antigliedad u otra causal de jubilacién o
por viudez;

los pensionados del sistema establecido
en el Decreto Ley N° 3.500, de 1980,
que se encuentren percibiendo pensio-
nes minimas de vejez, invalidez, viudez o
de madre de hijos de filiacién no matri-
monial, con garantia estatal conforme al
Titulo VII de dicho cuerpo legal;

los que perciban pensiones de regimenes
previsionales de las cajas de prevision,
del Instituto de Normalizacién Previsio-
nal, del sistema establecido en el Decre-

(*) Publicada en el Diario Oficial de 2.05.05.
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to Ley N° 3.500, de 1980, y de las
mutualidades de empleadores de la Ley
N° 16.744, ya sea por invalidez, vejez,
antigliedad u otra causal de jubilacién o
por viudez o de madre de hijos de filia-
cién no matrimonial, de montos supe-
riores a las de las respectivas pensio-
nes minimas citadas precedentemente
y que al 1° de abril de 2005 no exce-
dan de $ 100.000 mensuales vy, tratan-
dose de pensionados del sistema esta-
blecido en el Decreto Ley N° 3.500, de
1980, deberan acreditar su condicién de
pobreza, segun los instrumentos de me-
dicion establecidos por el Ministerio de
Planificacion. Los pensionados del sistema
establecido en el Decreto Ley N° 3.500,
de 1980, que no acreditaren su condi-
cién de pobreza al 1° de mayo del ano
2005, deberan obtener dicha acredita-
cion con anterioridad al 1° de julio de
dicho afio, en cuyo caso se les pagara el
bono extraordinario en una sola cuota
durante el transcurso de este Ultimo mes;

los beneficiarios de pensiones asistencia-
les del Decreto Ley N° 869, de 1975;

Los beneficiarios de pensiones de gracia
cuyo monto al 1° de abril de 2005 no

exceda de $ 100.000 mensuales;

los beneficiarios de subsidio familiar es-
tablecido en la Ley N° 18.020;

los trabajadores sefalados en las letras
a), b) y c) del articulo 2° del Decreto con
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Fuerza de Ley N° 150, de 1981, del
Ministerio del Trabajo y Previsién Social,
que perciban el beneficio de asignacién
familiar establecido en el referido decreto
con fuerza de ley y cuyo ingreso mensual
a marzo de 2005 no exceda de $ 180.000.
Para estos efectos, se consideraran in-
gresos mensuales los sefalados en el
articulo 2° de la Ley N° 18.987.

— las familias que al 31 de marzo de 2005
hubiesen recibido el Bono de Proteccion del
sistema de proteccion social "Chile Soli-
dario”, establecido en la Ley N° 19.949, y

— las familias que a la misma fecha hayan
recibido el Bono de Egreso establecido
en el articulo 2° transitorio de la ley
antes citada.

Articulo 2°.- El bono extraordinario de
$ 16.000 se pagara en dos cuotas de $ 10.000
y $6.000, la primera durante el mes de mayo
de 2005 vy la segunda durante el mes de julio
de 2005, junto con las pensiones, subsidios,
beneficios o remuneraciones, segln corres-
ponda. Tratdndose de las familias beneficia-
rias senaladas en los dos ultimos incisos del
articulo precedente, el bono extraordinario se
pagaré por el Instituto de Normalizacién Pre-
visional al integrante de dichas familias que
reciba el Bono de Egreso o el Bono de Protec-
cién, en las mismas fechas antes indicadas.

El pago del bono extraordinario se efec-
tuard por los organismos e instituciones a
quienes corresponde pagar las respectivas
pensiones o subsidios. En el caso de los tra-
bajadores beneficiarios de asignacion fami-
liar, el bono serd pagado por el respectivo
empleador, aplicAndose las normas sobre pago
y recuperacion de las asignaciones familiares
establecidas en el citado Decreto con Fuerza
de Ley N° 150.

El bono extraordinario serd de cargo fis-
cal y se pagard a todas las personas que
tengan alguna de las calidades sefaladas en
el articulo anterior al 1° de abril de 2005.
Este no constituird remuneracion o renta para
ningln efecto legal y, en consecuencia, no
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serd imponible ni tributable y no estara afecto
a descuento alguno.

Articulo 3°.- Cada beneficiario tendréa de-
recho sélo a un bono extraordinario, aun cuan-
do revista mas de alguna de las calidades
indicadas para acceder al mismo. Si tuviere
mas de una calidad de beneficiario, se le
otorgard el bono como pensionado, y, en el
evento de ser titular de mas de una pension,
por la entidad que paga la de menor monto.

No tendrén derecho al bono extraordina-
rio quienes sean titulares de mas de una
pension de cualquier régimen previsional o
asistencial, incluido el seguro social de la Ley
N° 16.744, o de pensiones de gracia, salvo
cuando éstas no excedan, en su conjunto, de
$ 100.000 mensuales, a la fecha de pago del
beneficio.

A quienes perciban maliciosamente el
bono extraordinario que otorga este articulo,
se les aplicaran las sanciones administrativas
y penales que pudieren corresponderles.

Articulo 4°: El mayor gasto que repre-
sente la aplicacién de esta ley durante el afo
2005, se financiard mediante transferencias
del item 50-01-03-24-03.104 de la Partida
Presupuestaria Tesoro Publico de la Ley de
Presupuestos del presente ano, entendiéndo-
se incrementada en el equivalente a dicho
mayor gasto la suma del valor neto a que se
refiere el inciso primero del articulo 4° de la
Ley N° 19.986.".

Y por cuanto he tenido a bien aprobarlo y
sancionarlo; por tanto promulguese y llévese
a efecto como Ley de la Republica.

Santiago, 22 de abril de 2005.- RICAR-
DO LAGOS ESCOBAR, Presidente de la Re-
publica.- Nicolds Eyzaguirre Guzman, Minis-
tro de Hacienda.- Ricardo Solari Saavedra,
Ministro del Trabajo y Prevision Social.

Lo que transcribo a Ud. para su conoci-
miento.- Saluda atentamente a Ud., Maria Euge-
nia Wagner Brizzi, Subsecretaria de Hacienda.
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PODER LEGISLATIVO
MINISTERIO DE SALUD

MODIFICA LA LEY N° 18.933, SOBRE
INSTITUCIONES DE SALUD
PREVISIONAL®

LEY N° 20.015

Teniendo presente que el H. Congreso nas que contraten el mismo plan. El
Nacional ha dado su aprobacién al siguiente precio final que se pague a la Institu-
cién de Salud Previsional por el plan
Proyecto de ley: contratado, excluidos los beneficios
adicionales, se obtendrd multiplican-
"Articulo 1°.- Introducense las siguientes do el respectivo precio base por el
modificaciones en la Ley N° 18.933: factor que corresponda al afiliado o
beneficiario de conformidad a la res-
1) En el articulo 2°: pectiva tabla de factores, y
a) Reemplazase, en la letra j), la con- n) La expresién "tabla de factores" por
juncion "y" y la coma (,) que le aquella tabla elaborada por la Insti-
antecede, por un punto y coma (;). tucion de Salud Previsional cuyos
factores muestran la relacion de pre-
b) Reemplézase, en la letra k), el punto cios del plan de salud para cada
final (.), por un punto y coma (;). grupo de personas, seguin edad, sexo
y condiciéon de cotizante o carga,
c) Agréganse, a continuacion de la le- con respecto a un grupo de referen-
tra k), las siguientes letras 1), m) y n): cia definido por la Superintendencia,
en instrucciones de general aplica-
"l) La expresion "agente de ventas”, cion, el cual asumira el valor unita-
por la persona natural habilitada por rio. Esta tabla representa un meca-
una Institucién de Salud Previsional nismo pactado de variacién del pre-
para intervenir en cualquiera de las cio del plan a lo largo del ciclo de
etapas relacionadas con la negocia- vida, el que es conocido y aceptado
cién, suscripcién, modificacion o ter- por el afiliado o beneficiario al mo-
minacién de los contratos de salud mento de suscribir el contrato o in-
previsional; corporarse a él, seguin corresponda,
» ) y que no podra sufrir variaciones en
m) La expresion "precio base”, por el tanto la persona permanezca adscri-
precio asignado por la Institucion a ta a ese plan.”.
cada plan de salud. Se aplicara idén-
tico precio base a todas las perso- 2) En el articulo 3°:
a) Intercélase, en el inciso primero, el
(*) Publicada en el Diario Oficial de 17.05.05. siguiente nimero 9bis, nuevo:
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3)

4)

"9 bis.- Velar por que la aplicacion
practica de los contratos celebrados
entre los prestadores de salud vy las
Instituciones de Salud Previsional no
afecte los beneficios a que tienen
derecho el afiliado o sus beneficia-
rios.".

b) Agréganse, en el mismo inciso pri-
mero, a continuacién del nimero 15,
los siguientes nimeros 16y 17, nue-
vos:

"16.- Mantener un registro de agen-
tes de ventas, fiscalizar el ejercicio
de sus funciones y aplicarles las san-
ciones que establece la ley.

17.- Requerir de los prestadores,
sean éstos publicos o privados, la
entrega de la certificacién médica
que sea necesaria para decidir res-
pecto de la procedencia de benefi-
cios regulados por la presente ley.
La Superintendencia deberé adoptar
las medidas necesarias para mante-
ner la confidencialidad de la ficha
clinica.

Las personas que incurran en false-
dad en la certificacion de enferme-
dades, lesiones, estados de salud,
en las fechas de los diagnésticos o
en prestaciones otorgadas seran san-
cionadas con las penas previstas en
el articulo 202 del Cédigo Penal.".

Sustitlyese, en el inciso primero del ar-
ticulo 21, la forma verbal "otorgardn”
por "financiaran".

Reempléazase el inciso primero del articu-
lo 22, por el siguiente:

"Articulo 22.- Las Instituciones tendran
por objeto exclusivo el financiamiento de
las prestaciones y beneficios de salud,
asi como las actividades que sean afines
o complementarias de ese fin, las que en
ningln caso podran implicar la ejecucién
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5)

6)

de dichas prestaciones y beneficios ni
participar en la administraciéon de presta-
dores.".

Intercélase, en el articulo 24, el siguiente
inciso segundo, nuevo, pasando los ac-
tuales incisos segundo y tercero a ser
incisos tercero y cuarto, respectivamen-
te:

"La entidad debera:

a) Informar a la Superintendencia la
identidad de los socios, accionistas
y sus controladores, siempre que po-
sean una participacién igual o
superioral 10% del capital o tengan
la capacidad de elegir a lo menos a
un miembro del directorio, y

b) Acreditar que sus socios, accionis-
tas y controladores no se encuen-
tran en alguna de las situaciones
previstas en el articulo 24 bis de
estaley.".

Agréganse, a continuacién del articulo
24, los siguientes articulos 24 bis y 24
ter, nuevos:

"Articulo 24 bis.- No podran ser directo-
res, gerentes, administradores, apodera-
dos o representantes legales de una Ins-
titucién de Salud Previsional, las siguien-
tes personas:

1. Los que hayan sido condenados por
algin delito que merezca pena
aflictiva, hasta el cumplimiento de la
condena;

2. Los fallidos no rehabilitados o quie-
nes tengan prohibicién o incapaci-
dad de comerciar, y

3. Los que, dentro de los cinco anos
precedentes al nombramiento, ha-
yan sido directores, gerentes, admi-
nistradores, apoderados o represen-
tantes legales de una persona juridi-
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ca sancionada por alguna Superin-
tendencia con la revocacion de su
autorizacién de existencia, encon-
trdndose dicha revocacion a firme, a
no ser que hayan salvado su respon-
sabilidad en la forma que prescriba
la ley.

Articulo 24 ter.- Las personas que
deseen desarrollar la actividad de
agente de ventas deberdan inscribirse
en el registro que lleve la Superin-
tendencia. Los interesados deberan
cumplir con los siguientes requi-
sitos:

1. Ser chilenos o extranjeros radi-
cados en Chile con carné de
extranjeria al dia;

2. Ser mayor de edad;

3. Acreditar los conocimientos sufi-
cientes sobre el sistema de Insti-
tuciones de Salud Previsional, y

4. Estar en posesion de licencia de
educacion media o estudios
equivalentes.

Para solicitar la inscripcion de un
agente de ventas en el registro indi-
cado en el nimero 16 del articulo
3°, deberé acreditarse el cumplimien-
to de los requisitos precedentemen-
te senalados, en la forma y oportuni-
dad que determine la Superintenden-
cia mediante instrucciones de gene-
ral aplicacién.

Queda prohibido ejercer, simultanea-
mente, las funciones de agente de
ventas en mas de una Institucién de
Salud Previsional, salvo autorizacién
expresa de la Superintendencia.

El incumplimiento por parte de los
agentes de ventas de las obligacio-
nes que les impone la ley, instruc-
ciones de general aplicaciéon, reso-

7)

8)

9)

10)
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luciones y dictdmenes que pronun-
cie la Superintendencia, sera sancio-
nado por ésta con censura, multa de
hasta quince unidades tributarias
mensuales o cancelacién de su ins-
cripcion en el registro. El no pago de
la multa habilitard a la Superinten-
dencia para cancelar el registro.

El agente de ventas a quien se le
haya cancelado su inscripcién en el
registro, podré solicitar a la Superin-
tendencia su reinscripcién, una vez
transcurrido el plazo de dos afos
contado desde la fecha en que la
resolucién que decreté dicha cance-
lacién haya quedado ejecutoriada.”.

Sustitiyese, en el numeral 1 del inciso
primero del articulo 26, la expresion "co-
tizaciones por regularizar" por "excesos
de cotizaciones".

Sustituyese el articulo 28, por el siguiente:

"Articulo28.- La Superintendencia, en
caso de cancelacién del registro de una
Institucién de Salud Previsional, deberd,
mediante resolucién fundada, hacer efec-
tiva la garantia y destinarla al pago de las
obligaciones que, conforme a la ley, de-
ben ser solucionadas con la garantia.”.

Reemplazase el epigrafe del Parrafo 3°
del Titulo I, por el siguiente: "De la afilia-
cion y las cotizaciones".

En el articulo 33:

a) Sustitayese el inciso primero, por el
siguiente:

"Articulo 33.- Para el otorgamiento
de las prestaciones y beneficios de
salud que norma esta ley, las perso-
nas indicadas en el articulo 29 debe-
ran suscribir un contrato de plazo
indefinido, con la institucion de sa-
lud previsional que elijan.".
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b) Agrégase, a continuacion de la letra
a), la siguiente letra a bis), nueva:
"a bis) El Plan de Salud Complemen-
tario, que podra contener una o mas
de las siguientes modalidades para
el otorgamiento de las prestaciones
o beneficios:

A.
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Plan libre eleccién: aquél en que
la eleccién del prestador de sa-
lud es resuelta discrecionalmen-
te por el afiliado o beneficiario,
sin intervencién de la Institu-
cion de Salud Previsional.

Para efectos del otorgamiento
de las prestaciones de salud en
la modalidad de libre eleccién
cuya cobertura financiera se
efectle por la via del reembol-
so, la Instituciéon de Salud Pre-
visional deberd pagarlas de
acuerdo al plan, sin supeditarla
a que los prestadores manten-
gan convenios con la Institu-
cién o estén adscritos a ella.

Plan cerrado: aquél cuya estruc-
tura sélo contempla el financia-
miento de todas las atenciones
de salud a través de determina-
dos prestadores individualizados
en el plan, no previéndose el
acceso a las prestaciones bajo
la modalidad de libre eleccion.

Con todo, la Superintendencia
podra determinar, mediante ins-
trucciones generales, los casos
excepcionales en que el afiliado
o beneficiario podra ser atendi-
do por un prestador distinto al
individualizado en el plan, even-
tualidad en la cual tendré dere-
cho, como minimo, a la cober-
tura financiera que debe otor-
gar el Fondo Nacional de Salud
en la modalidad de libre elec-
cion.

Plan con prestadores preferen-
tes: aquél cuya estructura com-
bina la atencién bajo la modali-
dad de libre eleccién y el finan-
ciamiento de beneficios a tra-
vés de determinados prestado-
res previamente individualizados
en el plan.

Los planes cerrados y los pla-
nes con prestadores preferen-
tes se sujetardn a las siguientes
reglas:

Cada vez que el plan de salud
asocie el otorgamiento de un
beneficio a un determinado pres-
tador o red de prestadores, de-
bera indicarse en dicho plan el
nombre del o los prestadores
institucionales a través de los
cuales se otorgardn las presta-
ciones, sean éstas ambulatorias
u hospitalarias.

Asimismo, la Institucién de Sa-
lud Previsional debera identifi-
car en el plan a los prestadores
que subsidiariamente brindaran
las atenciones de salud a sus
beneficiarios, en el evento de
configurarse una insuficiencia.

Se configura una insuficiencia
del o los prestadores individua-
lizados en el plan, cuando se
encuentran imposibilitados de
realizar alguna de las prestacio-
nes que forman parte de la ofer-
ta cerrada o preferente.

En caso de prestaciones que se
otorguen en virtud de la deriva-
cién a que alude el numeral pre-
cedente, el monto del copago
del afiliado no podra ser supe-
rior al que le habria correspon-
dido si hubiera sido atendido por
el prestador de la red. Cualquier
diferencia seré financiada por la
Institucién de Salud Previsional.
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Las Instituciones de Salud Pre-
visional no podrén excepcionar-
se de la responsabilidad que para
ellas emana de los contratos de
salud en lo que se refiere a ac-
ceso, oportunidad y cobertura
financiera, atribuyéndosela a los
prestadores.

En los planes con prestadores
preferentes, la modalidad de li-
bre eleccién sdélo opera en caso
de que el beneficiario opte vo-
luntariamente por ella y no pue-
de, en consecuencia, ser utiliza-
da por la Institucién de Salud
Previsional para suplir las insufi-
ciencias del prestador individua-
lizado en la oferta preferente
del plan.

Los contratos de salud deberan
garantizar la atencién de urgen-
cia de las prestaciones que con-
forman su oferta cerrada o pre-
ferente, identificando en el plan
de salud el o los prestadores
con los cuales haya convenido
el otorgamiento de dicha aten-
cion y los procedimientos para
acceder a ellos.

Asimismo, se debera explicitar
la cobertura que se otorgara a
las atenciones de urgencia, sea
que éstas se realicen por los
prestadores mencionados en el
parrafo anterior o por otros dis-
tintos.

Los contratos de salud deberan
establecer el derecho del afilia-
do que, con ocasion de una
emergencia, haya ingresado a
un prestador distinto de los men-
cionados en el parrafo primero
de este numeral, a ser traslada-
do a alguno de los prestadores
individualizados en el plan, y el
derecho de la Institucién de Sa-

a)

b)
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lud Previsional a trasladar al pa-
ciente a uno de estos prestado-
res, sujetdndose a las siguien-
tes reglas:

Correspondera al médico tratan-
te en el establecimiento deter-
minar el momento a partir del
cual el paciente se encuentra
en condiciones de ser traslada-
do.

Si el paciente o sus familiares
deciden el traslado a un presta-
dor que forme parte de la oferta
cerrada o preferente, accede-
ran a la cobertura prevista en el
plan, desde el momento del tras-
lado. Si, por el contrario, no
obstante la determinacion del
médico, optan por la manten-
cion en el establecimiento o por
el traslado a otro que no forme
parte de la oferta cerrada o pre-
ferente, no podran requerir la
cobertura prevista en el plan ce-
rrado o preferente.

En todos estos casos, para re-
solver discrepancias, se aplica-
ra el procedimiento previsto en
el inciso final del articulo 9° de
la Ley N° 19.966.

El término del convenio entre la
Institucion de Salud Previsional
y el prestador institucional ce-
rrado o preferente, o cualquier
modificacion que éstos le intro-
duzcan, no afectard el monto
que, en virtud del plan contrata-
do, corresponde copagar a los
beneficiarios por las atenciones
recibidas, hasta el cumplimien-
to de la respectiva anualidad.

Al cumplirse dicha anualidad la
Institucion de Salud Previsional
podra adecuar el contrato, de-
biendo informar al cotizante, en
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c)

d)
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la carta respectiva, la circuns-
tancia de haberse puesto térmi-
no o de haberse modificado el
referido convenio. Ademsds, la
Instituciéon pondrd en conoci-
miento del afiliado las adecua-
ciones propuestas al plan vigen-
te y los planes de salud alterna-
tivos de condiciones equivalen-
tes a aquél. Tanto la adecua-
cién del plan como los planes
alternativos que la Institucién
ofrezca al cotizante podran con-
templar el otorgamiento de be-
neficios por un prestador distin-
to de aquél identificado en el
plan vigente antes de la ade-
cuacion.".

Agrégase, en la letra f) del inci-
so segundo, el siguiente parra-
fo, nuevo:

"No obstante lo anterior, en el
caso de enfermedades preexis-
tentes declaradas, el futuro afi-
liado podrd, en casos califica-
dos, solicitar por escrito, con
copia a la Intendencia de Fon-
dos y Seguros Previsionales en
Salud, que la Institucién le otor-
gue para dichas patologias, por
dieciocho meses mds, la cober-
tura que el Fondo Nacional de
Salud ofrece en la Modalidad de
Libre Elecciéon de la Ley N° 18.469.
Lo anterior, con la finalidad de
ser aceptado en la respectiva
Institucién de Salud Previsional.
La Superintendencia regularj,
mediante instrucciones de ge-
neral aplicacién, la operacion de
lo dispuesto en este péarrafo.".

Agrégase, en el inciso tercero,
a continuacioén del punto aparte
(.), que pasa a ser punto segui-
do (.), lo siguiente: "Los planes
en que el precio sea un porcen-

e)

taje equivalente a la cotizacién
legal de salud sélo procederan
en el caso de los contratos a
que se refiere el inciso final del
articulo 39 de esta ley y de
aquellos celebrados por dos o
mas trabajadores, en los que se
hayan convenido beneficios dis-
tintos a los que se podrian obte-
ner con la sola cotizacion indivi-
dual. Si el precio del plan esta
pactado en unidades de fomen-
to o como porcentaje equiva-
lente a la cotizacién legal de
salud, deberd expresarse, ade-
mas, su equivalencia en mone-
da de curso legal a la fecha de
suscripcion del contrato.”.

Agréganse, a continuacién del
inciso final, los siguientes inci-
SOS NUevos:

"Cada vez que un afiliado o be-
neficiario solicite a una Institu-
cion de Salud Previsional un be-
neficio cualquiera en virtud de
un contrato de salud, se enten-
deréd que la faculta para requerir
de los prestadores, sean éstos
publicos o privados, la entrega
de la certificacion médica que
sea necesaria para decidir res-
pecto de la procedencia de tal
beneficio. La Institucidon de Sa-
lud Previsional debera adoptar
las medidas necesarias para
mantener la confidencialidad de
estas certificaciones.

Si la Institucion de Salud Previ-
sional considera que la informa-
cion proporcionada por el pres-
tador es incompleta, imprecisa
o teme fundadamente que no
se ajusta a la verdad, podréa de-
signar un médico cirujano inde-
pendiente de las partes para que
revise personalmente la ficha
clinica. Si de la revisiéon resulta
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que no corresponde otorgar la
cobertura financiera solicitada,
la Institucién de Salud Previsio-
nal informara de tal circunstan-
cia al afiliado, el que podra re-
currir ante la Superintendencia,
a fin de que ésta resuelva la
controversia. El médico ciruja-
no que se designe debera estar
inscrito en un registro que la
Superintendencia llevarad para
estos efectos.

El o los prestadores de salud
deberan dar cumplimiento al re-
querimiento senalado en el inci-
so anteprecedente, y deberan
permitir la revisién de la ficha
clinica, dentro del plazo de cin-
co dias hébiles. La Instituciéon
de Salud Previsional debera
mantener la informacion recibi-
da en reserva, de acuerdo a lo
dispuesto en la Ley N° 19.628.

Corresponderd a la Superinten-
dencia vigilar el adecuado ejer-
cicio de esta facultad y resolver
los conflictos que puedan pro-
ducirse entre los prestadores y
las ISAPRES.".

11) Sustitiyense los incisos segundo a sexto
del articulo 33 bis, por los siguientes:

"Asimismo, no podra convenirse exclu-
sion de prestaciones, salvo las siguientes:

Junio

Cirugia pléstica con fines de embe-
llecimiento u otras prestaciones con
el mismo fin.

Para los efectos de lo dispuesto en
este numeral no se considerara que
tienen fines de embellecimiento la
cirugia plastica destinada a corregir
malformaciones o deformaciones su-
fridas por la criatura durante el em-
barazo o el nacimiento, ni la destina-
da a reparar deformaciones sufridas

NORMAS LEGALES Y REGLAMENTARIAS

en un accidente, ni la que tenga una
finalidad estrictamente curativa o re-
paradora;

Atencién particular de enfermeria,
salvo que se trate de prestaciones
que se encuentren en el arancel de
prestaciones de la Modalidad de Li-
bre Eleccién a que se refiere la Ley
N° 18.469;

Hospitalizacion con fines de reposo;

Prestaciones cubiertas por otras le-
yes hasta el monto de lo cubierto. A
solicitud del afiliado, la Institucién
de Salud Previsional debera cobrar
el seguro de accidentes del transito
a que se refiere la Ley N° 18.490
directamente en la Compania de Se-
guros correspondiente;

Las que requiera un beneficiario como
consecuencia de su participacién en
actos de guerra;

Enfermedades o condiciones de sa-
lud preexistentes no declaradas, sal-
vo que se acredite justa causa de
error.

Para los efectos de esta ley, se en-
tendera que son preexistentes aque-
llas enfermedades, patologias o con-
diciones de salud que hayan sido
conocidas por el afiliado y diagnosti-
cadas médicamente con anterioridad
a la suscripcion del contrato o a la
incorporacion del beneficiario, en su
caso. Tales antecedentes de salud
deberdn ser registrados fidedigna-
mente por el afiliado en un docu-
mento denominado Declaracién de
Salud, junto con los demas antece-
dentes de salud que requiera la Insti-
tucién de Salud Previsional. La De-
claracién de Salud debera ser suscri-
ta por las partes en forma previa a la
celebracién del contrato o a la incor-
poracioén del beneficiario, en su caso.
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La Declaracion de Salud forma parte
esencial del contrato; sin embargo,
la falta de tal declaracién no lo inva-
lidara, pero hard presumir de dere-
cho que la Institucién de Salud Pre-
visional renuncié a la posibilidad de
restringir la cobertura o de poner
término a la convenciéon por la omi-
siéon de alguna enfermedad o condi-
cion de salud preexistente.

Sin perjuicio de lo anterior, la Insti-
tucion de Salud Previsional estard
obligada a concurrir al pago de pres-
taciones por enfermedades o condi-
ciones de salud preexistentes no de-
claradas, en los mismos términos
estipulados en el contrato para pres-
taciones originadas por enfermeda-
des o condiciones de salud no pre-
existentes cubiertas por el plan, si
se acredita que la omision se debid a
justa causa de error o cuando haya
transcurrido un plazo de cinco anos,
contado desde la suscripcion del con-
trato o desde la incorporacion del
beneficiario, en su caso, sin que el
beneficiario haya requerido atencion
médica por la patologia o condicién
de salud preexistente. En estos ca-
sos, tampoco procedera la termina-
cion del contrato de salud.

Se presumira la mala fe si la Institu-
cién probare que la patologia o con-
dicién de salud preexistente requirié
atencién médica durante los antedi-
chos cinco anos vy el afiliado a sa-
biendas la oculté a fin de favorecer-
se de esta disposicion legal. En es-
tos casos, la Institucion de Salud
Previsional podrd poner término al
contrato, en los términos senalados
en el articulo 40;

Prestaciones otorgadas fuera del te-
rritorio nacional;

Todas aquellas prestaciones y medi-
camentos, en este Ultimo caso de
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caracter ambulatorio, no contempla-
dos en el arancel a que se refiere la
letra d) del articulo 33. Sin consenti-
miento de la Institucion de Salud
Previsional no procedera la homolo-
gacién de prestaciones, salvo que la
Superintendencia lo ordene en ca-
sos excepcionales y siempre que se
trate de prestaciones en que exista
evidencia cientifica de su efectivi-
dad. En tales casos, el costo de la
prestacién para la Institucién no po-
dré ser superior al que habria corres-
pondido por la prestacién a la cual
se homologa.

No podran existir periodos de espera
durante los cuales no sean exigibles
las prestaciones y beneficios pacta-
dos, excepto las correspondientes al
embarazo y a enfermedades preexis-
tentes, en los términos senalados en
el articulo 33, letra f).".

Incorpéranse los siguientes articulos 33
ter y 33 quater, nuevos:

"Articulo 33 ter.- Por el pago u otorga-
miento de un beneficio en virtud del con-
trato de salud, la Instituciéon de Salud
Previsional, por el solo ministerio de la
ley y para todos los efectos, se subroga
al afiliado o beneficiario en los derechos
y acciones que éste tenga contra terce-
ros, en razén de los hechos que hicieron
necesaria la respectiva prestacion, y has-
ta el monto que corresponda a lo que la
ISAPRE haya pagado u otorgado.

Articulo 33 quater.- Todos los beneficios
distintos a los contemplados en las Ga-
rantias Explicitas en Salud que otorgue la
Institucion de Salud Previsional deberan
estar incluidos en el Plan de Salud Com-
plementario.".

Reemplazase, en el inciso segundo del
articulo 34, la conjunciéon "y" que ante-
cede al guarismo "38", por una coma {(,);
y agrégase, a continuacién del referido
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guarismo, la expresion "38 bis y 38 ter",
precedida por una coma (,).

14) Modificase el articulo 38, del siguiente
modo:

a)

b)

Junio

Suprimese, la oracion final del inciso
segundo, cuyo texto es el siguiente:
"Con todo, las partes podran pactar
la mantencién del contrato de salud
por un tiempo determinado, durante
el cual el afiliado no podré ejercer su
derecho a desahuciarlo.".

Sustitlyese el inciso tercero, por los
siguientes incisos tercero y cuarto,
nuevos: "Anualmente, en el mes de
suscripcion del contrato, las Institu-
ciones podran revisar los contratos
de salud, pudiendo sélo modificar el
precio base del plan, con las limita-
ciones a que se refiere el articulo 38
bis, en condiciones generales que
no importen discriminaciéon entre los
afiliados de un mismo plan. Las revi-
siones no podran tener en conside-
racion el estado de salud del afiliado
y beneficiario. Estas condiciones ge-
nerales deberan ser las mismas que
se estén ofreciendo a esa fecha a
los nuevos contratantes en el res-
pectivo plan. La infraccién a esta
disposicién daré lugar a que el con-
trato se entienda vigente en las mis-
mas condiciones generales, sin per-
juicio de las demas sanciones que se
puedan aplicar. La adecuacién pro-
puesta deberd ser comunicada al
afectado mediante carta certificada
expedida con, a lo menos, tres me-
ses de anticipacion al vencimiento
del periodo. En tales circunstancias,
el afiliado podré aceptar el contrato
con la adecuacién de precio pro-
puesta por la Instituciéon de Salud
Previsional; en el evento de que nada
diga, se entenderd que acepta la
propuesta de la Institucion. En la
misma oportunidad y forma en que
se comunique la adecuacion, la Ins-

c)

d)

e)

f)
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titucion de Salud Previsional debera
ofrecer uno o mas planes alternati-
VOS cuyo precio base sea equivalen-
te al vigente, a menos que se trate
del precio del plan minimo que ella
ofrezca; se deberan ofrecer idénti-
cas alternativas a todos los afiliados
del plan cuyo precio se adecua, los
que, en caso de rechazar la adecua-
cién, podran aceptar alguno de los
planes alternativos que se les ofrez-
can o bien desafiliarse de la Institu-
cién de Salud Previsional. Sélo po-
dran ofrecerse planes que estén dis-
ponibles para todos los afiliados y el
precio debera corresponder al precio
base modificado por las tablas de
riesgo segun edad y sexo correspon-
dientes.

Sin perjuicio de lo anterior, las modi-
ficaciones de los beneficios contrac-
tuales podran efectuarse por mutuo
acuerdo de las partes y daran origen
a la suscripcién de un nuevo plan de
salud de entre los que se encuentre
comercializando la Institucién de Sa-
lud Previsional.".

Reempléazase en el inciso cuarto, que
ha pasado a ser quinto, la palabra
"anterior" por "tercero".

Suprimese el inciso quinto.

Agrégase, en el inciso final, antes
del punto final (.), la siguiente frase:
"dentro de los tres meses siguientes
contados desde aquél en que no se
haya pagado la cotizacion".

Agréganse al final los siguientes in-
cisos nuevos: "lgual plazo tendrd la
Institucion de Salud Previsional para
informar del no pago de la cotiza-
cion y de sus posibles consecuen-
cias, respecto de sus afiliados traba-
jadores independientes y cotizantes
voluntarios.
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El incumplimiento de la obligacién
sefalada en los dos incisos prece-
dentes, serd sancionado por la Su-
perintendencia con multa, en los tér-
minos del articulo 45 de esta ley. En
el caso de trabajadores independien-
tes, cotizantes voluntarios o trabaja-
dores que, habiendo sido dependien-
tes, se encuentren en situacion de
cesantia, la falta de notificacién opor-
tuna, ademas, impedird a la Institu-
cién de Salud Previsional poner tér-
mino al contrato por no pago de la
cotizacién ni cobrar intereses, re-
ajustes y multas.".

15) Agréganse, a continuacién del articulo
38, los siguientes articulos 38 bis y 38
ter, nuevos:

"Articulo 38 bis.- La libertad de las Insti-
tuciones de Salud Previsional para cam-
biar los precios base de los planes de
salud en los términos del inciso tercero
del articulo 38 de esta ley, se sujetara a
las siguientes reglas:

1. Antes del 31 de marzo de cada aino,
las ISAPRES deberan informar a la
Superintendencia el precio base, ex-
presado en unidades de fomento, de
cada uno de los planes de salud que
se encuentren vigentes al mes de
enero del afo en curso y sus respec-
tivas carteras a esa fecha.

Para expresar en unidades de fo-
mento los precios base de los planes
de salud que se encuentren estable-
cidos en moneda de curso legal, las
Instituciones de Salud Previsional
utilizaran el valor que dicha unidad
monetaria tenga al 31 de diciembre
del aio anterior.

2. En dicha oportunidad, también de-
beran informar la variaciéon que ex-
perimentard el precio base de todos
y cada uno de los contratos cuya
anualidad se cumpla entre los meses
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de julio del afo en curso y junio del
ano siguiente. Dichas variaciones no
podran ser superiores a 1,3 veces el
promedio ponderado de las variacio-
nes porcentuales de precios base
informadas por la respectiva Institu-
cién de Salud Previsional, ni inferio-
res a 0,7 veces dicho promedio.

El promedio ponderado de las varia-
ciones porcentuales de precio base
se calculard sumando las variacio-
nes deprecio de cada uno de los
planes cuya anualidad se cumpla en
los meses senalados en el parrafo
anterior, ponderadas por el porcen-
taje de participaciéon de su cartera
respectiva en la suma total de bene-
ficiarios de estos contratos. En am-
bos casos, se consideraré la cartera
vigente al mes de enero del afio en
curso.

Asimismo, la variacion anual de los
precios base de los planes creados
entre febrero y junio del afo en cur-
so, ambos meses inclusive, debera
ajustarse a la regla indicada en el
parrafo primero del numeral 2 prece-
dente, al cumplirse la anualidad res-
pectiva.

La Institucién de Salud Previsional
podra optar por no ajustar los pre-
cios base de aquellos planes de sa-
lud en donde el limite inferior de la
variacion, a que alude el numeral 2,
es igual o inferior a 2%. Dicha op-
cién debera ser comunicada a la Su-
perintendencia en la misma oportu-
nidad a que alude el numeral 1 de
este articulo.

En ningln caso las ISAPRES podrén
ofrecer rebajas o disminuciones res-
pecto del precio base del plan de
que se trate informado a la Superin-
tendencia, a los afiliados vigentes o
a los nuevos contratantes de ese
plan.
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Se prohibe ofrecer o pactar planes
alternativos con menos de un afio
de comercializacién o que, cumplien-
do con la vigencia indicada, no ten-
gan personas adscritas, a los afilia-
dos o beneficiarios cuya anualidad
se cumpla en el periodo indicado en
el numeral 2. La misma prohibicién
se aplicarad cuando se ponga término
al contrato y la persona se afilie
nuevamente en la misma Institucién
de Salud Previsional.

Corresponderd a la Superintenden-
cia fiscalizar el cumplimiento de esta
norma, pudiendo dejar sin efecto al-
zas de precios que no se ajusten alo
sefalado precedentemente, sin per-
juicio de aplicar las sanciones que
estime pertinentes, todo lo cual seré
informado al publico en general, me-
diante publicaciones en diarios de
circulacion nacional, medios electro-
nicos u otros que se determine.

Lo senalado en los incisos preceden-
tes no serd aplicable a los contratos
de salud previsional cuyo precio se
encuentre expresado en un porcen-
taje equivalente a la cotizacion le-

gal.

Articulo 38ter.- Para determinar el
precio que el afiliado debera pagar a
la Institucién de Salud Previsional
por el plan de salud, la Institucion
deberd aplicar a los precios base
que resulten de lo dispuesto en el
articulo precedente, el o los factores
que correspondan a cada beneficia-
rio, de acuerdo a la respectiva tabla
de factores.

La Superintendencia fijara, mediante
instrucciones de general aplicacion,
la estructura de las tablas de facto-
res, estableciendo los tipos de bene-
ficiarios, seglin sexo y condicién de
cotizante o carga, y los rangos de
edad que se deban utilizar.

NORMAS LEGALES Y REGLAMENTARIAS

Cada rango de edad que fije la Su-
perintendencia en las instrucciones
senaladas en el inciso precedente se
sujetard a las siguientes reglas:

1. El primer tramo comenzaré des-
de el nacimiento y se extendera
hasta menos de dos anos de
edad;

2. Los siguientes tramos, desde los
dos anos de edad y hasta me-
nos de ochenta afos de edad,
comprenderdn un minimo de tres
anos y un maximo de cinco
anos;

3. La Superintendencia fijard, des-
de los ochenta afios de edad, el
o los tramos que correspondan.

4. La Superintendencia debera fi-
jar, cada diez anos, la relacién
maxima entre el factor méas bajo
y el mas alto de cada tabla,
diferenciada por sexo.

5. En cada tramo, el factor que
corresponda a una carga no po-
dra ser superior al factor que
corresponda a un cotizante del
mismo sexo.

En el marco de lo sefalado en el
inciso precedente, las Institucio-
nes de Salud Previsional seran
libres para determinar los facto-
res de cada tabla que empleen.
En todo caso, la tabla de un
determinado plan de salud no
podra variar para los beneficia-
rios mientras se encuentren ads-
critos al mismo, ni podra alte-
rarse para quienes se incorpo-
ren a él, a menos que la modifi-
cacion consista en disminuir de
forma permanente los factores,
total o parcialmente, lo que re-
querird autorizacion previa de la
Superintendencia; dicha dismi-
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nucion se hara aplicable a todos
los planes de salud que utilicen
esa tabla.

Cada plan de salud sélo podréa
tener incorporada una tabla de
factores. Las Instituciones de
Salud Previsional no podran es-
tablecer méas de dos tablas de
factores para la totalidad de los
planes de salud que se encuen-
tren en comercializacion.

Sin perjuicio de lo dispuesto en
el inciso precedente, las Institu-
ciones de Salud Previsional po-
dran establecer nuevas tablas
cada cinco afnos, contados des-
de las ultimas informadas a la
Superintendencia, manteniéndo-
se vigentes las anteriores en los
planes de salud que las hayan
incorporado.

Las Instituciones de Salud Pre-
visional estaran obligadas a apli-
car, desde el mes en que se
cumpla la anualidad y de con-
formidad con la respectiva ta-
bla, el aumento o la reduccién
de factor que corresponda a un
beneficiario en razén de su edad,
y a informar al cotizante res-
pectivo mediante carta certifi-
cada expedida en la misma opor-
tunidad a que se refiere el inci-
so tercero del articulo 38.".

16) Sustitiyese el articulo 40, por el siguien-

te:

"Articulo 40.- La Institucién sélo podra
poner término al contrato de salud cuan-
do el cotizante incurra en alguno de los
siguientes incumplimientos contractuales:
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Falsear o no entregar de mane-
ra fidedigna toda la informacién
en la Declaraciéon de Salud, en
los términos del articulo 33 bis,

salvo que el afiliado o beneficia-
rio demuestren justa causa de
error.

La simple omisién de una enfer-
medad preexistente no dara de-
recho a terminar el contrato, sal-
vo que la Institucién de Salud
Previsional demuestre que la
omisidon le causa perjuicios y
que, de haber conocido dicha
enfermedad, no habria contra-
tado.

La facultad de la Institucién de
Salud Previsional de poner tér-
mino al contrato de salud, se
entiende sin perjuicio de su de-
recho a aplicar la exclusién de
cobertura de las prestaciones
originadas por las enfermeda-
des preexistentes no declaradas.

No pago de cotizaciones por par-
te de los cotizantes voluntarios
e independientes, tanto aque-
llos que revistan tal calidad al
afiliarse como los que la adquie-
ran posteriormente por un cam-
bio en su situacién laboral. Para
ejercer esta facultad, serd indis-
pensable haber comunicado el
no pago de la cotizacién en los
términos del inciso final del ar-
ticulo 38.

Impetrar formalmente u obte-
ner indebidamente, para él o
para alguno de sus beneficia-
rios, beneficios que no les co-
rrespondan o que sean mayores
a los que procedan. lgual san-
cion se aplicard cuando se be-
neficie a un tercero ajeno al con-
trato.

Omitir del contrato a algun fa-
miliar beneficiario de los indica-
dos en las letras b) y c) del
articulo 6° de la Ley N° 18.469,
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con el fin de perjudicar a la Ins-
titucién de Salud Previsional.

Para ejercer la facultad estable-
cida en e linciso precedente, la
Institucion de Salud Previsional
deberd comunicar por escrito tal
decisién al cotizante, caso en el
cual los beneficios, con excep-
cion de las prestaciones deriva-
das de enfermedades preexis-
tentes no declaradas, seguirén
siendo de cargo de la Institu-
cién, hasta el término del mes
siguiente a la fecha de su co-
municacién o hasta el término
de la incapacidad laboral, en
caso de que el cotizante se en-
cuentre en dicha situacién y
siempre que este plazo sea su-
perior al antes indicado. Lo an-
terior, sin perjuicio de lo dis-
puesto en la letra g) del articulo
33 de esta ley.

El cotizante podré reclamar a la
Superintendencia de esta deci-
sion, dentro del plazo de vigen-
cia de los beneficios indicados
en el inciso anterior. Efectuado
el reclamo, se mantendré vigen-
te el contrato hasta la resolu-
cion de éste, con excepcién de
las prestaciones derivadas de en-
fermedades preexistentes no de-
claradas.

El derecho de la Institucion de
Salud Previsional a poner térmi-
no al contrato caducara después
de noventa dias contados des-
de que tome conocimiento del
hecho constitutivo de la causal
de terminacion. Para estos efec-
tos, en el caso de las enferme-
dades preexistentes, el plazo se
contara desde el momento que
la Institucién de Salud Previsio-
nal haya recibido los anteceden-
tes clinicos que demuestren el

17)

18)
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caracter preexistente de la pa-
tologia; en el caso del no pago
de la cotizacién, desde los trein-
ta dias siguientes a la fecha en
que comunicé la deuda en los
términos del inciso undécimo del
articulo 38; en cuanto a la ob-
tencion indebida de beneficios,
desde que a la Institucion de
Salud Previsional le conste di-
cho acto, y la omisién de un
familiar beneficiario, desde que
la Institucién tome conocimien-
to de ella.”.

Agrégase, en el articulo 41, el siguiente
inciso final, nuevo:

"Con todo, en el evento de que un bene-
ficiario adquiera la calidad juridica de
cotizante, podrad optar por permanecer
en la Institucién celebrando un contrato
de acuerdo a lo establecido en esta ley.
La Institucion estara obligada a suscribir
el respectivo contrato de salud previsio-
nal y a ofrecerle los planes de salud en
actual comercializacién, en especial aqué-
llos cuyo precio se ajuste al monto de su
cotizacién legal, sin que puedan impo-
nérsele otras restricciones que las que ya
se encuentren vigentes ni exigirsele una
nueva declaracion de alud.".

Intercédlase, a continuacion del articulo
41, el siguiente articulo 41 bis, nuevo:

"Articulo 41 bis.- En el evento que el
cotizante fallezca una vez transcurrido
un afo de vigencia ininterrumpida de los
beneficios contractuales, la Institucion de
Salud Previsional estard obligada a man-
tener, por un periodo no inferior a un ano
contado desde el fallecimiento, todos los
beneficios del contrato de salud vigente
a la fecha en que se verificé tal circuns-
tancia, a todos los beneficiarios declara-
dos por aquél, entendiéndose incorpora-
dos en éstos al hijo que estéd por nacer y
gue habria sido su beneficiario legal de vivir
el causante a la época de su nacimiento.
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El beneficio establecido en este articulo
se sujetard a las siguientes reglas:

1. Cuando corresponda, las Institucio-
nes de Salud Previsional tendran de-
recho a percibir las cotizaciones para
salud provenientes de las pensiones
o remuneraciones devengadas por
los beneficiarios senalados en el in-
ciso primero, durante el periodo en
que rija el beneficio dispuesto en
este articulo.

2. Terminada la vigencia del beneficio,
la Institucién estara obligada a ofre-
cer al beneficiario el mismo plan de
salud, debiendo éste pagar el valor
que resulte de multiplicar el precio
base del plan por el factor que co-
rresponda a su sexo y edad.

Si el beneficiario no desea mantener
el mismo plan, la Institucién de Sa-
lud Previsional deberéa ofrecerle otro
plan de salud en actual comercializa-
cién cuyo precio se ajuste al monto
que por él se enteraba en la Institu-
cién, de acuerdo a la tabla de facto-
res vigente en el plan de salud del
cotizante fallecido, o uno menor, si
asi lo solicita expresamente el bene-
ficiario.

3. En los contratos de salud que se
suscriban en virtud de esta disposi-
cién no podran pactarse otras res-
tricciones o exclusiones que las que
se encontraban vigentes en el con-
trato que mantenia el cotizante falle-
cido con la Institucién, ni exigirse
una nueva declaracion de salud.

Las personas indicadas en el inciso
primero de este articulo podran re-
nunciar al beneficio alli establecido,
sin perjuicio de ejercer, en tal even-
to, la facultad que otorga el segun-
do parrafo del numeral 2 del inciso
precedente.”.
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19) Agrégase, a continuacién del articulo 42

E, el siguiente Parrafo 6°, nuevo, pasan-
do los Parrafos 6° y 7° a ser Parrafos 7°
y 8°, respectivamente:

"Parrafo 6°

De la creacién y administracién del
Fondo de Compensacién Solidario

Articulo 42 F.- Créase un Fondo de Com-
pensacién Solidario entre Instituciones
de Salud Previsional, cuya finalidad sera
solidarizar los riesgos en salud entre los
beneficiarios de dichas Instituciones, con
relacion a las prestaciones contenidas en
las Garantias Explicitas en Salud, en con-
formidad a lo establecido en este Parrafo.

El referido Fondo no sera aplicable a las
Institucionesa que se refiere el inciso fi-
nal del articulo 39 o cuya cartera esté
mayoritariamente conformada por traba-
jadores y ex trabajadores de la empresa
o institucién que constituyd la Institu-
cion de Salud Previsional, y sera supervi-
gilado y regulado por la Superintendencia.

Articulo 42 G.- El Fondo de Compensa-
cion Solidario compensaréa entre si a las
Instituciones de Salud Previsional, por la
diferencia entre la prima comunitaria que
se determine para las Garantias Explici-
tas en Salud y la prima ajustada por
riesgos que corresponda, las que se de-
terminaran conforme al Reglamento.

Para el célculo de la prima ajustada por
riesgos, sblo se considerardn las varia-
bles de sexo y edad.

Las primasa que se refiere este articulo,
serdn puestas en conocimiento de las
Instituciones de Salud Previsional para
que, dentro del quinto dia siguiente, ma-
nifiesten sus observaciones. Si nada di-
cen, se entenderan aceptadas.

Si alguna de ellas formulare observacio-
nes, la Superintendencia deberé evacuar
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su parecer. De mantenerse la discrepan-
cia, una comisién de tres miembros re-
solveré la disputa, sin ulterior recurso. La
comisién estard integrada por un repre-
sentante de la Superintendencia de Sa-
lud, un representante de las Instituciones
de Salud Previsional, designado en la
forma que sefale el Reglamento, y un
perito designado por sorteo de una némi-
na de cuatro que se confeccionara con
dos personas designadas por la referida
Superintendencia y dos por las Institu-
ciones de Salud Previsional. La comisién
debera resolver dentro de los quince dias
siguientes a su constitucion.

Los honorarios del perito seran de cargo
de las Instituciones de Salud Previsional,
en partes iguales.

Articulo 42 H.- La Superintendencia de-
terminara el o los montos efectivos de
compensacién para cada Institucion de
Salud Previsional.

Las Instituciones de Salud Previsional
efectuardn entre si los traspasos que co-
rrespondan a las compensaciones que
determine la Superintendencia de Salud,
en el plazo y mediante el procedimiento
que ésta determine.

Articulo 421.- La Superintendencia fisca-
lizard el cumplimiento por parte de las
Instituciones de Salud Previsional de las
obligaciones que establece este Péarrafo.

En caso que alguna Institucién de Salud
Previsional no efectie la compensacién
de que trata este Titulo en la oportunidad
que corresponda o ésta sea menor a la
determinada por la Superintendencia, di-
cho organismo, sin perjuicio de las san-
ciones administrativas que procedan, la
haré con cargo a la garantia de que trata
el articulo 26 de esta ley. En este caso,
la Institucién de Salud Previsional estaré
obligada a reponer el monto de la garan-
tia dentro del plazo de veinte dias y si no
lo hiciere, se aplicara el régimen de su-
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pervigilancia a que se refieren los articu-
los 45 bis y 45 ter de este mismo texto
legal.

Los recursos administrativos o judiciales
que deduzcan las Instituciones de Salud
Previsional respecto de la procedencia o
del monto de la compensacidon, no sus-
penderan los efectos de lo ordenado.

Articulo 42 J.- Para los efectos de lo
dispuesto en este Parrafo, las Institucio-
nes de Salud Previsional deberan enviar
a la Superintendencia la informacion ne-
cesaria para calcular los pagos y com-
pensaciones indicados, conforme a las
instrucciones de general aplicacion que
ésta emita.

Articulo 42 K.- El Reglamento a que se
refiere este Parrafo, serd expedido a tra-
vés del Ministerio de Salud y debera lle-
var la firma, ademas, del Ministro de
Hacienda.".

Sustituyese el articulo 43, por el siguiente:

"Articulo 43.- Las Instituciones deberan

mantener a disposicién del publico en

general y de sus beneficiarios, los si-

guientes antecedentes:

1. Nombre o razén social e individuali-
zacion de sus representantes lega-
les;

2. Domicilio, agencias y sucursales;

3. Fecha de su registro en la Superin-
tendencia;

4. Duracion de la sociedad;

5. Balance general del Ultimo ejercicio
y los estados de situacion que deter-
mine la Superintendencia;

6. Estandar de patrimonio, indice de

liguidez y monto de la garantia;
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21)

22)

7. Relacién de las multas aplicadas por
la Superintendencia en el Ultimo pe-
riodo trienal, con indicacién del mon-
to y el motivo;

8. Listado de planes de salud en actual
comercializacién, con indicaciéon de
sus precios base, tabla de factores,
prestaciones y beneficios.

En el caso de los beneficiarios, las
Instituciones siempre deberan estar
en condiciones de entregar dicha in-
formacion respecto de sus planes, y

9. Nobmina de los agentes de ventas de
la Institucién de Salud Previsional
correspondiente, por ciudades.

La informacién referida podra cons-
tar en medios electrénicos o impre-
sos, o0 en ambos, total o parcialmen-
te, y deberd actualizarse periédica-
mente de acuerdo a lo que senale la
Superintendencia.”.

Reemplazase el inciso segundo del ar-
ticulo 45, por el siguiente:

"Las multas a que se refiere el inciso
anterior, no podran exceder de mil unida-
des de fomento. En el caso de tratarse
de infracciones reiteradas de una misma
naturaleza, dentro de un periodo de doce
meses, podra aplicarse una multa de hasta
cuatro veces el monto méaximo antes
expresado.".

Sustitiyense los incisos primero y se-
gundo del articulo 46 bis, por los siguien-
tes:

"Articulo 46 bis.- La Institucion que soli-
cite la cancelacion de su registro deberéd
presentar a la Superintendenciauna de-
claracién jurada, reducida a escritura pu-
blica, en la que se detallarén las obliga-
ciones actualmente exigibles con los
cotizantes, sus cargas y beneficiarios,
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con prestadores de salud, con otras Ins-
tituciones de Salud Previsional por con-
cepto de transferencias del Fondo de
Compensacién Solidario y con la Super-
intendencia. Conjuntamente con la pre-
sentacion de la solicitud, la Institucion
deberd comunicar a sus cotizantes y be-
neficiarios, de acuerdo a los plazos y
procedimientos que fije la Superinten-
dencia, su intencién de cerrar el registro.
Para la aprobacién de la solicitud, la Ins-
titucion debera acreditar que otra Institu-
cion ha aceptado la totalidad de sus con-
tratos de salud, incluyendo a todos sus
afiliados y beneficiarios, en conformidad
a lo dispuesto en el articulo 44 ter.

No seré necesaria la presentacién de una
declaracién jurada cuando la Institucién
acredite que la solicitud de cierre de re-
gistro se ha originado por una fusién de
dos o0 mas Instituciones de Salud Previ-
sional, de acuerdo al articulo 99 de la
Ley N° 18.046. Una vez dictada la reso-
lucién que cancela el registro, las Institu-
ciones fusionadas deberan notificar de
este hecho a los afiliados, mediante car-
ta certificada expedida dentro del plazo
de diez dias habiles, contados desde la
fecha de cancelacion del registro. Los
afiliados de las Instituciones fusionadas
tendran derecho a desahuciar sus con-
tratos sin expresiéon de causa, dentro de
los seis meses siguientes a la fusién y, si
nada dicen dentro del plazo senalado,
regird a su respecto lo dispuesto en el
articulo 38, inciso segundo, de esta ley.
En el mismo plazo podran desahuciar sus
contratos los afiliados de Instituciones
que se dividan o transformen o en que,
tratdndose de sociedades anénimas, cam-
bie el accionista o grupo controlador. La
Superintendencia determinara los meca-
nismos para informar a los afiliados de
tales modificaciones.".

Modificase el articulo 48, del siguiente
modo:

1. En el inciso primero:
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a)

b)

c)

Sustitlyese su encabezado por
el siguiente:

"Articulo 48.- Cancelada la ins-
cripciéon de una Instituciéon de
Salud Previsional en el registro
y una vez hecha efectiva la ga-
rantia del articulo 26, la Super-
intendencia deberd pagar las
obligaciones que aquélla caucio-
na, dentro de un plazo no supe-
rior a noventa dias. Dicha ga-
rantia se utilizard para solucio-
nar:"

Sustitlyese el nimero 2), por el
siguiente:

"2) Una vez solucionados los
créditos a que alude el nime-
ro1) de este inciso, y en el even-
to de existir un remanente, se
procederd al pago de las bonifi-
caciones y reembolsos adeuda-
dos a los cotizantes, cargas y
terceros beneficiarios, los exce-
dentes y excesos de cotizacio-
nes, las cotizaciones pagadas
en forma anticipada, las cotiza-
ciones que correspondan a la
Institucion de Salud Prevision a
la que se hubieran afiliado los
cotizantes de aquélla cuyo re-
gistro se cancela, o al Fondo
Nacional de Salud, segin co-
rresponda, todo lo anterior inte-
gramente o a prorrata, segln
sea el caso;".

Suprimense los ndmeros 4) y
5), pasando los actuales 6) y 7)
a ser numeros 4) y b), respecti-
vamente.

Agréganse al final los siguientes in-
Cisos, nuevos:

"Las deudas mencionadas en el inci-
so primero se acreditaran del siguien-
te modo:

a)

b)

c)

d)
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La Superintendencia comunica-
r4, a través de medios electré-
nicos, los créditos que a la fe-
cha de cancelacién del registro
adeude la Institucion de Salud
Previsional.

Para estos efectos, las Institu-
ciones deberdn remitir a la Su-
perintendencia, con la periodici-
dad que ésta determine, la in-
formacion actualizada y porme-
norizada de las deudas cubier-
tas con la garantia.

Efectuada la comunicacion a que
se refiere el literal precedente,
los interesados tendrén un pla-
zo de sesenta dias para hacer
valer sus créditos no considera-
dos en ella o para reclamar del
monto informado.

Dentro de los quince dias si-
guientes al vencimiento del pla-
zo anterior, la Superintendencia
calculard el pago que corres-
ponda a cada uno de los crédi-
tos, de acuerdo a las reglas del
inciso primero, y pondra en co-
nocimiento de los interesados
el resultado de dicho calculo,
por carta certificada.

Los interesados podran impug-
nar los célculos dentro de los
diez dias siguientes a la notifi-
cacion, la que se entendera prac-
ticada el tercer dia hébil siguien-
te a la recepcion de la carta por
la oficina de correos.

Agotado el plazo o resueltas las
impugnaciones, la Superinten-
dencia pagaré las deudas, en un
término no superior a noventa
dias.

Cuando la garantia resulte insu-
ficiente para pagar las deudas a
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los afiliados de una Institucién
de Salud Previsional cuyo regis-
tro haya sido cancelado y se
encuentre declarada en quiebra,
la Intendencia de Fondos y Se-
guros Previsionales de Salud de-
berd emitir una resolucién que
contenga la identificaciéon del
afiliado o el prestador y el mon-
to adeudado. Dicha resolucion
tendrd mérito ejecutivo y sera
remitida al sindico de la quie-
bra, para los efectos de ser con-
siderada en el pago con cargo a
la masa del fallido. Lo anterior
se entiende sin perjuicio del de-
recho de los afiliados y presta-
dores de hacer valer directamen-
te sus acreencias en la quiebra.

En aquella parte que no haya
podido ser solucionada con la
garantia, los créditos conteni-
dos en el numeral 2 del inciso
primero de este articulo goza-
rén del privilegio concedido a
los créditos del nimero 6 del
articulo 2472 del Cdédigo Civil,
los que, en todo caso, se paga-
rdn con preferencia a aquéllos,
rigiendo en todo lo demés lo
dispuesto en el articulo 2473
del mismo Cédigo.".

Articulo 2°.- Esta ley entrara en vigencia
en la misma fecha en que entre a regir el
primer decreto que contenga las Garantias
Explicitas en Salud del Régimen General de
Garantias en Salud.

Los contratos de salud previsional que se
celebren con posterioridad a la entrada en
vigencia de la presente ley deberan ajustarse
a ella. Los contratos celebrados con anteriori-
dad, se ajustaran a sus disposiciones en sus
respectivas anualidades.

Sin perjuicio de lo anterior, las siguientes
materias se regirén por estas reglas:
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Los contratos de salud previsional cuyo
precio, a la fecha de vigencia de la pre-
sente ley, se encuentren expresados en
un porcentaje equivalente a la cotizacién
legal y no sean de aquéllos a que se
refiere el inciso final del articulo 39 de la
Ley N° 18.933, ni aquellos celebrados
por dos o mas trabajadores en que se
hayan convenido beneficios distintos a
los que podrian obtener con su cotiza-
ciéon individual, se mantendran vigentes
y s6lo podran ser convertidos a unidades
de fomento o a la moneda de curso legal
vigente en el pais si las partes asi lo
acuerdan expresamente o cuando se pro-
duzca un cambio de plan de salud por
cualquier causa.

Dentro del plazo fijado en el inciso prime-
ro de este articulo, la Intendencia de
Fondos y Seguros Previsionalesde Salud
debera establecer, mediante instruccio-
nes de general aplicacion, el disefio de la
tabla de factores a que deberan sujetarse
las Instituciones de Salud Previsional y
las normas que sean necesarias para el
debido cumplimiento de esta obligacién.

A contar de la fecha en que entre en
vigencia esta ley, las Instituciones de
Salud Previsional deberdn utilizar las nue-
vas tablas de factores en todos los nue-
vos contratos de salud que celebren. To-
dos los planes de salud que ofrezcan
como alternativa las Instituciones en las
adecuaciones que tengan lugar a partir
de la fecha indicada deberan utilizar las
nuevas tablas de factores.

Tratandose de contratos en curso a la
fecha de entrada en vigencia de esta ley,
las tablas de factores que ellos conten-
gan se mantendrén en vigor hasta que el
afiliado opte por aceptar un plan alterna-
tivo que se le ofrezca en alguna adecua-
cion o hasta que contrate un plan de
salud distinto. En todo caso, el proceso
de adecuacion de precios base que se
efectle entre la fecha en que entre en
vigencia esta ley y el 30 de junio de
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20086, inclusive, se desarrollard confor-
me a las disposiciones en vigor antes de
la entrada en vigencia de esta ley y se
regird exclusivamente por ellas.

Articulo 3°.- Decléarase, interpretando los
articulos 26, 46 y 48 de la Ley N° 18.933,
que:

1. En caso de cancelacién del registro de
una Instituciéon de Salud Previsional, la
garantia que deben mantener las Institu-
ciones serd liquidada y pagada exclusiva-
mente por la Superintendencia, aun en
caso de quiebra de la Instituciéon, que-
dando, en consecuencia, dicha garantia
fuera de la masa de la quiebra hasta que
pierda su inembargabilidad.

2. Las 6rdenes de atencién, bonos de aten-
cion o similares que las Instituciones de
Salud Previsional hayan emitido para el
financiamiento de las prestaciones otor-
gadas a sus beneficiarios y que posean
los prestadores de salud, sélo pueden ser
consideradas en el tercer orden de prela-
cién para efectos del pago con cargo a la
garantia.

ARTICULOS TRANSITORIOS

Articulo primero.- Aquellas Instituciones
de Salud Previsional que, a la fecha de publi-
cacion de la presente ley, sean también pres-
tadores de atenciones de salud, deberan cons-
tituir, dentro del plazo de un ano contado
desde dicha publicacién, una nueva Institu-
cion de Salud Previsional, mediante la crea-
cion de una persona juridica distinta, la que
se entenderd, para todos los efectos legales,
como continuadora legal de aquélla en lo que
dice relacién con el giro de financiar presta-
ciones y beneficios de salud regulados por la
Ley N° 18.933, especialmente para lo dis-
puesto en el articulo 2° de la Ley N° 19.895.

Articulo segundo.- La relacion maxima a
que alude el numeral 4 del inciso tercero del
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articulo 38ter que se agrega alaLey N° 18.933
serd, para el primer decenio contado desde la
vigencia de la presente ley, de hasta 9 veces,
en el caso de las mujeres, y de hasta 14
veces, en el caso de los hombres.

Articulo tercero.- La renuncia a desahu-
ciar los contratos de salud por un tiempo
determinado que, a la fecha de vigencia de
esta ley, hayan pactado los afiliados y las
Instituciones de Salud Previsional, se man-
tendrd hasta el vencimiento del plazo respec-
tivo.

En tales casos, las adecuaciones de los
precios base que las Instituciones de Salud
Previsional efectien en los términos del ar-
ticulo 38 bis de la Ley N° 18.933, no consi-
deraran los contratos de salud a que se refie-
re el inciso precedente, para los efectos de
determinar el promedio ponderado de las va-
riaciones hasta la anualidad en que cese la
renuncia. Asimismo, una vez que haya trans-
currido el plazo, el precio base que se utilice
para la determinacion del precio final del res-
pectivo contrato serd el vigente para el plan
de que se trate en ese momento, sin que
puedan existir, para un mismo plan, distintos
precios base.

Articulo cuarto.- Facultase al Presidente
de la Republica para que, dentro del plazo de
seis meses a contar de la fecha de publica-
cion de esta ley, y mediante un decreto con
fuerza de ley, fije el texto refundido, coordina-
do y sistematizado del Decreto Ley N°® 2.763,
de 1979, y de las Leyes N°. 18.469 vy
18.933.

Para tales efectos, el Presidente de la
Republica podra incorporar las modificacio-
nes y derogaciones de que hayan sido objeto;
incluir los preceptos legales que los hayan
interpretado; reunir en un mismo texto dispo-
siciones directa y sustancialmente relaciona-
das entre si que se encuentren dispersas;
introducir cambios formales, sea en cuanto a
redaccion, para mantener la correlacion 16gi-
ca y gramatical de las frases, a titulacion, a
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ubicacion de preceptos y otros de similar
naturaleza, pero sélo en la medida que sean
indispensables para su coordinacion y siste-
matizacion, y deberd reemplazar, en todas las
normas en que aparezca y segun correspon-
da, la frase "Régimen de Garantias en Salud"
por la frase "Régimen General de Garantias
en Salud" o "Garantias Explicitas en Salud".

El ejercicio de estas facultades no podra
importar, en caso alguno, la alteraciéon del
verdadero sentido y alcance de las disposicio-
nes legales aprobadas.".
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Y por cuanto he tenido a bien aprobarlo y
sancionarlo; por tanto promulguese y llévese
a efecto como Ley de la Republica.

Santiago, 3 de mayo de 2005.- RICAR-
DO LAGOS ESCOBAR, Presidente de la Re-
publica.- Pedro Garcia Aspillaga, Ministro de
Salud.- Nicolas Eyzaguirre Guzman, Ministro
de Hacienda.

Lo que transcribo a Ud. para su conoci-
miento.- Saluda a Ud., Cecilia Villavicencio
Rosas, Subsecretaria de Salud Publica.
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MINISTERIO DEL TRABAJO Y PREVISION SOCIAL
SUBSECRETARIA DEL TRABAJO

APRUEBA "REGLAMENTO
DE TRABAJO A BORDO
DE NAVES DE PESCA"®

DECRETO N° 101

Ndm. 101.- Santiago, 21 de julio de
2004.- Vistos: Lo dispuesto en el Decreto
Supremo N° 214 de 1965 que aprueba el
Reglamento para el Trabajo a Bordo de Naves
de Pesca; Decreto con Fuerza de Ley N° 1 de
1967, Orgénico del Ministerio del Trabajo y
Previsién Social; el D.F.L. N° 292 de 1953,
que aprueba la Ley Orgénica de la Direccién
General del Territorio Maritimo y la Marina
Mercante; el articulo 82 del Cédigo Sanitario;
los articulos 65 y 68 de la Ley N° 16.744,
Ley de Accidentes del Trabajo y Enfermeda-
des Profesionales; las disposiciones pertinen-
tes del Cédigo del Trabajo, la Ley N° 18.892
de 1989, que fija el texto refundido, coordi-
nado y sistematizado de la Ley General de
Pesca y Acuicultura y el articulo 32 N° 8 de la
Constitucion Politica de la Republica. Decreto
Ley N° 2.222 de 1978, que aprueba la Ley de
Navegacion.

Considerando:

La necesidad de regular el trabajo a bor-
do de naves de pesca a fin de contar con una
normativa reglamentaria acorde a las exigen-
cias del desarrollo y evolucion de la actividad
pesquera en los ultimos anos.

La necesidad de contar con una regula-
cion que sea compatible con lo dispuesto en
los articulos 22, 23 y 38 N° 5 del Cédigo del
Trabajo.

(*) Publicado en el Diario Oficial de 10.05.05.
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El imperativo de regular las condiciones
de prevencién, higiene y seguridad a bordo
de las naves de pesca de una manera educati-
va que contribuya a mejorar las condiciones
trabajo a bordo,

Decreto:

Articulo primero: Apruébese el siguiente
"Reglamento de Trabajo a Bordo de Naves de
Pesca":

TITULO |
Disposiciones generales

Articulo 1.- Para los efectos de la aplica-
cion del presente Reglamento, el trabajo a
bordo de las naves de pesca comprendera
todas las maniobras marineras necesarias para
dirigirse al lugar en que se desarrollan las
faenas de pesca y para volver a puerto; las
faenas de pesca necesarias para extraer del
mar todas las especies que tengan en él su
medio natural de vida; las faenas necesarias a
bordo para transportarlas, posteriores a la
faena de pesca; las necesarias para el alista-
miento y estiba de la nave, y las necesarias
para transformar, conservar o industrializar la
captura a bordo, de aseo y conservacion de la
nave y de sus aparejos y toda otra indispensa-
ble durante la navegacién y faenas de pesca.

Articulo 2.- Para los efectos de este Re-
glamento, se entiende por nave de pesca
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aquella nave especial, embarcacion de mas
de 50 toneladas de registro grueso o de mas
de 18 metros de eslora, que autorizada legal-
mente, se dedique a la extracciéon o pesca de
recursos hidrobiolégicos que tienen en el mar
su medio natural de vida.

Articulo 3 .- Para todos los efectos de

este Reglamento, se entiende por:

a)

b)

c)

d)

e)

f)

)

h)

Armador: La persona natural o juridica,
sea 0 no propietario de la nave, que la
explota y expide en su nombre.

Aspirante a Oficial: Es la persona que
estd recibiendo instruccion a bordo para
optar al titulo de Oficial.

Aspirante a Tripulante: Es la persona que
estd recibiendo instruccion a bordo para
optar al titulo de Tripulante.

Autoridad Maritima: El Director General,
que serd la Autoridad Superior, los Go-
bernadores Maritimos y los Capitanes de
Puerto.

Condiciones de Trabajo Seguro: Son aque-
llas que posibilitan que el desemperfio del
personal embarcado se realice teniendo
en consideracién las normas de higiene y
seguridad referidas a niveles de ruido,
niveles de vibraciones, niveles de gases,
habilitabilidad y proteccién personal, con-
templadas en la legislacion vigente.

Direcciéon General: La Direccién General
del Territorio Maritimo y de Marina Mer-
cante.

Director General: El Director General
del Territorio Maritimo y de Marina Mer-
cante.

Dotacién: Es el nimero de oficiales y
tripulantes que sirve para atender y des-
empenar las diversas funciones y operar
con seguridad los instrumentos y acce-
sorios de la nave y sus medios de salva-
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)

k)

m)

n)

o)

p)

mento, ya sea en navegacion o en puer-
to.

Patrén o Capitan: Toda persona habilita-
da que, conforme a la reglamentacion
vigente, estd al mando de una nave de
pesca.

Permiso de Embarco: Autorizacién habili-
tante otorgada por la Autoridad Maritima
competente al personal que, no requi-
riendo titulo para desempenarse a bordo,
deba efectuar tareas especificas o un
periodo de formacién practica por un pe-
riodo determinado.

Puerto Base: Aquel en que la nave de
pesca, en forma habitual, realiza faenas
de alistamiento, mantencién, zarpe, re-
calada, carga, descarga o estadia.

Tripulante o Marinero: Persona que des-
empefa un cargo a bordo distinto del
Patrén o Capitan y de los oficiales, que
posee un titulo o matricula. Se clasifican
en tripulantes o marineros de cubierta y
de maquinas.

Agente General: Es la persona natural o
juridica que actua en nombre de un ar-
mador extranjero con el caracter de man-
datario mercantil.

Agente de Nave: Es la persona natural o
juridica chilena, que actiia en nombre del
armador, del dueno o del Capitdn de una
nave y en representacion de ellos, para
todos los actos o gestiones concernien-
tes a la atencién de la nave, en el puerto
de consignacion.

Autoridad del Trabajo: El Director Nacio-
nal, que serd la Autoridad Superior, los
Directores Regionales del Trabajo y los
Inspectores del Trabajo.

Contrato de Embarco: Es el contrato que
celebrado de conformidad a las solemni-
dades legales, autoriza el embarco de un
tripulante a una nave de pesca.
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q) Desembarco Efectivo: Es el acto, poste-
rior a la recalada, por el cual el tripulante
o marinero hace abandono de la nave de
pesca y deja de estar a disposicion del
armador.

r)  Dotacién Minima de Seguridad: Es el nu-
mero de oficiales y tripulantes minimos,
necesarios para garantizar la seguridad
de la nave o artefacto naval, de su tripu-
lacién, sus pasajeros, de la carga y de-
mas bienes a bordo, y la proteccion del
medio marino, incluyendo la atencién de
los diversos turnos de guardia y funcio-
namiento de los equipos durante la nave-
gacién, operacion y estadia en puerto.

s) Embarco: Es el acto, debidamente autori-
zado por la Autoridad Maritima, por el
cual el tripulante o marinero ingresa a la
nave de pesca y queda a disposiciéon del
armador para las labores de alistamiento
de la nave, zarpe, navegacion y faenas
de pesca en general.

TITULO 1l

Del contrato de embarco
y de las dotaciones

Articulo 4 .- El personal que ejerce cargos
o funciones inherentes del trabajo a bordo de
una nave de pesca se denominard personal
embarcado y constituira su dotacion.

Articulo 5.- Para integrar la dotacion se
requerird haber firmado previamente, ante la
Autoridad Maritima, el respectivo contrato de
embarco.

Articulo 6.- El contrato de embarco, ade-
mas de lo expresado por el articulo 10 del
Cdédigo del Trabajo, deberd indicar:

— Nombre y matricula de la nave,

— Asignaciones y viaticos que se pactaren,

— Cargo asignado vy,
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—  Puerto donde el contratado debe ser res-
tituido.

Articulo 7.- El contrato de embarco se
extendera en dos ejemplares, uno se manten-
drd a bordo de la nave, bajo custodia del
Patrén o Capitan, y el otro quedara en poder
de la Autoridad Maritima.

Articulo 8.- La dotacion de una nave de
pesca estara constituida por el Patrén o Capi-
tan, los oficiales de cubierta y de maquinas, y
los tripulantes de cubierta y de maquinas,
cuyos contratos de embarco hayan sido re-
gistrados ante la Autoridad Maritima.

El Patrén o Capitan, los oficiales y tripu-
lantes deberan estar en posesion de Titulo y
Matricula respectivamente, otorgados por la
Autoridad Maritima.

Articulo 9.- La Autoridad Maritima, me-
diante resolucion, determinaré las dotaciones
minimas de seguridad de las naves. Sin per-
juicio de lo anterior, siempre que no afecte la
seguridad de la nave, y sobre el minimo ya
referido, las dotaciones serdn determinadas
por los armadores, dependiendo del tamafio
de la nave, sistema de pesca, regién donde
se trabaja, estacién o temporada del ano, o
cualesquiera otra circunstancia que afecte la
faena, estando, en todo caso, limitadas por la
capacidad maxima autorizada.

En caso de embarcarse aspirantes a ofi-
ciales y/o aspirantes a tripulantes, éstos no
se consideraran parte de la dotacién de segu-
ridad de la nave. En todo caso estaran prote-
gidos por el seguro establecido por la ley
contra riesgos del trabajo y enfermedades
profesionales.

La cantidad de personas embarcadas no
podra exceder la capacidad maxima autoriza-
da de la nave, establecida en el correspon-
diente "Certificado General de Seguridad para
Naves Pesqueras"”, que otorga la Autoridad
Maritima.

Articulo 10.- Si el término del plazo del
contrato se produjere durante la navegacion,
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el contrato se entendera prorrogado hasta el
arribo a puerto, debiendo el empleador, para
el caso de no renovar el contrato, restituir al
trabajador en el puerto que de comun acuer-
do hayan convenido y en su defecto al puerto
de embarco. En estos casos serd obligacion
del empleador pagar los pasajes y un viatico
que cubra la alimentacién hasta el arribo al
puerto acordado, quedando constancia de ello
en el respectivo contrato de embarco.

Articulo 11.- La dotacién de una nave de
pesca podra ser contratada para prestar ser-
vicios en una o mas naves del mismo arma-
dor. La dotacién prestara servicios en la nave
en la cual ha zarpado y hasta su regreso al
puerto de embarco o al que de comun acuer-
do hayan convenido las partes.

Sin embargo, en casos justificados, tra-
tdndose de embarcaciones de un mismo ar-
mador, podra trasladarse a miembros de la
tripulaciéon de una embarcacion a otra, previa
autorizacién expedita de la Autoridad Mariti-
ma. En todo caso, estas medidas no podran
ocasionar un menoscabo al trabajador.

Excepcionalmente, no sera necesaria au-
torizacién de la Autoridad Maritima y sdlo se
requerird comunicaciéon previa a ésta para el
trasbordo y/o desembarco en puerto distinto
al de embarco, en caso de que sea mas
conveniente para el resguardo de la vida y
seguridad de los tripulantes, para prestarles
atencidon médica oportuna o por caso fortuito
o fuerza mayor.

Articulo 12.- El Patron o Capitan es el
Jefe Superior de la nave de pesca, en los
términos que regula el Titulo V y VI de la Ley
de Navegacién.

Articulo 13.- El Patron o Capitan deberéa
estar en posesion del Titulo respectivo otor-
gado por la Autoridad Maritima. Deberd ob-
servar y hacer cumplir los reglamentos vigen-
tes y ordenanzas de la Autoridad Maritima,
las disposiciones legales y reglamentarias, las
instrucciones del armador, y las disposiciones
contenidas en instrumentos individuales o co-
lectivos de trabajo.

197 / 2005

©0

Articulo 14.- Los oficiales de cubierta
serdn los encargados de la guardia de nave-
gacién y de supervisar las faenas de cubierta.
Operaran los sistemas y equipos de manio-
bras, pesca, navegaciéon y radiocomunica-
ciones y deberan tener el titulo correspon-
diente otorgado por la Autoridad Maritima.
Estaran bajo las 6rdenes directas del Patron o
Capitan.

Articulo 15.- Los oficiales de maquinas
serdn los encargados de mantener y/u operar
el sistema de propulsién, maquinas auxiliares
y demds equipos y circuitos mecanicos, hi-
drdulicos y eléctricos de la nave y deberan
estar en posesion del titulo correspondiente
otorgado por la Autoridad Maritima. Estaran
bajo las érdenes directas del Jefe de Maqui-
nas, quien es el responsable del funciona-
miento del sistema de propulsién, maquinas y
equipos de la nave de pesca.

Articulo 16.- Los demas miembros de la
dotaciéon se denominaran, en general, tripu-
lantes o marineros, y cumplirdn las funciones
determinadas en el presente reglamento y en
sus respectivos contratos individuales de tra-
bajo y embarco, estando sujetos a la autori-
dad del Patron o Capitan, o de los oficiales,
en los casos que corresponda. Los tripulantes
o marineros deberdn estar en posesion de su
titulo o matricula respectiva otorgada por la
Autoridad Maritima.

Articulo 17.- Un miembro de la tripula-
cién, designado por el Patrén o Capitan, y
que para el solo efecto del presente regla-
mento se denominaré contramaestre, dirigira
las funciones de los demas tripulantes o mari-
neros, debiendo obrar en todo caso de acuer-
do a las érdenes del Patrén o Capitéan y oficia-
les de cubierta.

Articulo 18.- Al solicitar el zarpe de la
nave a la Autoridad Maritima todo Patrén o
Capitén o, en su caso, el agente general o de
naves, deberd presentar el rol de la tripula-
cion de la nave de pesca y los certificados
vigentes de ésta.

Junio



ool

TITULO 1l

De la jornada de
trabajo y descansos

Articulo 19.- Para los efectos de que los
trabajadores a bordo de naves de pesca ejer-
zan su derecho a descanso contemplado en el
articulo 23 del Cddigo del Trabajo, se consi-
derard todo el tiempo que transcurra entre el
embarco y el desembarco efectivo.

Articulo 20.- Por cada seis dias de traba-
jo deberéd otorgarse un dia de descanso. Los
trabajadores que por circunstancias propias
de la navegacion o de las faenas pesqueras
no pudieren gozar en tierra de los descansos
por cada seis dias continuos de labor, tendran
derecho a hacer uso de ellos cuando la nave
arribe al puerto de embarco o aquel que ex-
presamente convengan las partes. En tal even-
to, los dias de descanso acumulados se otor-
garan incrementados en uno por cada periodo
de seis dias continuos de labor que exceda
del primer periodo de seis dias. El mismo
procedimiento podré efectuarse en navega-
ciones sucesivas. Para estos efectos las em-
presas pesqueras podran pactar con sus tra-
bajadores un sistema de descansos que per-
mita al personal embarcado gozar en tierra
adecuada y cabalmente de dicho beneficio,
conforme lo expresado precedentemente.

Sin perjuicio de lo anterior, las partes de
comun acuerdo podran acumular los dias de
descanso compensatorios adicionales al des-
canso por cada seis dias continuos de labor,
para hacer uso de ellos cuando el trabajador
haga uso de su feriado legal o bien cuando él
asfi lo solicite.

NORMAS LEGALES Y REGLAMENTARIAS

En ningln caso los descansos compen-
satorios que corresponden por cada seis dias
continuos de labor o el incremento de des-
canso podran compensarse en dinero.

Los descansos compensatorios por dias
festivos adicionales al descanso por cada seis
continuos de labor deberan distribuirse o com-
pensarse en la forma que establece el inciso
5 del articulo 38 del Cédigo del Trabajo.

Articulo 21.- Por razones de seguridad y
de conformidad a la Ley de Navegacion, la
Autoridad Maritima podra suspender el zarpe
de la nave de pesca o el embarco de parte de
su tripulacion si ésta no ha efectuado los
descansos que le corresponden, previa certi-
ficacion sobre el particular de la Autoridad
Laboral competente.

TITULO IV
Del régimen de trabajo a bordo

Articulo 22.- La prestacion de servicios a
bordo considerara, ademas, de las sefialadas
en el articulo primero aquellas que emanen
del respectivo contrato de trabajo de los tri-
pulantes.

Articulo 23.- La distribucién de funcio-
nes a bordo sera dispuesta por el Patrén o
Capitdn, mediante el Cuadro Regulador de
Trabajo a Bordo, el que serd preparado y
firmado por éste, visado por la Autoridad
Maritima y fijado en un lugar visible de la
nave. El Cuadro Regulador de Trabajo a Bor-
do deberd mantenerse actualizado en relaciéon
directa con el rol de dotacién y ajustarse al
siguiente modelo.

CUADRO REGULADOR DE TRABAJO A BORDO

Cargo Titulo-Matricula

Funciones

Responsabilidades Dependencia

Directa
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Excepcionalmente, cuando las necesida-
des de seguridad y operaciéon de la nave lo
ameriten, podréa el Patrén o Capitan destinar
a los tripulantes a funciones distintas a aque-
llas que emanen del Cuadro Regulador del
Trabajo a Bordo, debiendo dejar constancia
de dicha modificacién en la bitadcora de la
nave.

Articulo 24.- La distribucion de los pues-
tos de trabajo a bordo deberéa efectuarse con
arreglo a las atribuciones que otorgan los
titulos profesionales y matriculas de oficiales
y tripulantes, respectivamente, y a lo estable-
cido en el contrato de embarco y el contrato
de trabajo.

Articulo 25.- El servicio de guardia en el
puerto debera realizarse por una dotacién de
seguridad, segun lo que disponga la Capitania
de Puerto respectiva. El Patrén o armador en
su caso no podra destinar a guardia de puerto
a un miembro de la dotaciéon que no hubiere
hecho uso de sus descansos legales.

Cuando la nave se encuentre en puerto,
la jornada de trabajo de la dotacion de seguri-
dad que efectle el servicio de guardia se
regird por los articulos 22 y 28 del Cédigo del
Trabajo y el exceso de la jornada se regira por
el articulo 32 del mismo Cédigo.

Articulo 26.- El Patron o Capitan tomara
las medidas adecuadas para mantener una
guardia de navegacion segura. Durante los
periodos en que estén de guardia los oficiales
encargados de este servicio, serén responsa-
bles de que la nave navegue con seguridad,
velando especialmente por que no sufra abor-
daje ni varada. Lo anterior, sin perjuicio de la
responsabilidad del Patrén o Capitén.

La composicion de la guardia serd en
todo momento suficiente y adecuada a las
circunstancias reinantes.

Articulo 27.- El sistema de guardias sera
tal que la eficiencia del personal asignado a
ellas no disminuya por fatiga. Las tareas se
organizaran de modo que los que deban to-
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mar la primera guardia al comenzar el viaje y
los que deban tomar las siguientes hayan
tenido descanso suficiente y estén, por lo
demads, en perfectas condiciones de servicio.

Articulo 28.- El control del descanso a
bordo serd realizado por el Patrén o Capitéan,
quien deberd informar su cumplimiento, a
requerimiento de la autoridad.

TITULO V
De la higiene y seguridad a bordo

Articulo 29.- Los armadores estaran obli-
gados a tomar todas las medidas necesarias
para proteger eficazmente la vida y la salud
de las dotaciones que se desempeien a bor-
do de sus naves, manteniendo las condicio-
nes adecuadas de higiene y seguridad en las
faenas, como también los implementos nece-
sarios para prevenir accidentes y enfermeda-
des profesionales.

Articulo 30.- Serd especialmente obliga-
cion de los armadores realizar las siguientes
acciones por medio del Patron o Capitan, de
las cuales debera dejarse, en los casos que lo
amerite, registro en la bitadcora de la nave.

a) Ejecutar y supervisar actividades perma-
nentes para evitar y prevenir accidentes
del trabajo y enfermedades profesiona-
les.

b) Identificar y controlar a bordo los riesgos
de accidentes del trabajo y enfermeda-
des profesionales.

c) Proporcionar a la dotacién los equipos e
implementos de proteccién personal ne-
cesarios para evitar accidentes y enfer-
medades profesionales, debiendo instruir-
los para su correcta utilizacién.

d) Informar a los miembros de la dotacién
sobre los riesgos que importan sus labo-
res; de las medidas preventivas a aplicar
y los métodos de trabajo correctos a
ejecutar para evitar tales riesgos.
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e) Mantener a bordo un ejemplar al dia del
Reglamento Interno de Orden, Higiene y
Seguridad cuyo cumplimiento serd obli-
gatorio para las partes.

f)  Informar a la Autoridad Maritima, por el
primer medio disponible, de cualquier he-
cho que constituya infraccion al Regla-
mento de Orden, Seguridad y Disciplina
en la nave y de todo accidente que sufra
algan miembro de la dotacién.

Articulo 31.- El armador deberd mante-
ner a bordo de las naves de pesca las condi-
ciones sanitarias y ambientales necesarias para
proteger eficazmente la salud y vida de los
miembros de la dotaciéon, cumpliendo para
ello con las normas contenidas por el regla-
mento sobre Condiciones Sanitarias y Am-
bientales Bésicas en los Lugares de Trabajo
del Ministerio de Salud, el que deberé estar a
bordo de la nave y ser de conocimiento de la
dotacién, en especial en lo referente a:

1. Saneamiento bésico de los lugares de
trabajo.

2. Provisién de agua potable para consumo
humano, higiene y aseo personal.

3. Servicios higiénicos.
4. Guardarropa.
5. Ventilacién.

6. Elementos para la prevencion y protec-
cion contra incendios.

7. Contaminacion ambiental por agentes
quimicos, exposicion ocupacional a los
agentes fisicos, tales como ruidos, frio,
calor, iluminacion, etc.

Articulo 32.- Para la atencion de prime-
ros auxilios deberd existir en toda nave de
pesca un botiquin completo, visado por la
Mutual de Seguridad a la cual la nave se
encuentre afiliada. Dicha certificacion tendra
un afno de validez. El mantenimiento y control
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de dicho botiquin sera de exclusiva responsa-
bilidad del Patron o Capitdn. Muy especial-
mente el mantenimiento del botiquin debe
considerar la fecha de expiracion de los medi-
camentos para su reposiciéon anticipada.

Articulo 33.- En toda nave de pesca un
miembro de la dotacién deberd estar en pose-
sion de un certificado vigente que le acredite
como encargado de primeros auxilios, otorga-
do por la autoridad competente.

Articulo 34.- Ningin miembro de la dota-
cién que no cuente con la calificacion necesa-
ria acreditada por la Autoridad Maritima po-
dréa ser destinado a realizar en la mar trabajos
submarinos. Las naves que no cuenten con
personal calificado para realizar trabajos sub-
marinos, deberan para estos efectos solicitar
la asistencia especializada y dar cuenta de
ello a la Autoridad Maritima.

Asimismo, durante la navegacién no se
realizaran trabajos fuera de borda o por alto,
a menos que se trate de una emergencia,
para lo cual se deberd disponer todas las
medidas de seguridad que la maniobra acon-
seje, la que sera supervisada en todo momen-
to por el Patrén o Capitan.

Articulo 35.- Con el objeto de prevenir el
accidente "caida de hombre al agua”, el Pa-
trén o Capitén deberd exigir a los miembros
de la dotacién, mientras se encuentren en
cubierta, la utilizacién permanente de los ele-
mentos y equipos de proteccidon personal que
impidan su caida al mar y de aquellos que les
permitan mantenerse a flote si ello llegare a
ocurrir. Especial cuidado debera tener en zo-
nas de baja temperatura del agua de mar.

Articulo 36.- Los miembros de la dota-
cién de una nave de pesca estaran organiza-
dos para enfrentar emergencias. A cada uno
de ellos le estara asignado un puesto y labo-
res que deben asumir ante tales situaciones,
los cuales estaran indicados en un cuadro
general de zafarranchos, el que permanecera
actualizado y a la vista de ellos.
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El cuadro de zafarranchos indicaré clara-
mente el tipo de sefales que se utilizaran
para alertar a la tripulacién, debiendo éstas
escucharse en toda la nave.

Articulo 37.- El Patron o Capitan deberéa
realizar periédicamente ejercicios (zafarran-
chos) ante posibles emergencias, tales como,
incendios, caida de hombre al agua, abordaje,
varada, los que tendran por objeto lograr que
las dotaciones respondan en forma oportuna
y disciplinada a las emergencias e imprevis-
tos y se minimicen los efectos o dafos a las
personas, medio ambiente, a la nave o a la
carga.

Articulo 38.- El Patrén o Capitadn no au-
torizard el ingreso de miembros de la dota-
ciéon a un compartimiento de la nave que
haya permanecido cerrado por algun tiempo,
sin que antes se haya dado cumplimiento a la
lista de comprobaciéon de seguridad O.M.I.
para ingreso a espacios de carga, tanques,
camaras de bombas, cofferdanes, quillas de
cajon, tanques de lastre y otros comparti-
mentos cerrados similares, ante la posible
insuficiencia de oxigeno y/o presencia de ga-
ses toxicos o inflamables.

Articulo 39.- Cada miembro de la dota-
cion debera observar todas las instrucciones
sobre seguridad e higiene en su trabajo.

TITULO VI

De la alimentacion,
alojamiento y bienestar

Articulo 40.- Las cocinas, sus equipos,
utensilios y demas instalaciones, incluidos los
desaglies e implementos de seguridad, debe-
rdn mantenerse en buen estado de conserva-
cion, limpios y ordenados.

Articulo 41.- Los desechos deberdan man-
tenerse en recipientes cerrados con tapa her-
mética (chutes) y retirarse de las zonas de
manipulacién, cuantas veces sea necesario.
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Articulo 42.- Para impedir la contamina-
cion de los alimentos, los equipos y utensilios
deberan mantenerse debidamente protegidos
después de lavarse.

Articulo 43.- No se permitira la presencia
de animales en los lugares donde se almace-
nen, preparen o sirvan los alimentos.

Articulo 44.- Inmediatamente después de
terminado un servicio de alimentacién, debe-
ran limpiarse minuciosamente los pisos, los
desagles y las paredes de las zonas de mani-
pulacién de alimentos.

Articulo 45.- Los lugares de almacena-
miento y preparaciéon de alimentos deberan
mantenerse libres de vectores sanitarios (roe-
dores, baratas, moscas). En caso que alguna
plaga invada el buque, se deberan adoptar de
inmediato todas las medidas necesarias para
su erradicacién. El tratamiento para combatir
la plaga con agentes quimicos deberd aplicar-
se por empresas autorizadas por la autoridad
sanitaria.

Articulo 46.- No se depositaran, bajo pre-
texto alguno, en las zonas de almacenamien-
to y preparacién de alimentos, ningun tipo de
substancias que puedan contaminarlos.

Articulo 47.- Los alimentos deberan ser
conservados en un lugar ventilado, el que se
mantendra seco y fresco para evitar su dete-
rioro. En caso necesario, se instalaran refrige-
radores u otros medios de almacenamiento
de baja temperatura.

Articulo 48.- Cuando se utilice gas licua-
do como combustible para la preparacién de
alimentos, los cilindros, vélvulas y caferias
deberan ser instaladas por personal debida-
mente calificado por la autoridad competente
y bajo normas de seguridad fijadas por ella.

Articulo 49.- El armador deberd velar
porque existan a bordo las vituallas necesa-
rias para la adecuada sustentacion de la dota-
cion durante el viaje, considerando las reser-
vas de alimentos y aguada suficiente, los que
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deberan conservarse de forma tal que puedan
ser consumidos sin riesgo para la salud de la
dotacién.

Articulo 50.- El armador proveera a los
miembros de la dotacién una alimentacién
equilibrada, con el aporte energético que el
trabajo a bordo requiere.

Articulo 51.- El encargado de la manipu-
lacion de alimentos deberd adoptar, entre
otros, los siguientes hébitos de higiene:

1. Mantendrd su limpieza e higiene perso-
nal.

2. Vestird ropas de cocina limpia y adecua-
da. Para estos efectos, el armador debe-
ra proporcionar la ropa que requiera para
tal efecto.

3. Lavara sus manos y cepillard sus unas
después de acudir a los servicios higiéni-
cos.

4. Lavard sus manos cada vez que prepare
o manipule alimentos.

5. Evitard el uso de pulseras y anillos duran-
te la preparacion o manipulacién de ali-
mentos.

Articulo 52.- El Patrén o Capitadn tomara
todas las medidas necesarias para evitar que
quienes padezcan o sean portadores de en-
fermedades susceptibles de transmitirse a los
alimentos realicen labores de preparaciéon o
de manipulaciéon de los mismos.

Articulo 53.- El cocinero realizara prefe-
rentemente labores relativas a la preparacién
y servicio de los alimentos, asi como el cuida-
do e higiene del sector y los elementos de
cocina. Esta limitacion no comprendera las
actividades para atender zafarranchos o emer-
gencias. Excepcionalmente, y cuando las exi-
gencias de seguridad u operacién de la nave
lo requieran, el Patrén o Capitan le podra
ordenar la realizacién de otras funciones.
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Articulo 54.- El alojamiento de la dota-
cién deberd garantizar suficiente seguridad,
referida ésta a proteccién contra incendios, la
intemperie, el mar, aislamiento del calor, del
ruido, y de las emanaciones de gases téxicos.

Los mamparos y cielos rasos de los ca-
marotes y entrepuentes deberdn mantenerse
limpios y pintarse, preferentemente, de color
claro.

Articulo 55.- El Patron o Capitan deberéa
disponer las medidas sanitarias necesarias para
eliminar la existencia de todo tipo de insectos
en los lugares de alojamiento y bienestar de la
dotacién.

Articulo 56.- Los camarotes, entrepuentes
y otros lugares de habitabilidad deberan con-
tar con un sistema de ventilacién que permita
mantener el aire en condiciones atmosféricas
y climéticas adecuadas.

Articulo 57.- Siempre que el clima lo
exija deberd instalarse un sistema de calefac-
cion adecuado para el alojamiento de la dota-
cion.

Articulo 58.- Los camarotes y otros luga-
res de habitabilidad deberdn contar con la
iluminacién que dé la mayor claridad posible
para que el tripulante pueda realizar activida-
des de esparcimiento.

Articulo 59.- Toda nave de pesca debera
disponer de tantas literas como dotacién ten-
ga a bordo, las cuales deberan estar provistas
de almohadas, colchones, sdbanas, frazadas
y demds elementos necesarios, que seran
provistos por el armador, en cantidad tal que
permita su recambio.

El mobiliario debera incluir para cada ocu-
pante un mueble provisto de candado y de
una barra con ganchos para colgar ropas.

Articulo 60.- Sera de cargo del armador

la renovacién y lavado de la ropa de cama
existente a bordo.

197 / 2005



NORMAS LEGALES Y REGLAMENTARIAS

En navegaciones de larga duracién las
naves de pesca contardn con un equipo elec-
tromecénico para el lavado y secado de la
ropa.

Articulo 61.- Cualquier miembro de la
dotacion que detecte una infestacién parasi-
taria o dermatolégica entre la dotacion, debe-
ra informarlo al Patréon o Capitan con el fin de
que éste adopte e inicie los tratamientos ade-
cuados, tanto para el ambiente cuanto para
los miembros de la dotacién afectados.

Articulo 62.- A bordo de toda nave de
pesca deberan existir elementos suficientes
para satisfacer las necesidades de recreacién
de la dotacion.

TITULO VI
De las obligaciones

Articulo 63.- Sin perjuicio de lo que dis-
ponga la Ley de Navegacién y demds norma-
tiva vigente, son obligaciones inherentes a
cada cargo, entre otras, las que se indican a
continuacion:

A. Patron o Capitan

a) Para los efectos del orden y disciplina a
bordo es el delegado de la Autoridad
Publica, y tendré la responsabilidad de la
mantencién, operacion y seguridad de su
nave y tripulacion.

b) Serd responsable ante la Autoridad Mari-
tima y la Direccion del Trabajo del debido
cumplimiento de las disposiciones del pre-
sente Reglamento, de las disposiciones
legales respectivas y de las contractua-
les pactadas con la dotacién embarcada.

c) Velara por la disciplina a bordo y por el
cumplimiento de cualquier disposicion o
instruccién que emane de la direccién
superior de la empresa.
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B. Oficiales de Cubierta o Puente (Pilotos)

Son obligaciones especiales de los oficia-
les:

a) Son los encargados de la navegacion
segura de la nave, sin perjuicio de otras
funciones relacionadas con la operacién
y seguridad de la nave.

b) Deberédn cumplir con los turnos de guar-
dia que les sean asignados por el Patron
o Capitan.

c) Seréan los encargados de los elementos
de ayuda a la navegacion, tales como
cartas de navegacién, instrumentos y
baterias de acumuladores de equipos elec-
trénicos en el puente.

d) Serén los encargados de los elementos
de seguridad de la nave, tales como
extintores, equipos de incendio, elemen-
tos de seguridad y de salvamento.

e) Estaran encargados de las maniobras de
cabullerias y el buen estado de los apare-
jos de la nave al igual que de los equipos
de maniobras.

En las faenas de pesca, estos oficiales
estaran encargados de:

a) Operar y/o supervisar, seguin corres-
ponda, los equipos de pesca, tales
como el halador de la red, el ordena-
dor y el estibador de la red, verifi-
cando que las maniobras se efec-
tien de forma segura y con el mini-
mo riesgo para la dotacion.

b) Deberan supervigilar la estiba de la
nave.

C. Contramaestre
Son obligaciones especiales del tripulan-

te de cubierta designado por el Patrén o Capi-
tdn como contramaestre:
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a)

b)

c)

Recibir por inventario todo el material de
maniobras de la nave (anclas, cadenas,
aparejos, jarcia fija y movil, redes, etc.),
respondiendo de su cuidado y mantencion.

Ejecutar con el personal de cubierta las
6rdenes impartidas por el Patrén o Capi-
tan y/o los oficiales de cubierta, cuando
corresponda, para las faenas y manio-
bras inherentes a la nave, y todo aquello
que exija atencidon marinera de la nave,
su aseo y conservacion de los aparejos y
artes de pesca, dando a conocer al Pa-
trén o Capitdn y a los oficiales de cubier-
ta de todas aquellas deficiencias que in-
cidan en la operacién segura de la nave.

Debera inspeccionar el material de segu-
ridad de la nave, debiendo informar al
Patréon o Capitan u oficial encargado de
las irregularidades que pudieren afectar
la salud o seguridad de la dotacién.

D. Tripulantes o Marineros de Cubierta

Son obligaciones especiales de los tripu-

lantes o marineros de cubierta:

a)

b)

c)

d)

Cumplir con las ordenes del Patron o
Capitan, los oficiales de cubierta o de
puente y del contramaestre, relaciona-
das con las faenas.

Cumplir cuando proceda con el rol de
guardia en la mar y en puerto que el
Patrén establezca, no pudiendo abando-
nar su guardia sin antes haber sido rele-
vado por el turno siguiente.

Preparar, conservar y reparar los apare-
jos, redes y artes de pesca a bordo.

Dar a conocer al contramaestre de toda
deficiencia que afecte a la seguridad de
la nave.

E. Jefes de Maquinas

Son obligaciones especiales de los jefes

de maquinas:
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Antes del zarpe, deberadn dar cuenta al
Patrén o Capitan de los niveles de com-
bustible, lubricantes y agua potable y de
las necesidades para el correcto funcio-
namiento de los equipos y maquinaria
para la navegacion.

Antes del zarpe, deberan constatar el
buen funcionamiento del sistema de pro-
pulsiéon y gobierno de la nave de pesca,
asi como también los sistemas de com-
bates de incendio de la sala de maquinas
y los sistemas de achique de la nave.

Tener especial y constante preocupacion
del engrase y lubricacién de todos los
mecanismos de la nave, debiendo ade-
mas, de acuerdo con las instrucciones de
la Direccion Técnica de la Empresa, ocu-
parse de la revisién e inspeccion periddi-
ca de los estanques de combustibles,
lubricante y agua vy, solicitar su limpieza
cuando ello fuere necesario.

Dar cuenta de cualquier falla o anormali-
dad que notare en el funcionamiento de
la maquinaria, equipos y circuitos a su
cargo, velando especialmente por la se-
guridad en la sala de maquinas.

Una vez recalada la nave de pesca, debe-
ran informar al Patréon o Capitdn y a la
Direccion Técnica de la Empresa, de for-
ma escrita de todos los defectos, desper-
fectos y anomalias detectadas en el fun-
cionamiento de la maquinaria, equipos y
circuitos de la nave, de cuyo detalle de-
berd quedar registro en la bitdcora de
maquina de la nave respectiva.

En general, le corresponde entregar la
distribucion de funciones a los Oficiales
de Maquinas y a Tripulantes de Maquinas.

F. Oficiales de Maquinas

Son obligaciones especiales de los oficia-

les de maquinas:

a)

Serédn los encargados de la guardia de
maquinas.
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b) Cuando sea necesario, durante la nave-
gacién y de acuerdo a las instrucciones
del jefe de maquinas, atenderan la man-
tencién y reparacién de la maquinaria,
equipos y circuitos de la nave.

G. Tripulantes o Marineros de Maquinas

Son obligaciones especiales de los tripu-
lantes o marineros de maquinas:

a) Cumplir con las 6rdenes del jefe de ma-
quinas y de los oficiales de maquinas,
relacionadas con la operacién, funciona-
miento y mantencion del sistema propul-
sor, equipos y circuitos de la nave.

b) Cumplir, cuando proceda, con el rol de
guardia en la mar que el jefe de maqui-
nas establezca, no pudiendo abandonar
su guardia sin antes haber sido relevado
por el turno siguiente.

c) Dar a conocer al Jefe y los Oficiales de

Maquinas de cualquier anomalia que inci-
da en la seguridad de la nave.

TITULO VI
De la fiscalizacion y sanciones

Articulo 64.- La fiscalizacién y la aplica-
cion de sanciones por infracciones al presen-
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te Reglamento, corresponderan a la Direccion
del Trabajo y a la Autoridad Maritima de acuer-
do con sus respectivas atribuciones y compe-
tencias.

Articulo segundo: Las disposiciones del
"Reglamento de Trabajo a Bordo de Naves de
Pesca" que se contienen en el articulo prece-
dente entraran en vigor a partir del mes subsi-
guiente al de la publicacion en el Diario Oficial
de este decreto.

Articulo tercero: Las normas contenidas
en el "Reglamento de Trabajo a Bordo de
Naves de Pesca" que se contienen en el ar-
ticulo 1°, derogan las disposiciones conteni-
das en el Decreto Supremo N° 214 de 1965
que aprobd el "Reglamento de Trabajo a Bor-
do de Naves de Pesca".

Andtese, tdmese razén y publiquese.-
JOSE MIGUEL INSULZA SALINAS, Vicepresi-
dente de la Republica.- Ricardo Solari Saave-
dra, Ministro del Trabajo y Prevision Social.-
Michelle Bachelet Jeria, Ministro de Defen-
sa.- Jorge Rodriguez Grossi, Ministro de Eco-
nomia, Fomento y Reconstruccion.

Lo que transcribo a usted, para su cono-
cimiento.- Saluda a usted, Yerko Ljubetic
Godoy, Subsecretario del Trabajo.
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MINISTERIO DEL TRABAJO Y PREVISION SOCIAL
SUBSECRETARIA DEL TRABAJO

APRUEBA REGLAMENTO PARA LA
APLICACION DE LA ASIGNACION DE
ESTIMULO Y DESEMPENO
ESTABLECIDA EN EL TITULO | DE LA
LEY N©° 19.994")

DECRETO N° 35

Ndm. 35.- Santiago, 21 de febrero de
2005.- Vistos: El articulo 32 N° 8 de la Cons-
tituciéon Politica de la Republica, el Titulo | y
los articulos Primero y Segundo Transitorios
de la Ley N° 19.994.

Considerando: La necesidad de dotar al
Jefe Superior de la Direccion del Trabajo de
herramientas destinadas a mejorar la gestién
y la calidad de los servicios prestados a los
usuarios de dicha entidad en su condicién de
servicio fiscalizador, contribuyendo a la nece-
saria descentralizacion de la gestion e incenti-
vando, ademds, el cumplimiento de metas
institucionales o por equipos de trabajo o
considerando ambas modalidades, orientadas
a brindar un mejor servicio a las personas,

Decreto:

Apruébase el siguiente reglamento para
la aplicaciéon de la asignacion de estimulo y
desempeno, establecida en el Titulo | y en los
articulos Primero y Segundo Transitorios, de
la Ley N° 19.994.

Parrafo 1°
Definiciones y normas generales

Articulo 1°. Para los efectos de este re-
glamento, se entenderd por:

(*) Publicado en el Diario Oficial de 10.05.05.
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a)

b)

Beneficiarios de la asignacién de estimu-
lo y desempeno: El personal de planta y
a contrata de la Direccién del Trabajo
—con excepcion del Director del Trabajo—,
que se haya desempenado en aquélla,
sin solucién de continuidad, durante a lo
menos seis meses en el ano objeto de la
evaluacion y que se encuentre, ademas,
en servicio en la misma institucién a la
fecha del pago de la respectiva cuota de
la asignacién, en la medida que se cum-
plan como minimo el 75% de las metas
fijadas, en el &mbito correspondiente a la
modalidad institucional o por equipos de
trabajo o ambas simultdneamente, de
acuerdo con lo dispuesto en los articulos
3y 4 de la Ley N° 19.994 y en este
Reglamento.

Programa de mejoramiento de la calidad
de los servicios prestados a los usuarios
de la Direccién del Trabajo, en adelante
"el programa": Es el programa propuesto
por el Director del Trabajo al Ministro del
Trabajo y Previsién Social, antes del 15
de octubre de cada afo, estableciendo
las metas que se cumplirdn con sus co-
rrespondientes indicadores y ponderado-
res y la modalidad de cumplimiento de
las mismas, de acuerdo a lo previsto en
el articulo 3 de la Ley N° 19.994 y en
este Reglamento.
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c)

d)

e)

f)

)

Convenio de mejoramiento de la calidad
de los servicios prestados a los usuarios
de la Direccién del Trabajo, en adelante
"el convenio": es el convenio suscrito, a
mas tardar el 30 de noviembre de cada
ano, entre el Director del Trabajo y el
Ministro del Trabajo y Previsién Social,
en el cual se determinan las metas con
sus correspondientes indicadores y pon-
deradores y la modalidad en que se cum-
plirdn las mismas, el que es aprobado
mediante decreto de dicho Ministro bajo
la féormula "por orden del Presidente de
la Republica” y de cuyo cumplimiento
depende el pago de la asignacion de esti-
mulo y desempeno.

Modalidad de cumplimiento de las me-
tas: Es la forma institucional o por equi-
pos de trabajo o considerando ambas, en
que han de alcanzarse las metas y que se
encuentra contenida en el convenio.

Modalidad institucional: Es aquella en que
el cumplimiento de las metas fijadas en
el Convenio deberé realizarse por el con-
junto de los funcionarios de la Direccién
del Trabajo.

Modalidad por equipo de trabajo: Es aque-
Illa en que el cumplimiento de las metas
fijadas en el Convenio estd asociada a
equipos de trabajo, entendiendo por és-
tos al conjunto de funcionarios que inte-
gran una unidad o area de trabajo en un
mismo &mbito funcional o territorial de la
Direccion del Trabajo.

Evaluacion del nivel de cumplimiento de
las metas fijadas: Es la medicién porcen-
tual del cumplimiento de las metas con-
venidas, realizada por la Unidad de Audi-
toria Interna del Ministerio del Trabajo y
Previsiéon Social en coordinacién con el
Consejo de Auditoria Interna General de
Gobierno, considerando la informacion
proporcionada por la Unidad encargada
de la Auditoria Interna de la Direccién del
Trabajo y formalizada en un decreto del
Ministerio del Trabajo y Previsiéon Social
bajo la féormula "por orden del Presidente
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de la Republica”, el que debera dictarse a
mas tardar el 31 de enero del afo calen-
dario siguiente a aquel en que se cum-
plieron las metas y de cuyo resultado
dependera el pago de la asignacién de
estimulo y desempenio.

Indicadores: Son una expresién cuantita-
tiva de informacién respecto de logros o
resultados, pudiendo cubrir aspectos
cuantitativos o cualitativos de éstos. Se
expresaran a través de una férmula de
célculo, mediante una relacién entre dos
0 mas variables que permitan su medi-
cion.

Metas: Corresponde al logro o resultado
que se compromete alcanzar en un cierto
periodo, expresado como el nivel o mag-
nitud esperada de los indicadores.

Medios de verificacion: Son las fuentes
de informacién que permiten corroborar
la veracidad de los datos que se utilizan
para la mediciéon efectiva del indicador.
Estas fuentes pueden ser, entre otras,
formularios, fichas, bases de datos, re-
portes e informes.

Auditoria Interna Ministerial: Es la Uni-
dad del Ministerio del Trabajo que tiene
por uncién la Auditoria Ministerial y que
coordina su accién con el Consejo de
Auditoria Interna General de Gobierno.

Articulo 2°.- Los plazos de dias senala-

dos en este reglamento no se suspenderan
durante los feriados.

Articulo 3°.- Todas las comunicaciones a

que se refiere este reglamento, podran efec-
tuarse por medios electrénicos.

Parrafo 2°

De los procedimientos destinados a la
definicion de las metas con sus

correspondientes indicadores ponderadores

Articulo 4°.- El Director del Trabajo pro-

pondréd al Ministro del Trabajo y Previsién
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Social las metas anuales y pertinentes para el
mejoramiento de la calidad de los servicios
restados a los usuarios de la Direccién del
Trabajo, con sus indicadores, ponderadores,
modalidades de cumplimiento y mecanismos
de verificacion del cumplimiento de las mis-
mas.

Estas metas, indicadores y ponderado-
res, deberdn estar vinculados a las definicio-
nes de mision institucional, objetivos estra-
tégicos y productos relevantes de la Direc-
cion del Trabajo, en el dmbito del mejora-
miento de la calidad de los servicios presta-
dos a sus usuarios. En todo caso, no podran
ser metas aquellas materias constitutivas de
obligaciones funcionarias reguladas en la Ley
N° 18.834.

Articulo 5°.- El indicador de cada meta
debera centrarse en las siguientes dimensio-
nes:

a) Eficacia: Se refiere al grado de cumpli-
miento de los objetivos planteados por
parte de la Direccién del Trabajo y/o del
equipo de trabajo respectivo, sin consi-
derar los recursos utilizados para ello.

b) Calidad del Servicio: Es la capacidad de
la Direccién del Trabajo y/o del equipo de
trabajo, para satisfacer en forma oportu-
na y adecuada las necesidades de sus
usuarios o beneficiarios.

Las mediciones, en cualquier caso, po-
dran establecerse en los dmbitos de proceso,
producto y resultado.

Para la definicion de las metas e indica-
dores, deberan utilizarse las herramientas y
conceptos desarrollados sobre esta materia
en el Programa de Mejoramiento de la Ges-
tién y en la formulacién de indicadores en el
proceso presupuestario.

Articulo 6°.- Para cada una de las metas,
se definirdn ponderadores, cuya sumatoria
debe totalizar 100%, cualquiera sea la moda-
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lidad de cumplimiento de las mismas, debien-
do cada uno de los ponderadores guardar
relacién con la relevancia de la meta respecti-
va para la Direccién del Trabajo y sus usua-
rios y con el grado de dificultad en su cumpli-
miento. Cada ponderador no podré tener una
valoracioén inferior al 5% ni superior al 20%.

Articulo 7°.- Cada meta deberd llevar
asociado un indicador de desempefo repre-
sentativo, el que debe tener una expresién
numérica, de modo tal que permita medir
objetivamente el grado de cumplimiento de
aquélla.

Para proceder a la aplicacién del ponde-
rador correspondiente respecto de cada meta,
ésta debera haberse cumplido a lo menos en
un 75%; si no se logra dicho minimo, el
grado de cumplimiento de esa meta en parti-
cular seré igual a cero.

En aquellos casos en que importe un
mejoramiento continuo, no se podran esta-
blecer metas de gestion o porcentajes de
cumplimiento menos exigentes que las esta-
blecidas o logradas en periodos anteriores.

Parrafo 3°

De las modalidades de
cumplimiento de las metas

Articulo 8°.- El Director del Trabajo po-
dré proponer al Ministro del Trabajo y Previ-
sién Social, el cumplimiento de las metas en
cualquiera de las modalidades siguientes:

a) Todos los funcionarios deben cumplir las
metas bajo la modalidad institucional;

b) Todos los funcionarios deben cumplir las
metas bajo la modalidad por equipos de
trabajo, o

c) Todos los funcionarios deben cumplir,
simultdneamente, metas bajo las modali-
dades institucional y por equipos de tra-
bajo, en adelante "modalidad mixta".
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Articulo 9°.- En el caso que la modalidad
de cumplimiento de las metas contemple equi-
pos de trabajo, el Jefe Superior del Servicio
definird antes del 15 de octubre, los equipos
de la institucién para el periodo comprendido
entre el 1° de enero y el 31 de diciembre del
ano siguiente, los que podrén corresponder a
los mismos equipos creados para los efectos
del articulo 7° de la Ley N° 19.553 y su
reglamento, para dicho periodo.

Articulo 10.- No obstante lo dispuesto
en el articulo anterior, para efecto de la asig-
nacion de estimulo y desempeno, los funcio-
narios de la Direccién del Trabajo que sean
designados en comisién de servicio para reali-
zar estudios en el pais o en el extranjero
durante el afio calendario siguiente al de de-
terminaciéon de los equipos de trabajo, cuan-
do corresponda, hayan sido o no beneficiados
por una beca, por un periodo superior a seis
meses en dicho ano, no seran incluidos en
equipo alguno y no tendrédn derecho a la
asignacién de estimulo y desempenio.

Asimismo, los funcionarios designados
en comision de servicio en otras instituciones
durante el ano siguiente a aquél en que se
definen los equipos, permanecerdan como
miembros de los equipos que ya estuvieren
integrando, o de no integrar ninguno, al mo-
mento de ordenarse su comisién de servicio,
deberan ser incorporados a un equipo de la
instituciéon a la que pertenecen.

Parrafo 4°

De la propuesta de programa de
mejoramiento de la calidad de los servicios
prestados a los usuarios y del Convenio

Articulo 11.- Antes del 15 de octubre de
cada afo, el Director del Trabajo haré llegar al
Ministro del Trabajo y Previsién Social, su
propuesta de programa de mejoramiento de
la calidad de los servicios prestados a los
usuarios, indicando las metas que se cumpli-
rdn en el afo siguiente, con sus respectivos
indicadores, ponderadores, la modalidad de
cumplimiento de las mismas, incluyendo, en
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su caso, la definicién de los equipos de traba-
jo, y medios de verificacién.

En la documentacién que se acompane
al Ministro del Trabajo y Previsién Social se
incluird como antecedente, que se presentaren
y conforme a lo dispuesto en este Reglamen-
to, los comentarios, sugerencias y alcances
de las Asociaciones de Funcionarios consti-
tuidas de acuerdo con la Ley N° 19.296 en la
Direccion del Trabajo.

Articulo 12.- Dentro de los 10 dias si-
guientes a la recepcion de la propuesta de
programa, el Ministro podré oficiar al Director
del Trabajo, formulando observaciones a la
propuesta. En tal caso, el Director del Trabajo
dispondrad de un plazo de 5 dias, contado
desde la recepcién del oficio del mencionado
Ministro, para subsanar las observaciones for-
muladas, remitiendo la nueva propuesta a éste.

Articulo 13.- Si el Ministro, no formula
reparos a la propuesta oficiada o, haciéndo-
los, éstos son subsanados, suscribirad con el
Director del Trabajo, a mas tardar el 30 de
noviembre de cada ano, el convenio que ha
de regir el ano siguiente, en el que se determi-
nard las metas con sus correspondientes indi-
cadores, ponderadores, la modalidad en que
se cumplirdn las mismas y mecanismos de
verificacién. En el plazo de 5 dias contado
desde la suscripcion del convenio, éste sera
aprobado mediante decreto del Ministerio del
Trabajo y Previsiéon Social, expedido bajo la
férmula "por orden del Presidente de la Repu-
blica".

Articulo 14.- El convenio de metas res-
pectivo debera contener, a lo menos:

a) La individualizacién del Ministro y del
Director del Trabajo;

b) El objetivo general del convenio que se
suscribe;

c) La modalidad de cumplimiento de las
metas y, si correspondiere, la identifica-
cion de los equipos;
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d) Las metas institucionales y/o, en su caso,
las metas especificas para cada equipo,
a alcanzar el afio siguiente, los respecti-
vos indicadores, ponderadores que se
hubieren asignado a las diferentes metas
y mecanismos de verificacién;

e) En el caso de la modalidad mixta, fijara la
ponderacién que se le otorgard a las me-
tas que se cumplen institucionalmente y
por equipos de trabajo, la cual podra ser
diferenciada al interior de la institucion.
Con todo, la suma total serd de un 100%;

f)  Fijara si los porcentajes a pagar en cada
ano por concepto de asignacion de esti-
mulo y desempefio serdn diferenciados
por planta o por equipos de trabajo;

g) Laforma de evaluacién del cumplimiento
de las metas;

h) El plazo en que deberan cumplirse las
metas fijadas;

i)  Los procedimientos que permitirdn cono-
cer la opinién de los usuarios respecto de
la calidad de los servicios que otorga la
Direccion del Trabajo;

j)  Los mecanismos de control del conve-
nio, y

k) Las firmas de las partes.

En su caso, la individualizaciéon de los
funcionarios que integran cada equipo de tra-
bajo y su responsable, deberan establecerse
en un anexo que se entenderd formar parte
integrante del convenio. Asimismo, la expli-
cacién de las metas, sus indicadores y me-
dios de verificacion podra senalarse en otro
anexo.

Articulo 15.- Excepcionalmente, las me-
tas fijadas podran ser revisadas o redefinidas,
mediante decreto fundado del Ministro del
Trabajo y Previsiéon Social, expedido bajo la
férmula "por orden del Presidente de la Re-
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publica”, en el caso que durante el periodo de
ejecucion del mismo se presenten causas ex-
ternas, calificadas y no previstas, que limiten
seriamente su logro o bien se produzcan re-
ducciones forzosas en el presupuesto dis-
puestas por la autoridad financiera, destina-
das a financiar item relevantes para su cum-
plimiento. Esta Gltima situacién seré certifica-
da por la Direccién de Presupuestos.

La calificacion de las causas y posterior
revision de las metas, serd realizada por el
Ministro del Trabajo y Previsién Social, a soli-
citud del jefe superior de servicio, la que
debera efectuarse dentro de los cinco dias
siguientes a aquel en que este Ultimo tome
conocimiento del hecho, acompanando los
antecedentes que juzgue convenientes. El Mi-
nistro resolvera previo informe de la Unidad
de Auditoria Ministerial.

Parrafo 5°

De los mecanismos de control, evaluaciéon y
verificacion del cumplimiento de las metas

Articulo 16.- La evaluacion del nivel de
cumplimiento de las metas fijadas, se efec-
tuard por la unidad de Auditoria Interna del
Ministerio del Trabajo y Prevision Social, en
coordinacién con el Consejo de Auditoria In-
terna General de Gobierno, para cuyos efec-
tos se considerara la informacién que propor-
cione la unidad de la Direccion del Trabajo
encargada de la Auditoria Interna.

El Consejo de Auditoria Interna General
de Gobierno, velara por la correcta aplicaciéon
del sistema de verificacion.

Articulo 17.- El Director del Trabajo, a lo
menos, durante el mes de julio del ano de
ejecucion del convenio, deberéa realizar una
evaluacion parcial del cumplimiento de las
metas en relacién con el primer semestre de
la misma anualidad. Copia de los informes
realizados seran remitidos a la unidad de Au-
ditoria Ministerial del Ministro del Trabajo y
Previsién Social.
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Para los efectos indicados en el inciso
anterior, el Director del Trabajo designard a
un funcionario para que elabore un informe
de control y evaluacién. Dicho funcionario
debera tener los conocimientos técnicos ne-
cesarios a ese fin y desempenar un cargo
directivo, ejercer una jefatura o servir un car-
go profesional y podra requerir todos los in-
formes que sean necesarios para el cumpli-
miento de la funcion referida.

Si se tratare de evaluar el cumplimiento
de metas por equipos de trabajo, los respon-
sables de éstos, durante los primeros 10 dias
del mes de julio de cada ano, deberan infor-
mar al funcionario designado en virtud del
inciso anterior, sobre el grado de cumplimien-
to de cada una de las metas definidas para su
equipo al 30 de junio.

Los informes referidos en los dos incisos
precedentes, deberdn contener como minimo
la cifra de cumplimiento efectivo alcanzada
en el primer semestre del afno respectivo, en
cada una de las metas, ademds de una eva-
luacién cualitativa que explique las principa-
les desviaciones sobre las metas planteadas,
junto a los antecedentes pertinentes.

Articulo 18.- El funcionario designado
por el Director del Trabajo para que realice el
informe de control y evaluaciéon del primer
semestre, cumplir tal tarea comparando las
metas comprometidas con las cifras de cum-
plimiento efectivo a la fecha del o de los
informes respectivos, expresando el resulta-
do en términos porcentuales y senalando,
separadamente, en su caso, los cotejos y el
resultado relativos a las metas de cada equi-
po de trabajo.

Articulo 19.- La Unidad de Auditoria In-
terna de la Direccion del Trabajo o quien haga
sus veces, elaborara un informe una vez con-
cluido el periodo de ejecucion de las metas.

Para tal efecto, dentro de los primeros 5
dias de cada afno, los responsables de las
areas en que han de cumplirse las metas
institucionales y/o de los equipos de trabajo,
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en su caso, deberdn informar a la unidad
aludida en el inciso anterior, sobre el grado de
cumplimiento de las metas definidas. Tales
informes, deberan contener como minimo la
cifra de cumplimiento alcanzada al 31 de
diciembre del afo anterior, para cada meta
comprometida, ademds de una evaluacién
cualitativa que explique las principales des-
viaciones respecto de los objetivos plantea-
dos, junto a los antecedentes pertinentes.

Con los antecedentes aportados, la uni-
dad de auditoria interna de la Direccion del
Trabajo elaborara el informe anual de control
y evaluacién y lo entregard al Director del
Trabajo, en una fecha no posterior al 8 de
enero de cada afo.

Articulo 20.- El informe de control y eva-
luacién comparara las metas comprometidas
con las cifras de cumplimiento efectivo por
parte de la Institucion y/o de cada equipo,
expresando el resultado en términos porcen-
tuales. De haberse establecido porcentajes
minimos de cumplimiento para casos de me-
tas y su indicador asociado y no se consiguiere
el minimo fijado, el grado de cumplimiento
serd igual a cero.

El nivel de cumplimiento global de las
metas, se calculard multiplicando el nivel de
cumplimiento efectivo de cada una de ellas,
por el ponderador que se le haya asignado,
sumandose, luego, todos estos resultados
parciales y expresandose en valor porcentual
acumulado final.

El Director del Trabajo analizara el infor-
me de control y evaluacion, debiendo consi-
derarlo para los efectos de emitir su informe
final con los antecedentes sobre el grado de
cumplimiento de cada indicador y del grado
de cumplimiento total de las metas. El infor-
me del Director deberd remitirse al Ministro
del Trabajo y Prevision Social, en los primeros
15 dias del mes de enero del afio respectivo.

Articulo 21.- En el caso que se hayan
establecido metas por equipos de trabajo, si
la unidad de la Direccién del Trabajo encarga-
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da de la auditoria interna, ha sido definida
como equipo o integra otro equipo mayor, se
limitard a proporcionar la informacién que le
sea solicitada por la unidad de Auditoria Inter-
na del Ministerio del Trabajo y Previsidon So-
cial, en la verificacion del cumplimiento de las
metas de ese equipo, sin emitir opinién.

Articulo 22.- El Ministro del Trabajo y
Previsién Social, teniendo a la vista la evalua-
ciéon que practique la unidad de Auditoria
Interna del Ministerio, podra formular obser-
vaciones al informe elaborado por el Director
del Trabajo, haciéndolas llegar a éste dentro
de un plazo no superior a 5 dias habiles. Si asfi
lo hace, el Director del Trabajo, en un plazo
no superior a 3 dias habiles, debera subsanar
tales observaciones e informar los cambios
realizados al Ministro mencionado, quien dis-
pondra en tal caso de cinco dias, contados
desde la recepcion de la respuesta, para pres-
tar su conformidad al informe corregido, emi-
tiendo, a mas tardar el 31 de enero del afio
calendario de que se trate, el decreto de
evaluacion, el cual deberad expedirse bajo la
férmula "por orden del Presidente de la Repu-
blica".

Articulo 23.- Lo dispuesto en los articu-
los precedentes es sin perjuicio de las medi-
das que pueda adoptar al respecto el Director
del Trabajo, quien es el responsable ultimo de
la veracidad de la informacién sobre el cum-
plimiento de las metas.

Parrafo 6°

De la determinacién y pago
de los porcentajes respectivos, en cada aiio,
por concepto de la asignacién
de estimulo y desempeiio

Articulo 24.- A contar del afno 20086, los
recursos que se destinardn al pago de la
asignacion de estimulo y desempefio, seré del
9,5% del producto que se obtenga de multi-
plicar por 12 la suma que por concepto de
sueldo base, asignacién de fiscalizacion del
articulo 6° del Decreto Ley N° 3.551, de
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1980, y asignacién Unica del articulo 4° de la
Ley N° 18.717, haya pagado la Direccién del
Trabajo a sus funcionarios en el mes de di-
ciembre del ano objeto de la evaluacién, ex-
cluido el jefe superior del servicio y los fun-
cionarios que no se hayan desempenado en la
institucién durante a lo menos seis meses de
ese mismo ano.

Durante el mes de febrero de cada afio,
por decreto del Ministerio del Trabajo y Previ-
sién Social, expedido bajo la férmula "por
orden del Presidente de la Republica"”, el que
también serd suscrito por el Ministro de Ha-
cienda, se fijard la cantidad méxima de recur-
sos presupuestarios que anualmente se desti-
naran al pago de la asignacién, conforme a lo
establecido en el inciso anterior. Para este
efecto, el Director del Trabajo adjuntara al
informe sefialado en el inciso final del articulo
20 de este reglamento, un certificado que
contenga la informacién sefalada en el inciso
anterior.

Articulo 25.- Durante el mes de febrero
del afio siguiente al del cumplimiento de las
metas, por decreto del Ministerio del Trabajo
y Previsién Social, expedido bajo la férmula
"por orden del Presidente de la Republica”, se
fijardn los porcentajes a pagar en cada ano
por concepto de la asignacion de estimulo y
desempeno, segun sea el nivel de cumplimien-
to de los objetivos o metas comprometidas.

Si el nivel de cumplimiento de las metas
del afno precedente, cualquiera sea la modali-
dad de cumplimiento de ellas, es igual o supe-
rior al 90%, los funcionarios beneficiarios
tendrédn derecho a percibir una asignacion
equivalente al 100% del porcentaje que se
defina de conformidad al inciso anterior. Si
dicho nivel fuere inferior al 90% pero igual o
superior al 75%, los funcionarios beneficia-
rios tendrdn derecho a percibir una asigna-
cion equivalente al 50% del porcentaje esta-
blecido de acuerdo al inciso anterior.

El gasto total que demande la aplicacién

de los porcentajes a pagar senalados en el
inciso anterior, no podrad exceder el monto
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fijado de conformidad al inciso segundo del
articulo 24.

En todo caso, el pago de la asignacién no
procederd de haberse cumplido menos del
75% de las metas fijadas.

En la modalidad por equipos de trabajo,
los funcionarios integrantes de cada uno de
aquéllos, percibirdn siempre igual porcentaje,
en relaciéon con su equipo.

Articulo 26.- A contar del 1° de enero del
2006, el monto mensual que correspondera a
cada funcionario por concepto de la asigna-
cion, podra ser de hasta un 12% de la suma
del sueldo base, de la asignacion de fiscaliza-
cién del articulo 6° del Decreto Ley N° 3.551
de 1980 y de la asignacion unica del articulo
4° de laLey N° 18.717.

Si algun funcionario con derecho al be-
neficio, cambié de grado durante el afio de
pago, percibird el emolumento en relacién a
las remuneraciones correspondientes al grado
que tenia en el mes de diciembre del ano
objeto de la evaluacion.

Articulo 27.- Correspondera la asigna-
cion de estimulo y desempeno al personal
que haya prestado servicios, sin soluciéon de
continuidad, en la Direccién del Trabajo, du-
rante a lo menos seis meses del ano objeto de
la evaluacién, y que se encuentre, ademas,
en servicio en dicha institucion a la fecha del
pago de la respectiva cuota de la asignacion.

Articulo 28.- La asignacién se pagard, en
cuatro cuotas, en los meses de marzo, junio,
septiembre y diciembre de cada ano. El mon-
to a pagar en cada cuota sera el valor acumu-
lado en el trimestre respectivo como resulta-
do de la aplicacion mensual del porcentaje
establecido en el articulo 25 de este regla-
mento.

Esta asignaciéon no servird de base de
célculo para ninguna otra remuneraciéon y ten-
dréa el caracter de imponible para pensiones y
salud.
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Para determinar las imposiciones e im-
puestos a que se encuentre afecta esta asig-
nacion, se distribuird su monto en forma pro-
porcional a los meses que comprenda el pe-
riodo que corresponda y los cuocientes se
sumaran a las respectivas remuneraciones
mensuales, pero las imposiciones se deduci-
ran de la parte que, sumada a las respectivas
remuneraciones mensuales, no exceda del li-
mite maximo de imponibilidad.

Parrafo 7°

De los mecanismos de participacion,
consulta e informacion a las asociaciones de
funcionarios de la Ley N° 19.296

Articulo 29.- El Director del Trabajo im-
plementard un mecanismo informativo y con-
sultivo con las asociaciones de funcionarios
de la Direccion del Trabajo, constituidas de
acuerdo con la Ley N° 19.296, para el proce-
so de fijacion de las metas y la fase de
evaluacion del cumplimiento de las mismas.

El Director del Trabajo, a mas tardar el 1°
de octubre de cada ano, deberé solicitar a las
asociaciones de funcionarios sefnaladas en el
inciso anterior, su opinidon acerca de las me-
tas definidas segun la modalidad de cumpli-
miento de las mismas. Las asociaciones po-
dran allegar sus comentarios, sugerencias y
alcances dentro de los 7 dias siguientes a la
recepcion de la solicitud.

Dentro de los 10 dias siguientes conta-
dos desde la recepcion del decreto aprobato-
rio del convenio, el Director del Trabajo lo
pondra en conocimiento de todos los funcio-
narios y de las asociaciones de funcionarios
sefaladas en el inciso primero.

De la misma manera, el Director del Tra-
bajo, al dia hébil siguiente a la recepcion del
informe sefialado en el inciso final del articulo
19 del presente reglamento, debera informar
a las mencionadas asociaciones del resultado
de la evaluacion del cumplimiento de las me-
tas segun la modalidad definidas para ellas.
Las asociaciones podran allegar sus comenta-
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rios, sugerencias y alcances hasta el 13 de
enero de ese ano.

Después de haber dado el Ministro del
Trabajo y Previsién Social su conformidad al
informe definitivo de cumplimiento de metas,
el Director del Trabajo lo pondra en conoci-
miento de todos los funcionarios y de las
asociaciones de funcionarios, dentro de los
siguientes 10 dias.

Parrafo 8°

De los procedimientos que permitiran
conocer la opinion de los usuarios respecto
de la calidad de los servicios que otorga
la Direccion del Trabajo

Articulo 30.- El Director del Trabajo defi-
nird instrumentos para recoger la opiniéon de
los usuarios sobre la calidad de los servicios
que otorga la Direccion del Trabajo y el grado
de satisfaccion a sus requerimientos, infor-
macién que podra servir de antecedente para
la fijacion de las metas, las encuestas, talle-
res de consulta, buzones de sugerencia, con-
sejos de combinados con otros medios de
percepcion y andlisis de informacion. Para
tales efectos, el Director del Trabajo, a mas
tardar en el mes de septiembre de cada ano
definird los mecanismos que seran utilizados
y fijard un plazo para obtener los resultados el
que no podra ser superior a 12 meses conta-
dos desde dicha fecha.

DISPOSICIONES TRANSITORIAS

Articulo primero transitorio.- Durante el
ano 2005, por concepto de la asignacion de
estimulo y desempefo, se pagara al personal
de planta y a contrata que haya prestado
servicios sin solucién de continuidad en la
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Direccion del Trabajo, durante a lo menos
seis meses en el ano 2004, y que se encuen-
tre, ademads, en servicio en dicha institucion a
la fecha del pago de la respectiva cuota de la
asignacién, una cantidad equivalente al 5%
de la suma del sueldo base, la asignacion de
fiscalizacion del articulo 6° del Decreto Ley
N° 3.551 de 1980, y la asignacién Unica del
articulo 4° de la Ley N° 18.717. Para estos
efectos y sélo por el ano 2005, no se exigira
el cumplimiento de metas asociadas al mejo-
ramiento de la calidad de los servicios presta-
dos a los usuarios de la institucién, ni la
dictacion del decreto establecido en el articu-
lo 25 de este reglamento.

Esta asignacion se pagard de conformi-
dad a lo establecido en el articulo 4° de la Ley
N° 19.994. El monto a pagar en cada cuota
serd el valor acumulado en el trimestre res-
pectivo como resultado de la aplicacién men-
sual del porcentaje senalado en el inciso ante-
rior.

Articulo segundo transitorio.- Para los
efectos de conceder la asignacién de estimu-
lo y desempeno durante el ano 20086, el con-
venio a que se refiere el numeral 3 del articu-
lo 3° de la Ley N° 19.994, se celebrara den-
tro de los 90 dias siguientes a la publicacion
del mismo cuerpo legal.

Andtese, tdmese razén y publiquese.-
NICOLAS EYZAGUIRRE GUZMAN, Vicepresi-
dente de la Republica.- Ricardo Solari Saave-
dra, Ministro del Trabajo y Prevision Social.-
Maria Eugenia Wagner Brizzi, Ministra de Ha-
cienda (S).

Lo que transcribo a usted para su conoci-

miento.- Saluda a usted, Yerko Ljubetic Godoy,
Subsecretario del Trabajo.
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SUPERINTENDENCIA DE SALUD
INTENDENCIA DE FONDOS Y SEGUROS PREVISIONALES DE SALUD

IMPARTE INSTRUCCIONES PARA LA
COBRANZA EXTRAJUDICIAL DE
DEUDAS DE COTIZACIONES DE

SALUD A LOS AFILIADOS, EN LOS
CASOSY EN LA FORMA QUE SE
INDICA®

CIRCULAR N° IF/N° 1

Circular IF/N° 1.- 31 de marzo de 2005.-
Esta Intendencia en ejercicio de las atribucio-
nes que la ley le confiere, en especial las
contempladas en el articulo 6 N°s. 1, 3y 4 de
la Ley Orgénica de la Superintendencia de
Salud, cuyo texto fue aprobado por la Ley
N° 19.937, viene en impartir las siguientes
instrucciones respecto de los procedimientos
y limitaciones a los que deben ceiirse las
ISAPRES para el cobro extrajudicial de las deu-
das de cotizaciones de salud a sus afiliados.

I. NORMAS COMUNES A TODO
PROCEDIMIENTO DE COBRO
EXTRAJUDICIAL A AFILIADOS

1. Deber de informacién general

La ISAPRE debera informar a los afiliados
si la cobranza extrajudicial de cotizacio-
nes la realiza directamente o la ha encar-
gado a una empresa de cobranza u otra
entidad distinta de la ISAPRE que le pres-
ta dicho servicio. En este ultimo caso,
deberd identificar a los encargados de la
gestion; los horarios en que se efectuard

(*) Publicada en el D.O. de 28.04.05.
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y la eventual informacién sobre la co-
branza que podréa proporcionar a terceros
de conformidad a la Ley N° 19.628, so-
bre proteccion de los datos de caracter
personal.

Esta informacién deberd suministrase a
los afiliados junto con la primera comuni-
caciéon a que se refiere el numeral si-
guiente.

Contenido minimo de la primera comuni-
cacién

La primera comunicacién escrita que las
instituciones envien a sus afiliados con la
finalidad de llevar a cabo cobros extraju-
diciales de cotizaciones de salud impa-
gas, deberd senalar expresamente que
se trata de una cobranza extrajudicial e
incluir, al menos, la siguiente informacion:

a) Todos los antecedentes que permi-
tan a los afiliados verificar, por si
mismos, el origen, periodo y monto
de la deuda que se cobra, precisan-
dose el mes en el cual se originé la
obligacién, el monto pactado, el mon-
to enterado y las diferencias genera-
das; e
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b) Indicar los montos méximos que, por
concepto de gastos de cobranza ex-
trajudicial se encuentran autorizadas
a cobrar en virtud de la Ley N° 19.496.

Prohibiciones

En las actuaciones de cobranza extraju-
dicial estaréa estrictamente prohibido:

a) Envio al cotizante de documentos
que aparenten ser escritos judiciales;

b) Comunicaciones a terceros ajenos a
la obligacion en las que se dé cuenta
de la morosidad;

c) Visitas o llamadas telefénicas a la
morada del deudor durante dias y
horas que no sean los que declara
hébiles el articulo 59 del Cédigo de
Procedimiento Civil y,

d) Hacer referencia en las comunica-
ciones, directa o indirectamente, de
la eventual aplicacién del procedi-
miento de cobro previsto en la Ley
N° 17.322; de los efectos o conse-
cuencias que pudiera acarrear el
eventual ejercicio de acciones judi-
ciales, civiles o penales, en contra
de los afiliados ni de la posible incor-
poracién de sus antecedentes a una
empresa administradora de datos
—DICOM o Boletin de Informaciones
Comerciales— sin advertir previa y
expresamente los requisitos y limita-
ciones legales a las que estéa sujeta
la interposicion de dichas acciones o
la incorporacién a esos registros.

e) En general, realizar conductas que
afecten la privacidad del hogar, la
convivencia normal de sus miembros
ni la situacién laboral del deudor.

4. Cobro de cotizaciones prescritas

Si la cobranza comprende deudas de co-
tizaciones generadas en periodos que ex-
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ceden el plazo de prescripcion general
establecido en el articulo 2515 del Cédi-
go Civil, en la comunicaciéon a que se
refiere el numeral 2 precedente debera,
ademads, informarse de esa circunstancia
al cotizante, indicdndole el monto exacto
de la deuda generada durante dicho lap-
so y el derecho que le asiste, en caso
que se le requiera judicialmente el pago
de la misma, de solicitar se declare judi-
cialmente la extincion de su obligacion
por prescripcion.

II. NORMAS APLICABLES

A LOS COTIZANTES QUE DETENTAN LA

CALIDAD DE TRABAJADORES
DEPENDIENTES O PENSIONADOS

Obligacién de notificacion al empleador o
ente pagador de la pension del monto a
descontar y efecto del incumplimiento
de dicha obligacion

En conformidad a las instrucciones vi-
gentes, contenidas en el N° 1.2., parra-
fos 7°y 8°, y N° 2.3., pérrafos 5° y 6°,
de la Resolucion exenta N° 546, de 12
de abril de 2002, que fija el texto refun-
dido y actualizado de la Circular N° 36
sobre procedimientos de suscripcién, ade-
cuacién, modificaciéon y terminacion de
contratos, es obligacién de la ISAPRE
notificar la suscripcion y toda modifica-
cion de precio al empleador y/o entidad
encargada del pago de la pensién, segin
corresponda.

En el evento que la ISAPRE no hubiese
dado cumplimiento a esta obligacién, no
tendrd accién de cobro en contra del
cotizante ni en contra del empleador; en
tanto que la que retarde su cumplimien-
to, sélo podré exigir el pago a contar de
la fecha en que haya notificado debida-
mente el monto total a descontar y ente-
rar para el periodo informado. Todo lo
anterior debe entenderse sin perjuicio de
lo instruido en la Circular N° 62, de 2001,
que "Imparte instrucciones sobre la noti-
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ficacion del F.U.N. a los pensionados del
Instituto de Normalizaciéon Previsional y
de Mutualidades de Empleadores de la
Ley N° 16.744", y en el Ord. Circular
3C/N° 18, de 18 de abril de 2000, que
"Imparte instrucciones sobre la notifica-
cion del F.U.N. ante las Compafias de
Seguros”.

Obligacién de comunicar al cotizante el
no pago de cotizaciones por parte del
empleador o ente pagador de la pension

La circunstancia de no haberse enterado
por el empleador o la entidad encargada
del pago de la pensién, en su caso, el
monto total de la cotizacién pactada,
debera ser informada al cotizante, me-
diante la remisiéon a su domicilio de una
carta por correo certificado. La ISAPRE
debera estar siempre en condiciones de
acreditar el envio de la mencionada co-
municacién, para lo cual deberéa disponer
de una némina de correos que se identifi-
que con el titulo "Aviso deuda de cotiza-
ciones", debidamente timbrada en cada
una de sus péginas.

Contenido de la comunicacion al cotizante

En la comunicacién que se remita al
cotizante con el objeto de cumplir con la
obligacidn instruida en el numeral prece-
dente, se deberd consignar la siguiente
informacion:

a) La circunstancia que el empleador o
entidad encargada del pago de la
pension fue debidamente notificado
del monto total a descontar y ente-
rar para el periodo informado, en
conformidad a las instrucciones con-
tenidas en el numeral 1.2., de la ya
citada Resolucion exenta N° 546 de
2002. Para dichos efectos, se debe-
ra hacer referencia al F.U.N. respec-
tivo y explicitar el monto de la deu-
da, mes en el cual se originé la obli-
gacioén, precisando, el monto pacta-
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do, el monto enterado y las diferen-
cias generadas;

b) La aclaracién que el incumplimiento
del empleador o entidad encargada
del pago de la pensién de su obliga-
cién de declarar y pagar la cotiza-
cion pactada y notificada, no exime
al cotizante de la obligacién de pago
de la misma, a menos que acredite
que dicho monto le fue descontado
de la respectiva remuneracién o pen-
sién; y

c) La indicacién de que si el incumpli-
miento de pago informado, deriva
de una situacién de cesantia que no
ha sido debidamente informada a la
ISAPRE, el cotizante debera concu-
rrir a la Institucién a regularizar su
situacién contractual, siendo de su
responsabilidad el pago de las coti-
zaciones devengadas con posteriori-
dad al término de su relacién labo-
ral.

4. Efectos de la omision de la comunicacion
al cotizante

En el evento que la ISAPRE omita la
remisiéon de la carta a que se refiere este
Titulo, deberd inhibirse del cobro de re-
ajustes, intereses y gastos de cobranza
que se pudieran originar en virtud de la
deuda y su recuperacion, cuando éstos
sean de cargo del cotizante.

Ill. NORMAS APLICABLES A LOS
COTIZANTES QUE DETENTAN LA CALIDAD
DE TRABAJADORES INDEPENDIENTES O
COTIZANTES VOLUNTARIOS

El no pago de las cotizaciones pactadas
por los afiliados que detentan la calidad de
trabajadores independientes o cotizantes vo-
luntarios, debera ser formalmente representa-
do a los deudores, mediante la remisién a su
domicilio de una carta por correo certificado.
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La ISAPRE deberd estar siempre en con-
diciones de acreditar el envio de la menciona-
da comunicacién, para lo cual debera dispo-
ner de una ndmina de correos que se identifi-
que con el titulo "Aviso deuda de cotizacio-
nes trabajadores independientes o cotizantes
voluntarios", debidamente timbrada en cada
una de sus péginas.

En caso de incumplimiento o retardo en
el cumplimiento de esta obligacién, la ISAPRE
no podré cobrar intereses, reajustes ni multas
por el periodo correspondiente.

La presente instruccién no altera las op-
ciones ni los plazos contemplados en el nu-
meral 8.2. de la ya citada Resolucidon exenta
N° 546 de 2002.

IV. COTIZANTES EN
SITUACION DE CESANTIA

Si durante la vigencia del contrato de
salud, sobreviene una situacién de cesantia
del cotizante, se observaran las siguientes
instrucciones:

a) El cotizante deberd informar la situacién
de cesantia a la ISAPRE dentro del plazo
que se hubiere convenido en el respecti-
vo contrato, pudiendo solicitar a la Insti-
tucion la modificacién de su plan de sa-
lud; destinar los excedentes de cotiza-
cion para cubrir las cotizaciones, salvo
que dicho efecto se hubiere pactado pre-
viamente en el contrato, o bien desafi-
liarse.

b) Para ejercer cualquiera de estos dere-
chos, la situacién de cesantia deberd ser
acreditada ante la Institucién, para lo
cual bastard la presentacion de cualquier
instrumento auténtico que pruebe dicho
caracter, como por ejemplo, el finiquito
laboral, una carta de despido, renuncia
debidamente aceptada por el empleador
u otro documento similar.
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c) Lasituaciéon de cesantia informada por el
afiliado, en la forma y plazos conveni-
dos, debera ser registrada y formalizada
por la ISAPRE, a través de la suscripcion
de un F.U.N. tipo 4 o de la correspon-
diente carta de desafiliaciéon, segun cual
sea la opcion del cotizante.

De incumplirse esta instruccién, no se
generard para el cotizante obligacion de
pago de las cotizaciones devengadas con
posterioridad a la fecha en que se mate-
rializé el aviso correspondiente, a menos
que haya hecho uso de los beneficios
pactados.

Cuando la situacién de cesantia sea co-
municada personalmente por el cotizante
en la respectiva Institucién de Salud, ésta
debera adoptar las medidas tendientes a
informarle, en ese mismo acto, que esa
sola condiciéon no por lo que de no me-
diar una modificacién del plan vigente o
la desafiliacion de la Institucién, el con-
trato de salud se mantendrd inalterado en
las mismas condiciones pactadas original-
mente, quedando el cotizante obligado al
pago de las cotizaciones de salud y la
ISAPRE a financiar las prestaciones de sa-
lud que éste y sus beneficiarios requieran.

V. PRESCRIPCION ACCIONES
JUDICIALES DE COBRO

Las acciones ordinarias de cobro prescri-
ben en el plazo de 5 afos contados desde
que la obligacién se hizo exigible y asi haya
sido declarado judicialmente.

Sin perjuicio de la posibilidad que las
partes convengan extrajudicialmente la extin-
cién de mutuo acuerdo de la obligacion, el
cotizante, empleador o ente pagador de la
pensién, podran excepcionarse del pago de
una determinada deuda de cotizaciones, invo-
cando su extincién por el transcurso del cita-
do plazo, previa alegacion de la prescripciéon
ante el tribunal competente.
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VI. VIGENCIA la ley, serd publicada en el Diario Oficial para

asegurar su debido conocimiento por parte de

La presente circular tendrd vigencia a los beneficiarios.- Raull Ferrada Carrasco, In-

partir de la fecha de su notificacién a las tendente de Fondos y Seguros Previsiona-
instituciones fiscalizadas y, en conformidad a les de Salud.
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remunerado de pasajeros.

28 Abril

e Circular N° 1, de 31.03.05, de la Superintendencia de Salud. Intendencia de Fondos
y Seguros Previsionales y de Salud. Imparte instrucciones para la cobranza extraju-
dicial de deudas de cotizaciones de salud a los afiliados, en los casos y en la forma
que se indica (publicada en esta edicion del Boletin).
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29 Abril

e Decreto N° 1.299, de 29.12.04, del Ministerio del Interior. Establece nuevas nor-
mas que regulan la Red de Conectividad del Estado que administra el Ministerio del
Interior y fija los procedimientos, requisitos y estandares tecnolégicos para la incor-
poracién a dicha red de instituciones publicas.

e Decreto N° 30, de 31.01.05, del Ministerio de Educacién. Fija valores de la subven-
cion anual educacional pro-retencién por alumno para el ano 2005.

e Decreto N° 45, de 21.02.05, del Ministerio de Educacién. Modifica Decreto N° 312,
de 2002, que determina actividades a financiar por el Programa de Educacion Media.

30 Abril

e Decreto N° 230, de 9.03.05, del Ministerio de Hacienda. Dispone emisién de paga-
rés del Instituto de Normalizaciéon Previsional referidos en el articulo 5° de la Ley
N° 19.980 y en el articulo 16 de la Ley N° 19.992, de acuerdo con el articulo 47 bis
del Decreto Ley N° 1.263, de 1975.

2 Mayo

e |ey N° 20.010. Modifica las Leyes N°s. 18.556, sobre Sistema de Inscripciones
Electorales y Servicio Electoral, y 18.700, sobre Votaciones Populares y Escrutinios.

e |ey N° 20.012. Otorga bono extraordinario para los sectores de menores ingresos
(publicada en esta edicion del Boletin).

5 Mayo

e Decreto N° 128, de 25.08.04, del Ministerio de Salud. Aprueba reglamento sobre siste-
ma de acreditacion a que se refieren los articulos 16 y siguientes de la Ley N° 19.664.

7 Mayo

e Ley N° 20.011. Modifica la Ley de Cuentas Corrientes Bancarias y Cheques.

e ey N° 20.019. Regula las sociedades anénimas deportivas profesionales.

9 Mayo

e Decreto N° 266, de 13.12.04, del Ministerio de Planificacién. Aprueba Reglamento
del Fondo Mixto de Apoyo Social y de las donaciones con fines sociales sujetas a
beneficios tributarios contemplados en la Ley N° 19.885.
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70 Mayo

e Decreto N° 35, de 21.02.05, de la Subsecretaria del Trabajo. Aprueba reglamento
para la aplicacién de la asignacién de estimulo y desempefio establecida en el Titulo
| de la Ley N° 19.994 (publicado en esta edicion del Boletin).

e Decreto N° 101, de 21.07.04, de la Subsecretaria del Trabajo. Aprueba “Reglamen-
to de trabajo a bordo de naves de pesca” (publicado en esta edicion del Boletin).

12 Mayo

e Resolucion N° 852 exenta, de 3.05.05, del Servicio Nacional de Capacitacién y
Empleo. Aprueba “Guia Operativa Programa Bonificacién a la Contratacién de Mano
de Obra en las Empresas afno 2005”, y delega facultades que indica en los directo-
res regionales del Servicio Nacional de Capacitacion y Empleo (el texto de esta Guia
se encuentra publicado en el sitio web www.sence.cl).

13 Mayo

e ey N° 20.014. Modifica la Ley N° 17.798, sobre control de armas.

e Decreto N° 137, de 11.02.05, del Ministerio de Hacienda. Declara exentos del Im-
puesto al Valor Agregado los actos que indica, que efectle la Oficina Internacional
del Trabajo para la construcciéon de su sede en Chile y sefala la forma de devolucion
de dicho impuesto.

e Resolucion N° 4.349 exenta, de 3.03.05, del Ministerio de Educacién. Fija distribu-
ciéon regional de cupos para docentes de aula que podran ser acreditados y seleccio-
nados para acceder a la asignacién de excelencia pedagdgica, en el proceso corres-
pondiente al afio 2005, establecida en la Ley N° 19.715.

17 Mayo

e |ey N°20.015. Modifica la Ley N° 18.933, sobre Instituciones de Salud Previsional
(publicada en esta edicion del Boletin).

e Decreto N° 61, de 31.03.05, de la Subsecretaria del Trabajo. Designa a personas
que indica para integrar Consejo que otorga premio a las relaciones laborales y a la
calidad de vida de las personas al interior de la empresa.

719 Mayo

e |ey N° 20.018. Modifica el marco normativo del sector eléctrico.

e Decreto N° 2, de 4.01.05, del Ministerio de Relaciones Exteriores. Promulga el
Tercer Protocolo Adicional del Tratado de Libre Comercio con Canada por el cual se
enmienda la Lista de Desgravacion Arancelaria de Chile.
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UNIDAD DE COORDINACION Y DEFENSA JUDICIAL
DEPARTAMENTO JURIDICO

EL DERECHO A DESCANSO OBLIGATORIO E IRRENUNCIABLE
DE LA LEY N° 19.973 QUE AMPARA A LOS TRABAJADORES
DE LOS CENTROS COMERCIALES O MALLS

La Excma. Corte Suprema, recientemen-
te y por unanimidad, en fallo de fecha 21 de
abril de dos mil cinco, Rol N° 716-2005, al
conocer recurso deducido en apelacion de la
accion de proteccioén interpuesto por Hotele-
ra Luz S.A. en contra de la Direccién del
Trabajo, ha validado el Dictamen N° 4.237/
165, de 14 de septiembre ultimo, que fij6 el
sentido y alcance de los articulos 1°y 2° de
la Ley N° 19.973."

Previamente debemos conocer el conte-
nido del mencionado dictamen, antes de en-
trar a profundizar en como la Corte Suprema
ratificd la interpretacién efectuada por la Di-
recciéon del Trabajo.m

LOS HECHOS

En el referido dictamen, el ente publico,
en uso de sus facultades interpretativas, fijo
el sentido y alcance de los articulos 1°y 2°
de la Ley N° 19.973, la que estableci6 como
feriados obligatorios e irrenunciables los dias
18 de septiembre, 25 de diciembre y 1° de
enero de cada ano, para todos los trabajado-
res que presten servicios en centros comer-

(1) Publicada en el D.O. de fecha 10.09.04.

(2) En el mismo sentido se ha pronunciado nueva-
mente la Excma. Corte Suprema en fallos de fe-
cha 24 de mayo de 2005, Rol N°s. 1.202-2005
(Cencosud Supermercados S.A.) y 1.231-2005
(Easy S.A.), y en fecha 26 de mayo de 2005, Rol
N° 1.787-2005, en todos los casos en apelacio-
nes deducidas en distintos recursos de protec-
cién por otras cuatro empresas (entre ellas Par-
que Arauco S.A. e Inversiones Aspen S.A.) en
contra del Dictamen N° 4.237/165.
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ciales o mall, en atencién a que la referida ley
no definié lo que debia entenderse por "cen-
tro comercial” o "mall".

Asi, el dictamen objeto del Recurso es-
tablecié que:

1. "Se encuentran afectos a la normativa
prevista en el articulo 2° de la citada ley,
que establece como feriados obligato-
rios e irrenunciables los dias 18 de sep-
tiembre, 25 de diciembre y 1° de enero
de cada ano, todos los trabajadores que
presten servicios en malls, entendiéndo-
se por tal lo definido en el cuerpo del
presente informe, independientemente de
la actividad que ejerza su empleador o
que se desarrolle en el establecimiento
en que desempenien sus funciones y cual-
quiera sea la labor que éstos ejecuten”.

2. Del precepto legal analizado, "se infiere
que tal normativa constituye una excep-
cion a la prevista en el articulo 38 del
Cddigo del Trabajo, transcrita y analiza-
da en el punto anterior, puesto que, con
caracter de irrenunciable, libera de la
obligacion de prestar servicios en dichos
dias a trabajadores legalmente excep-
tuados del descanso dominical y de dias
festivos, para los cuales, como ya se
expresara, estos ultimos constituyen, por
regla general, dias normales de trabajo”.

3. Con el fin de fijar el sentido y alcance de
la disposicion legal, se recurre a las nor-
mas de interpretacion de la ley conteni-
das en los articulos 19 y 20 del Cédigo
Civil, lo que lleva a concluir que "/a
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disposicién en estudio, el articulo 2° de
la Ley N° 19.973, contiene una excep-
cion respecto de la norma contenida en
el articulo 38 del Cddigo del Trabajo,
referida a la exclusién de los trabajado-
res que se desempenian en las labores o
faenas que en él se indican. Al constituir
por tanto una excepcion a la regla gene-
ral contenida en la citada norma, se de-
bera interpretar restrictivamente. Por con-
siguiente, para el solo efecto de la mate-
ria en estudio, contenida en la Ley
N° 19.973, deberd estimarse que el le-
gislador ha considerado como sinénimos
las palabras "centro comercial” 'y "mall”.

En cuanto al vocablo "mall", de acuerdo
a lo que dicta el sentido comun —pues
dicho concepto no se encuentra defini-
do en el Diccionario de la Real Academia
de la Lengua Espainola—, derivado del
uso general que se le da a la palabra,
esto es, "una infraestructura o espacio
fisico comun en que coexisten diversos
locales comerciales o de servicios admi-
nistrados bajo una misma razon social o
personalidad juridica, que ofrece satisfa-
cer integralmente las necesidades de sus
clientes o visitantes".

En lo que atafie a los trabajadores que
se benefician con el feriado obligatorio e
irrenunciable, determind que “del tenor
literal del citado articulo 2° se desprende
que el legislador, al otorgar el serfialado
beneficio, no hizo distincion alguna —ni
en su letra ni en su espiritu— respecto de
las funciones desarrolladas por el perso-
nal, refiriéndose en forma amplia y ex-
presa a todos los trabajadores que alli
laboren. Corresponde por tanto aplicar
como regla practica de interpretacion el
"argumento de no distincion”.

Los recurrentes del dictamen exponen
que Hotelera Luz S.A. celebré un contra-
to de arrendamiento con Parque Arauco
S.A. respecto del salén de uso comer-
cial ubicado en el Centro Comercial Par-
que Arauco Shopping Center, el que esta
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situado en el primer nivel del denomina-
do Boulevard Gastrondmico. Anaden que
en dicho centro comercial desarrollan
actividades tiendas anclas, entre otros
locatarios que abarcan una gran varie-
dad de giros. Agregan que el dictamen
impugnado considera sinénimos las pa-
labras "centro comercial” y "mall", en
base a lo cual concluye que quedan afec-
tos a los feriados de que se trata todos
los trabajadores que desempenen fun-
ciones en los malls, cualquiera sea la
labor que en ellos desarrollen. Estiman
errado y no ajustado a derecho el razo-
namiento y la conclusién que se contie-
ne en el dictamen emitido por la Direc-
cién del Trabajo, por razones de legali-
dad, toda vez que no existiria facultad
alguna que habilite a la autoridad admi-
nistrativa para exigir la aplicacién indis-
criminada de lo establecido en el articulo
2° de la Ley N° 19.973 a todos los
dependientes que prestan servicios en
un mall o centro comercial. Lo anterior,
porgue en tales establecimientos se de-
sarrollan actividades comerciales del mas
amplio género, entre otras, las de diver-
sidn y esparcimiento (cines, teatros, ca-
fés, gimnasios, patios de comida, res-
taurantes); giros de utilidad publica (cen-
tros de atencién médica, farmacias, la-
boratorios); y, finalmente, las propias de
supermercados, grandes tiendas por de-
partamentos, y aquellas de quienes se
dedican a la venta al publico de todo
tipo de bienes. Luego, porque muchas
de las actividades referidas se desarro-
Ilan en locales o dependencias externas
al mall o centro comercial y, ademas,
porque la actividad del comercio, en ge-
neral, se encuentra exceptuada del des-
canso dominical y de dias festivos.

Del mismo modo recurren senalando que,
si el legislador en la mencionada ley no
definié lo que debe entenderse por cen-
tro comercial o mall, la autoridad recurri-
da, al interpretar el precepto legal, debié
aplicar el principio de hermenéutica de la
especialidad, esto es, lo dispuesto en la
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Ordenanza de Urbanismo y Construccio-
nes que define "mall o centro comer-
cial", como la "edificacién cerrada que
contempla un conjunto de locales co-
merciales conectados a un &rea de uso
comun interior"; "patio de comida", como
"el area de comedores al interior de un
centro comercial cerrado, conectada di-
rectamente a dos o mas locales destina-
dos a la venta de productos alimenti-
cios"; "supermercado”, como la "edifi-
cacién cerrada destinada a la venta al
publico de productos diversos, mediante
el sistema de autoservicio generalmente
en una misma sala de venta"; y "tea-
tro", como el "local destinado a espec-
taculos publicos". Luego agregan que la
interpretacion administrativa impugna-
da no se aviene, ademads, con los ante-
cedentes que constan en la historia fi-
dedigna del establecimiento de la Ley
N° 19.973, ni tampoco con lo dictami-
nado por la Direcciéon del Trabajo a pro-
posito de la declaracion de feriado legal
el dia en que deba procederse al levanta-
miento de los censos nacionales, que
distingue entre los trabajadores que la-
boran en un centro comercial o mall
segun el negocio en que trabajan. La
arbitrariedad del dictamen impugnado
—a juicio de la recurrente— se deriva de
que no existe fundamento legal, de ra-
zén o de justicia, que lleve a la conclu-
sién a que arriba la Direccién del Traba-
jo, cuando interpretando lo preceptuado
en el articulo 2° de la Ley N° 19.973
aplica indiscriminadamente lo que alli se
dispone a todos los dependientes que
prestan servicios en establecimientos co-
merciales, sin distinguir entre aquellos
que lo hacen al interior de un centro
comercial o mall o en locales ubicados
en lugares adyacentes a los mismos.

Finalmente, con fecha 26 de enero de
2005, se dicta sentencia que acoge el
Recurso de Protecciéon deducido por la
recurrente, declarando ilegal para ésta el
Dictamen Ordinario N° 4.237/165, de
fecha 14 de septiembre de 2004, sefna-
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lando que aquélla podra desarrollar su
actividad econémica los dias 18 de sep-
tiembre, 25 de diciembre y 1° de enero
de cada ano, contrariando con ello el
espiritu que tuvo en vista el legislador al
dictar la norma.

Los fundamentos de texto del fallo de
primera instancia, contenidos en los con-
siderandos cuarto a noveno, posterior-
mente revocados, son los siguientes:

"CUARTO: Que si bien el intérprete goza
de un poder discrecional para el cumpli-
miento de su cometido, de un razonable,
pero a la vez limitado grado de libertad
para determinar el sentido y alcance de
la norma que considera necesario
explicitar, no le esta permitido —bajo cir-
cunstancia alguna— desconocer el fin que
ha tenido en vista el drgano legislativo al
momento de dictar la norma interpreta-
da. La denominada interpretacion muta-
tiva, esto es, aquella que modifica el
precepto, que lo altera en su sustancia,
esta proscrita por nuestro orden juri-
dico”.

"QUINTO: Que a los fines de decidir si la
interpretacion que hace la Direccion del
Trabajo del articulo 2° de la Ley N° 19.973
contenida en el Oficio Ordinario N° 4.237/
165, de fecha 14 de septiembre de 2004,
es o no arbitraria o ilegal, debe tenerse
presente que el articulo 36 del Cédigo
del Trabajo sefala que los dias domingo
y aquellos que la ley declare festivos
seran de descanso, salvo respecto de
las actividades autorizadas por ley para
trabajar en esos dias, excepcion que al-
canza, justamente, a los trabajadores
que se desemperian en los estableci-
mientos de comercio y de servicios que
atiendan directamente al publico, res-
pecto de los dependientes que realicen
dicha atencion y segun las modalidades
del establecimiento respectivo, como lo
establece explicitamente el numeral 7
del articulo 38 del citado Cédigo".
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"SEXTO: Que /o dispuesto entonces en
el articulo 2° de la Ley N° 19.973 consti-
tuye una excepcion a la regla general y,
en tal sentido, su interpretacion ha de
realizarse necesariamente con un alcan-
ce restrictivo. Siendo asi, las palabras
"centro comercial” y "mall" han debido
aplicarse por el intérprete en un sentido
limitado o acotado, aunque en concor-
dancia y en cautela del fin perseguido
por el legislador, esto es, que se otorgue
un descanso obligatorio e irrenunciable
a todos los trabajadores que en dichos
establecimientos se desemperien en los
dias antes referidos".

"SEPTIMO: Que es un hecho publico y
notorio que un centro comercial o mall
esta integrado por unidades econémicas
independientes, y que todas ellas estan
unidas por un acceso o vias de circula-
cion comun, en vista a facilitar que el
publico consumidor, en un solo recinto,
pueda adquirir bienes y servicios. Pero,
ademas, atendido el disefio arquitectoni-
co de estos establecimientos, no se pue-
de ignorar que coexisten adyacentes o
unidos a él locales comerciales que cuen-
tan con accesos directos a través de
espacios publicos, justamente para faci-
litar que en esas dependencias se pres-
ten servicios en horarios especiales y
diversos a aquel en que funciona la tota-
lidad del centro comercial o mall, entre
otros, los gastronémicos o de esparci-
miento”.

"OCTAVO: Que la autoridad administra-
tiva recurrida no distingue en el dicta-
men impugnado la particular situacion
fisica en que se encuentra el estableci-
miento de comidas de la recurrente, esto
es, ubicado en el perimetro externo de
un centro comercial o mall, al punto que
se denomina al sector en el que se ubica
el local que explota, como Boulevard
Gastronémico del Parque Arauco. Tam-
poco atiende u observa que en el radio
circundante a dichos establecimientos
se desarrollan, por lo general, giros co-
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merciales de esparcimiento y gastrono-
micos, los cuales, como es obvio, atien-
den regularmente y con preferencia los
dias domingos y festivos".

"NOVENO: Que asi, entonces, la Direc-
cion del Trabajo al emitir el dictamen
impugnado extralimita la facultad inter-
pretativa que el orden legal le reconoce,
pues no distingue en funcién de la ubi-
cacion y de la actividad econdmica que
se desarrolle en los locales comerciales
y, por el contrario, aplica lo dispuesto en
el articulo 2° de la Ley N° 19.973 indis-
criminadamente, apartandose de una in-
terpretacion restrictiva de las expresio-
nes "centro comercial” o "mall" a que
estaba obligado”.

SENTENCIA DE LA EXCMA.
CORTE SUPREMA

El fallo del maximo Tribunal revoca los
considerandos anteriores sefalando que:
"el articulo 2° del Cédigo del Trabajo,
junto con reconocer la funcion social
que cumple el trabajo, otorga al Estado
la mision de amparar al trabajador en su
derecho a elegir libremente su empleo y,
ademas, la de velar por el cumplimiento
de las normas que regulan la prestacion
de los servicios, labor esta ultima que
corresponde cautelar, en representacion
del Estado, a la Direccion del Trabajo y
en cuya virtud, especialmente en lo que
al actual recurso interesa, ésta debe fis-
calizar la aplicacion de la ley laboral, el
articulo 476 del Cédigo precitado pres-
cribe que la fiscalizacion del cumplimien-
to de la legislacion laboral y su interpre-
tacion corresponde a la Direccion del
Trabajo...".

Con lo resuelto por la Excelentisima Cor-
te Suprema, se reconoce la Funcién So-
cial que cumple el Trabajo, principio que
constituye para cualquiera un deber y un
derecho. Tal deber se traduce, confor-
me a lo dispuesto en el articulo 2° inci-
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sos 1° y final del Cédigo del Trabajo en
un mandato legal, que imperativamente
obliga no s6lo a amparar al trabajador en
sus derechos, sino que también a velar
por el cumplimiento de las normas que
regulan las prestaciones de servicios. La
Constituciéon Politica de la Republica, en
su articulo 1° consagra el mismo Princi-
pio-Deber, cuando senala que: "El Esta-
do esta al servicio de la persona humana
y su finalidad es promover el bien co-
mun, para lo cual debe contribuir a crear
las condiciones sociales que permitan a
todos y a cada uno de los integrantes de
la comunidad nacional su mayor realiza-
cion espiritual y material posible, con
pleno respeto a los derechos y garantias
que esta Constitucion establece.”, a con-
tinuacién, dispone que: "Es deber del
Estado resguardar la seguridad nacional,
dar proteccion a la poblacion y a la fami-
lia, propender al fortalecimiento de ésta,
promover la integracion armdnica de to-
dos los sectores de la Nacion y asegurar
el derecho de las personas a participar
con igualdad de oportunidades en la vida
nacional".

Por otra parte, el considerando octavo
de dicha sentencia sefiala: "Que, desde
otro punto de vista, es concerniente ma-
nifestar que los preceptos de la Ley
N° 19.973 que se mencionaron prece-
dentemente, no tienen otra finalidad que
proteger a los trabajadores en su legiti-
mo derecho al descanso en fechas tras-
cendentes. Por lo tanto, ella debe ser
interpretada teniéndose en cuenta el be-
neficio de éstos y no de los empleado-
res, como es el planteamiento del recur-
so, y que avalo el fallo que se revisa, lo
que hizo mediante argumentaciones cla-
ramente forzadas".

Podemos desprender que el fallo reco-
noce también la Funcién Limitadora de
los derechos fundamentales respecto de
las prerrogativas de los empleadores pre-
vista y sancionada en el inciso 1° del
articulo 5° del Cédigo del Trabajo. Dicha

197 / 2005

0o

norma estd revestida de un indudable
valor normativo y dotada de una verda-
dera vis expansiva que debe impregnar
la interpretacion y aplicacion de las nor-
mas juridicas en base al principio favor
libertatis, esto es, en un sentido que
apunte a dar plena vigencia a los dere-
chos fundamentales de la persona en el
ambito laboral. Esta norma esté llamada
a constituirse en la idea matriz o compo-
nente estructural béasico del contenido
material de nuestro sistema normativo
laboral.

A su vez, reconoce del mismo modo,
que el verdadero sentido y alcance de la
Ley N° 19.973 debemos buscarla, te-
niendo presente los Principios del Dere-
cho del Trabajo, en especial, el Principio
Protector, el que, al decir del profesor
Gamonal en su libro de Introduccién al
Derecho, "Consiste en distintas técni-
cas dirigidas a equilibrar las diferencias
preexistentes entre trabajador y emplea-
dor, evitando que quienes se desempe-
nan bajo la dependencia juridica de otros
sean victimas de abusos que ofendan su
dignidad, en virtud del poder diferente
de negociaciéon y desequilibrio juridico y
econdmico existentes entre ellos”.

Por su parte el profesor uruguayo, Amé-
rico Pld Rodriguez, sostiene a este res-
pecto que "El principio protector se re-
fiere al criterio fundamental que orienta
el derecho del trabajo ya que éste, en
lugar de inspirarse en un propdsito de
igualdad, responde al objetivo de esta-
blecer un amparo preferente a una de
las partes: el trabajador. Mientras que
en el derecho comun, una preocupacién
constante parece ser la de asegurar la
paridad juridica entre los contratantes,
en el derecho laboral la preocupacion
central parece ser la de proteger a una
de las partes para lograr, a través de esa
proteccion, que se alcance una igualdad
sustantiva y real entre las partes”. (Amé-
rico Pld Rodriguez, Curso de Derecho
Laboral, Tomo |, Introduccion al Dere-
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cho del Trabajo, 3?2 edicién, ano 2000,
pag. 38).

El Principio Protector o Tutelar se mani-
fiesta a través de tres reglas: 1) la regla
indubio pro operario; 2) la regla de la
norma méas favorable; 3) y la regla de la
condicién mas beneficiosa. De acuerdo
al profesor Américo PI4, la primera regla
establece un “criterio que debe utilizar el
Jjuez o el intérprete para elegir entre va-
rios sentidos posibles de una norma, aquel
que sea mas favorable al trabajador”.

En la ejecucién de las normas laborales,
en caso de duda, la Direccién del Traba-
jo y todo 6rgano del Estado debe aplicar
el principio protector del Derecho del
Trabajo (Regla Indubio Pro Operario) in-
terpretando a favor del trabajador y no
del empleador, pues en una relacién la-
boral, a diferencia de las relaciones civi-
les, las partes de la misma no son igua-
les, existiendo una parte mas débil —el
trabajador— y una parte mas fuerte —el
empleador— que es quien detenta el po-
der econdémico y se encuentra en venta-
ja con relacién a aquél, por ello se ha
entendido que el descanso establecido
en el articulo 2° de la Ley N° 19.973,
beneficia a "todos" los trabajadores sin
distincion de ninguna especie.

En cuanto al concepto de centro comer-
cial o mall sefala en el considerando
Undécimo que: "Sobre el particular se
puede agregar que los centros comer-
ciales, en general, constituyen unidades
arquitectonicas de cierta envergadura,
en las que funcionan diversos estableci-
mientos comerciales de distinta indole,
circunstancia que es publica y notoria, y
que constituye su caracteristica mas re-
levante, ya que estan concentrados y
orientados precisamente a otorgar los
mas variados servicios a la comunidad,
en un solo lugar” y agrega en el conside-
rando siguiente: "Que en la materia exa-
minada, se desprende de lo reflexionado
y de lo que también, aparece en el pro-
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ceso, que el establecimiento comercial
de propiedad de la empresa en cuyo
favor se recurre, forma parte del centro
comercial o mall conocido como Parque
Arauco Shopping Center, por lo que afec-
tan a sus trabajadores, las disposiciones
de la ley en comento, no solamente por-
que asi se ha expresado en el oficio que
se objeta, sino también en concordancia
con lo expuesto, lo que traduce una
meridiana claridad. Existe, por cierto, un
sentido de pertenencia a dicho centro
comercial que resulta imposible de ne-
gar, ya que no se trata de un negocio
autonomo, sino que funciona ligado a
aquél, formando parte del mismo".

Con lo anterior, la sentencia dictada por
la Excma. Corte Suprema, con fecha 21
de abril de 2005, reconoce el principio
de la primacia de la realidad, al recono-
cer que un local ubicado en forma adya-
cente, o bien, adherido a una infraes-
tructura de propiedad de un Centro Co-
mercial o Mall, con el cual comparte un
entorno comun, tales como ingresos des-
de la via publica, estacionamientos, cie-
rres y accesos desde el interior y/o exte-
rior, en todos los casos comun, con el
fin de satisfacer integralmente las nece-
sidades de sus clientes al contar con
servicios tales como banco, centros de
pagos, patio de comidas, supermerca-
dos, tiendas comerciales, cines, etc.

En efecto, la aplicacion del principio de
primacia de la realidad, en virtud del cual
es posible visualizar una real unidad sub-
yacente que reune a diversas entidades
o establecimientos, y que para el caso
gque nos ocupa, permite sostener, como
sefnala el fallo de la Corte Suprema, rati-
ficando la interpretacion de la Direccién
del Trabajo, que la Ley N° 19.973 hace
sinénimos los términos centro comercial
y mall, razén por la cual no resulta aten-
dible el intento por diferenciarlos. Aun
mas, aplicando brillantemente este prin-
cipio, el Excmo. Tribunal afirma que los
centros comerciales, en general, confi-
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guran unidades arquitecténicas de cierta
envergadura, en las que funcionan di-
versos establecimientos comerciales de
distinta indole con estacionamientos co-
munes, circunstancia que es publica y
notoria, y que constituye su caracteristi-
ca mas relevante, ya que estan concen-
trados y orientados precisamente a otor-
gar los méas variados servicios a la co-
munidad, en un solo lugar.

Con lo anterior, y en conclusién, se disi-
pa toda discusién relativa al sentido del
articulo 2° de la Ley N° 19.973, con
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relacion al concepto de mall o centro
comercial, del mismo modo se disipa el
alcance de dicha disposiciéon, incluyen-
do a todos los trabajadores que laboran
en un centro comercial o mall, sin distin-
guir segun el rubro en que éstos puedan
desempenarse, amparandose con ello el
derecho a descanso de todos los traba-
jadores que prestan servicios en estos
lugares y que regularmente se encuen-
tran exceptuados del descanso domini-
cal y de dias festivos sefalados por el
legislador en el articulo 38 del Cédigo
del Trabajo.

Junio



@ ‘ DicTAMENES DE LA DIRECCION DEL TRABAIO

DICTAMENES DE LA DIRECCION
DEL TRABAJO

DEPARTAMENTO JURIDICO

INDICE TEMATICO

MATERIA NUMERO FECHA PAGINA

Corporacién Municipal. Asignacién mejoramiento ges-
tion municipal. Procedencia. Trabajadores regidos Codi-

go del Trabajo ......ovvvieieiiii 1.943/55 4.05.05 154
Cotizaciones previsionales adeudadas. Pago .................... 1.816/52 27.04.05 146
Direccion del Trabajo. Competencia. Corporaciones Mu-

NiCIipales. SUMAIIOS ...o.viiiii i 1.480/47 12.04.05 133
Direccion del Trabajo. Competencia. Situacién de hecho.... 1.599/51 19.04.05 142
Direccion del Trabajo. Fiscalizadores. Facultades. Sus-

pensién de obra o faena. Quebrantamiento. Sancioén..... 1.941/53 4.05.05 150
Empresas. Condiciones Sanitarias y Ambientales .............. 1.570/49 18.04.05 137
Empresas. Condiciones Sanitarias y Ambientales. Proce-

dencia. Contratistas .......c.oevuviiiiiiiiiiiiii e 1.570/49 18.04.05 137
Estatuto Docente. Ley N° 19.933. Titularidad .................. 1.582/50 19.04.05 140
Feriado progresivo convencional. Requisitos..................... 1.481/48 12.04.05 134
Horas extraordinarias. Existencia ..........cccoovvviiiiiiniiinnn.. 2.034/56 10.05.05 156
Negociacién Colectiva. Instrumento Colectivo. Vigencia

Ley N° 19.759. DUracion .......cocoveviiiiiiiniiiiiinininenenans 2.036/57 10.05.05 159
Reglamento Interno. DisSpoSiCIiONesS ..........covviiiiiiiiiiiinennnnn. 2.034/56 10.05.05 156
Remuneraciones. Calificaciéon de beneficios...................... 1.816/52 27.04.05 146
Trabajadores de Artes y Espectaculos. Compensacion

horas no trabajadas. Procedencia ............ccocovviivninennnn. 1.942/54 4.05.05 152

Junio 197 / 2005



DicTAMENES DE LA DIRECCION DEL TRABAIO

0o

JURISPRUDENCIA ADMINISTRATIVA DEL MES

LES. SUMARIOS.

1.480/47, 12.04.05.

DIRECCION DEL TRABAJO. COMPETENCIA. CORPORACIONES MUNICIPA-

La Direccion del Trabajo carece de competencia para dejar sin efecto la medi-
da de amonestacion aplicada por la Corporacion Municipal de Punta Arenas,
para la Educacion, Salud y Atencion al Menor, a dona ..., como consecuencia
del sumario administrativo seguido en su contra.

Fuentes: Ley N° 19.070, articulo 72,
letra b). Constitucién Politica de la Republi-
ca, articulos 6°, 7°y 76. Cddigo del Trabajo,
articulo 420.

Mediante presentacién del antecedente
..., ha solicitado a esta Direccién se deje sin
efecto la medida de amonestacién que se le
aplicare como consecuencia del sumario ad-
ministrativo seguido en su contra por la Cor-
poracién Municipal de Punta Arenas para la
Educacién, Salud y Atencién al Menor.

Al respecto, cumplo en informar a Ud. lo
siguiente:

El articulo 72, letra b), de la Ley N° 19.070,
prevé:

"Los profesionales de la educacion que
forman parte de una dotacién docente del
sector municipal dejarén de pertenecer a ella
solamente por las siguientes causales:

"b) Por falta de probidad, conducta in-
moral o incumplimiento grave de las obliga-
ciones que impone su funcién, establecidas
fehacientemente en un sumario, de acuerdo
al procedimiento establecido en los articulos
127 a 143 de la Ley N° 18.883, en lo que
fuere pertinente, considerandose las adecua-
ciones reglamentarias que correspondan”.
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De la disposicién legal preinserta se des-
prende que el legislador exige, tratdndose de
los empleadores del sector municipal, la ins-
truccién del correspondiente sumario admi-
nistrativo para acreditar los hechos constitu-
tivos de las causales de "falta de probidad,
conducta inmoral grave o incumplimiento gra-
ve de las obligaciones que impone su fun-
cion", de acuerdo con las normas previstas
al efecto en el Estatuto Administrativo Muni-
cipal, en particular los articulos 127 a 143,
ambos inclusive.

De ello se sigue que acreditado, feha-
cientemente, a través del referido sumario
los hechos constitutivos de las causales re-
feridas el ente empleador podréd aplicar la
medida de destitucién a que alude la norma
en comento.

Ahora bien, considerando que los suma-
rios administrativos agotan sus efectos una
vez que se cumple en forma integra el objeti-
vo perseguido por los mismos, vale decir, la
aplicacién de la correspondiente medida dis-
ciplinaria o su sobreseimiento preciso es afir-
mar que la Direccién del Trabajo en el caso
en consulta no se encuentra facultada, de
conformidad con la normativa legal y regla-
mentaria, para dejar sin efecto la medida de
amonestacién aplicada en su contra, cual-
quiera sea el motivo que se invoque, toda
vez que ello implicaria declarar la nulidad del
respectivo sumario administrativo, atribucion

Junio



@0

que corresponde privativamente a los Tribu-
nales Ordinarios de Justicia, con competen-
cia en lo laboral.

En consecuencia, sobre la base de las

disposiciones legales citadas y consideracio-
nes formuladas cumplo en informar a Ud.

1.481/48, 12.04.05.

FERIADO PROGRESIVO CONVENCIONAL. REQUISITOS.

El feriado progresivo de los trabajadores de la Pontificia Universidad Catdlica
de Chile, afectos al convenio colectivo vigente en la misma, debe calcularse
considerando los preceptos que sobre dicho descanso establece el articulo 68
del Codigo del Trabajo, debiendo otorgarse este beneficio conforme a las nor-
mas convenidas en las partes, solo si representa un numero de dias adiciona-
les igual o superior a aquellos que les corresponderia impetrar aplicando las
reglas que sobre feriado progresivo establece la ley.

DicTAMENES DE LA DIRECCION DEL TRABAIO

que la Direccion del Trabajo carece de com-
petencia para dejar sin efecto la medida de
amonestacién que le aplicara la Corporacién
Municipal de Punta Arenas para la Educa-
cion, Salud y Atencién al Menor, como con-
secuencia del sumario administrativo segui-
do en su contra.

Fuentes: Cédigo del Trabajo, articulo 68.

Mediante presentacién del antecedente
.., se ha solicitado un pronunciamiento de
esta Direccién tendiente a determinar la for-
ma de calcular el feriado progresivo de los
trabajadores de la Pontificia Universidad Ca-
télica de Chile, que tienen derecho, en virtud
de cldusulas convenidas en los respectivos
instrumentos colectivos, a un feriado de 28
dias corridos.

Al respecto, cimpleme informar a Ud. lo
siguiente:

El feriado progresivo en nuestra legisla-
cién se encuentra contenido en el articulo 68
del Cédigo del Trabajo, el que al efecto,
dispone:

"Todo trabajador, con diez anios de ftra-
bajo, para uno o mas empleadores, conti-
nuos o no, tendra derecho a un dia adicional
de feriado por cada tres nuevos aros trabaja-
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dos, y este exceso sera susceptible de nego-
ciacion individual o colectiva.

"Con todo, sdélo podran hacerse valer
hasta diez arfios de trabajo prestado a em-
pleador anteriores”.

Del precepto precedentemente transcrito
es posible inferir que para tener derecho al
feriado progresivo, el trabajador debe haber
laborado diez afios para uno o mas emplea-
dores, sean éstos continuos o no, devengando
un dia adicional de feriado por cada tres
nuevos anos trabajados.

Asimismo, se colige que para los efec-
tos de computar este beneficio, el trabajador
puede hacer valer ante su actual empleador,
s6lo hasta 10 afnos de trabajo efectuados
para otros empleadores.

Como es dable apreciar, el feriado pro-

gresivo ha sido concebido en nuestra legisla-
ciobn como un beneficio cuyo objetivo es
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aumentar el feriado basico en razén de la
antigliedad o los anos de servicio de cada
trabajador.

Por su parte, el Convenio Colectivo de
Trabajo suscrito entre la Pontificia Universi-
dad Catodlica de Chile y los trabajadores afi-
liados al Sindicato N° 4 de la misma, con
vigencia entre el 1° de enero de 2004 vy el
30 de abril del 2008, en la cldusula 4.5,
establece:

"Feriado legal

La Universidad se obliga a otorgar a los
trabajadores involucrados en este Convenio
Colectivo, 28 dias de vacaciones de prefe-
rencia en primavera o verano, sin perjuicio de
que por aplicacion de las normas del Cddigo
del Trabajo éstas pudieran ser mayores. En
los casos que por necesidad de funciona-
miento de la Universidad sea necesario frac-
cionar el feriado anual, se hara de mutuo
acuerdo con el trabajador.

Sin perjuicio de lo sefialado en el inciso
anterior la Universidad podra determinar que
en la totalidad de sus establecimientos o en
parte de ellos se proceda al cese de sus
actividades por un lapso no superior a 28
dias corridos; en dicho caso se impondra a los
trabajadores afectos a este convenio la obli-
gacion de hacer uso del feriado sin que éstos
puedan negarse a ejercer sus vacaciones".

De la norma convencional precedente-
mente transcrita es posible inferir que en
virtud de este instrumento colectivo la Uni-
versidad se ha obligado a otorgar a los traba-
jadores afectos a él un feriado de 28 dias al
ano, de preferencia en primavera o verano,
acordando las partes que ello seria sin perjui-
cio de que por aplicacion de las normas del
Cdédigo del Trabajo éste pudiera ser mayor.

A la vez, se infiere que se ha acordado
por las mismas la posibilidad de fraccionar
este beneficio de comun acuerdo, en el evento
de estimarse necesario por razones de fun-
cionamiento de la entidad universitaria.
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Asimismo, de dicha norma se desprende
que la Universidad se ha reservado el dere-
cho de determinar el feriado colectivo en la
totalidad de sus establecimientos o en parte
de ellos por un lapso no superior a 28 dias
corridos.

De la misma disposicion convencional
puede inferirse que las partes pactaron el
beneficio del feriado en el nimero de dias
sefalado, sin establecer en forma expresa si
éste correspondia a feriado basico o si tam-
bién comprendia el feriado progresivo a que
pudieran tener derecho los dependientes in-
volucrados, de suerte que para resolver la
consulta planteada por los recurrentes, se
hace necesario determinar previamente el
sentido y alcance de dicha estipulacién.

Para ello cabe recurrir a los preceptos
que sobre interpretacion de contratos con-
templan los articulos 1560 y siguientes del
Cdédigo Civil y, especificamente, a las nor-
mas contenidas en los incisos 2° y final del
articulo 1564, conforme a las cuales las clau-
sulas de un contrato "Podran también inter-
pretarse por las de otro contrato entre las
mismas partes y sobre la misma materia"”, "O
por la aplicacion prdactica que hayan hecho
de ellas ambas partes o una de las partes
con aprobacion de la otra”.

De la disposicién legal transcrita se colige
que las estipulaciones de un contrato pueden
ser interpretadas por aquellas que se conten-
gan en otros contratos que las partes hayan
celebrado sobre la misma materia, lo que
implica relacionar sus disposiciones con las
que se contemplan en otros instrumentos
que éstos hayan suscrito respecto del mismo
asunto.

Igualmente, conforme al precepto del
inciso final del citado articulo 1564, que
doctrinariamente responde a la teoria deno-
minada "regla de la conducta"”, un contrato
puede ser interpretado por la forma como las
partes lo han entendido y ejecutado, en tér-
minos tales que tal aplicacién puede legal-
mente llegar a suprimir, modificar o comple-
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mentar cldusulas expresas de un contrato;
es decir, la manera como las partes han
cumplido reiteradamente en el tiempo una
determinada estipulacién puede modificar o
complementar el acuerdo inicial que en ella
se contempla.

En otros términos, la aplicacion préactica
que se haya dado a las estipulaciones de un
contrato fija, en definitiva, la interpretacién y
verdadero alcance que las partes han queri-
do darle.

Ahora bien, analizados los antecedentes
que obran en poder de esta Direccién, espe-
cialmente el informe de fiscalizacién evacua-
do por dofa E. B. J., de la Inspeccién Provin-
cial del Trabajo, se ha podido determinar que
el feriado de que gozan los trabajadores de
que se trata se otorga en el mes de febrero
de cada ano por 28 dias corridos, de los
cuales 20 de ellos serian habiles. De los
mismos antecedentes aparece que en este
periodo quedan funcionando aquellos servi-
cios o dependencias de la Universidad que
no pueden ser suspendidos atendida la natu-
raleza de las funciones que en ellos se desa-
rrollan.

En el referido informe de fiscalizacion
consta, ademas, que el feriado progresivo de
los trabajadores de que se trata, en el evento
que corresponda, se encuentra incluido en el
feriado pactado en el convenio colectivo, es
decir, se imputa al feriado de los 28 dias y no
se agregan a dicho periodo, no obstante la
Universidad otorga a partir del vigésimo oc-
tavo afio de servicio del trabajador un dia
adicional por tal concepto. Lo anterior signifi-
ca, de conformidad al mismo informe, que
hasta los 27 anos de servicios los trabajado-
res tienen derecho a 20 dias habiles y a
partir de los 28 anos de servicios, a un dia
hébil adicional y asi sucesivamente, cada
tres nuevos anos.

Asimismo, de dicho informe aparece que
este sistema se aplica histéricamente y que
para mayor informacién la Universidad entre-
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ga por escrito la forma en que se otorga el
beneficio, con copia del instrumento colecti-
vo en el cual se ha pactado el feriado y una
tabla de célculo del mismo. Esta tabla con-
signa:

10 anos = 15 dias habiles
13 anos = 16 dias habiles
16 anos = 17 dias habiles
19 anos = 18 dias habiles
22 anos = 19 dias habiles
25 anos = 20 dias habiles
28 anos = 21 dias habiles
31 anos = 22 dias habiles
34 anos = 23 dias habiles

En los mismos antecedentes a que se ha
hecho referencia, consta, a la vez, que los
instrumentos colectivos suscritos por las par-
tes en los afios anteriores al actual, consig-
nan el beneficio en comento en iguales tér-
minos al transcrito y comentado en acéapites
que anteceden.

Como es dable apreciar, en la especie,
las partes reiteradamente en el tiempo, bajo
la vigencia de diversos instrumentos colecti-
vos por ellas suscritos, han entendido y eje-
cutado las cldusulas que contemplan el otor-
gamiento del feriado, en forma tal que su
concesion, segun se indicara, siempre se ha
realizado otorgando los 28 dias a todos los
dependientes afectos a dichos instrumentos,
incluyendo los dias de feriado progresivo a
que pudieran tener derecho alguno de ellos,
lo cual, a la luz de lo expresado precedente-
mente permite concluir que esa es la forma
en que las partes le han dado aplicacién al
beneficio en estudio.

Lo anterior, en todo caso, es sin perjui-
cio de que si algun trabajador, por aplicacién
del articulo 68 del Cdédigo del Trabajo,
transcrito y comentado en parrafos anterio-
res, tiene derecho a impetrar un nimero total
de dias superior al pactado en el convenio
colectivo, la Universidad se encuentra en la
obligacién de conceder el beneficio en la
forma prevista en la ley.
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En consecuencia, sobre la base de las
disposiciones legales citadas, y considera-
ciones expuestas, cumpleme informar a Ud.
que el feriado progresivo de los trabajadores
de la Pontificia Universidad Catélica de Chi-
le, afectos al convenio colectivo vigente en
la misma, debe calcularse considerando los
preceptos que sobre dicho descanso esta-

CONTRATISTAS.

1.570/49, 18.04.05.

de sus contratistas.

EMPRESAS. CONDICIONES SANITARIAS Y AMBIENTALES. PROCEDENCIA.

El sentido y alcance de lo dispuesto en el articulo 3°, del D.S. N° 594, de
7999, del Ministerio de Salud, reglamento sobre condiciones sanitarias y am-
bientales basicas en los lugares de trabajo, no seria otro que precisar la obliga-
cion que recae en la empresa, a la cual corresponden los lugares de trabajo, de
mantenerlos en las condiciones necesarias para proteger la vida y salud de los
trabajadores que se desempernan en ellos, sean éstos dependientes suyos o
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blece el articulo 68 del Cdédigo del Trabajo,
debiendo otorgarse este beneficio confor-
me a las normas convenidas por las partes,
sélo si representa un nimero de dias adicio-
nales igual o superior a aquellos que les
corresponderia impetrar aplicando las reglas
que sobre feriado progresivo establece la
ley.

Fuentes: Cddigo del Trabajo, articulos
184, inciso 1°, y 209, inciso 2°. Ley N° 16.744,
articulo 4°, inciso 3°. D.S. N° 594, de 1999,
del Ministerio de Salud, articulos 1°, incisos
1°y 3°.

Mediante Memo. N° 161, del Ant. ..., se
solicita un pronunciamiento de esta Direc-
cion acerca del sentido y alcance de lo dis-
puesto en el articulo 3°, del D.S. N° 594, de
1999, del Ministerio de Salud, sobre obliga-
cion de la empresa de mantener en condicio-
nes adecuadas los lugares de trabajo para
proteger a sus dependientes como los de sus
contratistas, en cuanto se podria compren-
der también otras obligaciones como la vigi-
lancia o control de las medidas de preven-
ciéon que deben aplicar sus contratistas o
subcontratistas.

Sobre el particular, cimpleme informar a
Ud. lo siguiente:
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El articulo 3°, del D.S. N° 594, de 1999,
del Ministerio de Salud, que aprueba el regla-
mento sobre condiciones sanitarias y am-
bientales béasicas en los lugares de trabajo,
dispone:

"La empresa esta obligada a mantener
en Jos lugares de trabajo las condiciones
sanitarias y ambientales necesarias para pro-
teger la vida y la salud de los trabajadores
que en ella se desempenan, sean éstos de-
pendientes directos suyos o lo sean de terce-
ros contratistas que realizan actividades para
ella”.

De la disposicion reglamentaria citada
se desprende que la obligacién de mantener
condiciones sanitarias y ambientales adecua-
das en los lugares de trabajo para proteger la
vida y salud de los trabajadores corresponde
a la empresa, ya sea que en tales lugares se
desempenen sus propios trabajadores o los
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de sus contratistas que realicen actividades
para ella.

De esta manera, los lugares de trabajo
deberan ser mantenidos en condiciones ade-
cuadas por la empresa respectiva, a fin de
que brinden proteccién eficaz a la vida y
salud de los trabajadores que laboren en
ellos, sean trabajadores de la misma empre-
sa o de contratistas que se desempefen para
ella.

De este modo, las obligaciones indica-
das se imponen de forma directa sobre la
empresa porque a ella pertenecen ordinaria-
mente los lugares de trabajo, conformando
su identidad, y ella seria, por ende, la que los
debe mantener en las condiciones necesarias
y adecuadas, cualquiera sea la dependencia
de los trabajadores que vayan a trabajar en
ellos, del propio dueio de la obra, o de un
contratista, que habitualmente lo son en for-
ma transitoria y por lo mismo no tienen ma-
yor vinculaciéon con determinado lugar de
trabajo, con sus instalaciones, estructuras y
caracteristicas bésicas.

De esta manera, como se trata de regu-
lar las condiciones de los lugares de trabajo
es primordial la referencia a la empresa a la
cual pertenecen, o bajo cuyo mantenimiento
se encuentran, como obligada a velar por
sus condiciones de seguridad y salubridad,
indistintamente de la persona del empleador
que los ocupa, si es el duefio o contratista.

Lo expresado queda en mayor evidencia
si se considera que el reglamento en cues-
tién tiene por objeto precisamente regular las
condiciones de seguridad y salubridad de los
lugares de trabajo, atribuibles a la empresa, y
no las obligaciones del o los empleadores de
los trabajadores que se desempenan en ellos,
materia que se encuentra tratada en la Ley
N° 16.744, sus reglamentos, y en el Cédigo
del Trabajo, por lo que existiria independen-
cia en el alcance y sentido de la norma
reglamentaria del articulo 3° en andlisis y
esta ultima legislacion, entre las cuales habria
mas bien un complemento en su aplicacion.
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En efecto, el reglamento D.S. N° 594,
en su articulo 1°, inciso 1°, precisa:

"El presente reglamento establece las
condiciones sanitarias y ambientales basicas
que debera cumplir todo lugar de trabajo, sin
perjuicio de la reglamentacion especifica que
se haya dictado o se dicte para aquellas
faenas que requieren condiciones especia-

”

les”.

De este modo, el reglamento aludido
regula las condiciones sanitarias y ambienta-
les de todo lugar de trabajo, sin distinguir la
entidad empleadora de los trabajadores que
laboren en ellos, y mas bien cualquiera sea
ésta, como se deriva del texto del articulo 3°
del mismo reglamento, ya comentado.

De esta suerte, el articulo 3° del D.S.
N° 594, no tendria por sentido o alcance
establecer otras responsabilidades del em-
pleador por las medidas de prevenciéon de
accidentes del trabajo y enfermedades profe-
sionales por trabajadores que laboran en los
lugares de trabajo, sino mas bien fijar las
exigencias de estos centros de trabajo, para
proteger la vida y salud de los dependientes
que laboran en ellos, indistintamente de su
empleador.

Lo expresado no podria llevar a entender
que la disposicion reglamentaria en comento
obligue a la empresa, o dueha de la obra,
respecto del contratista, a la vigilancia o la
supervision de este Ultimo en cuanto cumpla
con la normatividad sobre las condiciones de
seguridad y salubridad de sus trabajadores, a
menos que lo sea respecto del lugar de tra-
bajo, por lo que no podria hacérsele respon-
sable al efecto ni menos sancionarlo como
infractor de una obligacién que la ley no le
impone.

En efecto, de acuerdo a la legislacion
vigente, es el empleador quien responde de
las obligaciones de protecciéon y prevencion
de accidentes del trabajo y enfermedades
profesionales de sus trabajadores, sin que la
ley establezca una responsabilidad de vigi-
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lancia o supervision, o subsidiaria, del duefio
de la empresa, obra o faena, cuando intervie-
ne un contratista o subcontratista, si éstos
como empleadores deben asumir dichas obli-
gaciones por sus propios trabajadores.

Asi, el articulo 184 del Cédigo del Tra-
bajo, que consagra en nuestra legislacién el
denominado deber de seguridad se refiere
directamente al empleador, al disponer:

"El empleador estara obligado a tomar
todas las medidas necesarias para proteger
eficazmente la vida y salud de los trabajado-
res, manteniendo las condiciones adecuadas
de higiene y seguridad en las faenas, como
también los implementos necesarios para pre-
venir accidentes y enfermedades profesiona-

”

les”.

De este modo, si el duefo de la obra,
empresa o faena no es el empleador directo
de los trabajadores que laboran para él no le
asisten las obligaciones de prevencion sefa-
ladas, a menos que como ha quedado dicho
se trate de las condiciones del lugar mismo
de trabajo, que corresponde a la empresa.

Cabe acotar, que al referirse la norma
transcrita a la mantencién de condiciones
adecuadas de higiene y seguridad en las
faenas, como obligacién del empleador, ello
no se contrapone con la norma reglamentaria
en estudio, que alude a las condiciones ade-
cuadas del lugar de trabajo, como obligacién
de la empresa, si son aspectos distintos.
Faena es sindnimo de trabajo, servicio, acti-
vidad o tarea, en cambio, lugar de trabajo lo
es de ambito, espacio, estructura, instalacio-
nes permanentes, propias de la empresa,
indistintamente del empleador.

Por otra parte, no podria hacerse res-
ponsable al duefo de la obra, empresa o
faena por obligaciones que la ley no le enco-
mienda de modo expreso, como lo hace con
el empleador, si el articulo 4°, inciso 3° de la
Ley N° 16.744, lo hace responsable subsi-
diariamente respecto del contratista o sub-
contratista sélo respecto de las obligaciones
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de afiliacién y cotizacién al seguro de acci-
dentes del trabajo y enfermedades profesio-
nales y no de otras obligaciones.

Asi, el inciso 3°, del articulo 4°, de la
Ley N° 16.744, dispone:

"El duenio de la obra, empresa o faena,
sera, subsidiariamente, responsable de las
obligaciones que, en materia de afiliacion y
cotizacion afecten a sus contratistas respec-
to de sus trabajadores. Igual responsabilidad
afectard al contratista en relacién con las
obligaciones de sus subcontratistas”.

La disposicion legal antes citada se en-
cuentra ratificada en el inciso 2° del articulo
209 del Codigo del Trabajo, que establece:

"En los mismos términos, el duerno de la
obra, empresa o faena, es subsidiariamente
responsable de las obligaciones que en ma-
teria de afiliacion y cotizacion, afecten a los
contratistas en relacion con las obligaciones
de sus subcontratistas”.

De esta manera, el sentido o alcance de
lo dispuesto en el articulo 3° del D.S. N° 594,
dice relacién con la obligaciéon de la empresa
de mantener condiciones sanitarias y am-
bientales de los lugares de trabajo para pro-
teger la vida y salud de los trabajadores,
sean éstos de la propia empresa o de contra-
tistas, no comprendiéndose otras obligacio-
nes como vigilancia o supervisiéon del cumpli-
miento de las normas de prevencion de acci-
dentes del trabajo y enfermedades profesio-
nales en las faenas, las que competen al
respectivo empleador de los trabajadores.

Acorde con lo anteriormente expresado
se hace conveniente agregar que en caso de
infraccién al articulo 3° del D.S. N° 594, por
condiciones inadecuadas de los lugares de
trabajo, se deberd sancionar al dueno de la
empresa, obra o faena, directamente, sin
perjuicio que en tales lugares se desempenen
contratistas con sus propios trabajadores,
sancién que podra ser aplicada por este Ser-
vicio, en ejercicio de las facultades de fiscali-
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zacion de estas materias que le confiere el
inciso 3° del articulo 184, e incisos 1°y 2°
del articulo 191 ambos del Cédigo del Tra-
bajo.

En consecuencia, de conformidad a lo
expuesto y disposiciones legales y reglamen-
tarias citadas, cumpleme informar a Ud. que
el sentido y alcance de lo dispuesto en el
articulo 3°, del D.S. N° 594, de 1999, del

DicTAMENES DE LA DIRECCION DEL TRABAIO

Ministerio de Salud, reglamento sobre condi-
ciones sanitarias y ambientales bésicas en
los lugares de trabajo, no seria otro que
precisar la obligacién que recae sobre la em-
presa, a la cual corresponden tales lugares
de trabajo, de mantenerlos en las condicio-
nes necesarias para proteger la vida y salud
de los trabajadores que se desempefian en
ellos, sean éstos dependientes suyos o bien
de terceros o contratistas.

1.582/50, 719.04.05.

2004.

ESTATUTO DOCENTE. LEY N° 19.933. TITULARIDAD.

Resulta aplicable el articulo 4° transitorio de la Ley N° 19.933, que otorgéo el
beneficio de la titularidad en la dotacion docente, respecto de las extensiones
horarias pactadas hasta diciembre de 2003, por la Corporacion Municipal de
Punta Arenas el personal docente que presta servicios en los establecimientos
educacionales administrados por esa Corporacion, vigentes hasta febrero de

Fuentes: Ley N°® 19.933, articulo 4° tran-
sitorio.

Mediante presentacién del antecedente
..., han solicitado a esta Direcciéon un pro-
nunciamiento acerca de la aplicabilidad del
articulo 4° transitorio de la Ley N° 19.933,
respecto de las extensiones horarias pacta-
das hasta diciembre de 2003, por la Corpo-
racion Municipal de Punta Arenas con el per-
sonal docente que presta servicios en los
establecimientos educacionales administra-
dos por esa Corporacion.

Al respecto, cumplo en informar a Ud.
que el referido articulo 4° transitorio de la
Ley N° 19.933, dispone:

"Los profesionales de la educacion que
a la fecha de publicacion de la presente ley,
tengan una designacion en calidad de titula-
res de 20 o més horas cronolégicas y que en
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virtud de que el establecimiento educacional
haya ingresado al régimen de Jornada Esco-
lar Completa Diurna se les haya extendido su
Jjornada completando més de 30 horas cro-
noldgicas, tendrén derecho a que las horas
adicionales en calidad de contratados incre-
menten su designacion en calidad de ftitula-
res en los siguientes casos:

"a) Si se trata de horas que forman parte
del Plan de Formacion General;

"b) Si se trata de horas que forman
parte del Plan de Formacion Diferenciada, o

"c) Si se trata de horas de libre disposi-
cion que han pasado a formar parte del Plan
de Estudio de Formaciéon General o del Plan
de Formacion diferenciada.

"En todo caso, las horas respectivas de-

beran formar parte de los planes de estudio
del respectivo establecimiento educacional”.
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De la norma legal precedentemente trans-
crita se infiere que al docente ingresado en
calidad de titular a una dotacién docente
dependiente de una Corporacion Municipal
se le otorgdé el beneficio de la titularidad
respecto de las extensiones horarias conve-
nidas como consecuencia de la incorpora-
cién del establecimiento educacional al régi-
men de jornada escolar completa diurna, en
la medida que, a la fecha de entrada en
vigencia de la citada ley, esto es, al 12 de
febrero de 2004, hubieren cumplido con los
siguientes requisitos copulativos:

1) Tener una carga horaria en calidad de
titular de 20 o més horas cronoldgicas;

2) Haber pactado una extensiéon horaria que
completara una jornada total de més de
30 horas cronoldgicas.

3) Que dichas horas de extensién horaria
formaran parte del Plan de Formaciéon
General, Plan de Formacién Diferenciada
o de libre disposicidon que hayan pasado
a formar parte del Plan de Estudios de
Formacién General o Diferenciada;

4) Que en todo caso, tales horas, formaran
parte del Plan de Estudios del respectivo
establecimiento educacional.

En la especie, de acuerdo a informacién
proporcionada y antecedentes tenidos a la
vista, aparece que la Corporacién Municipal
de Punta Arenas, si bien es cierto, pactd con
el personal docente que presta servicios en
los establecimiento educacionales dependien-
tes de la misma una extensién horaria hasta
diciembre de 2003, no lo es menos que la
referida extensién produjo sus efectos hasta
el 28 de febrero de 2004, al continuar pa-
gando la citada Corporaciéon remuneraciones
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hasta dicha fecha, aun cuando el docente en
los meses de enero y febrero se encontrara
liberado de prestar servicios en virtud del
beneficio del feriado legal establecido en el
articulo 41 de la Ley N° 19.070, cumpliéndo-
se, por tanto con el requisito de vigencia de
la extension horaria a la fecha de entrada en
vigor de la Ley N° 19.933, esto es al
12.02.04.

En lo que respecta a la circunstancia de
que el establecimiento de que se trata no
contempla expresamente un Plan de Forma-
cion Diferenciada, es del caso hacer presen-
te que los establecimientos que imparten edu-
caciéon general béasica, cuyo es el caso en
consulta, no contienen dicho Plan de Estu-
dios el que sélo es procedente en la educa-
cion media, entendiéndose, por tanto, en la
especie, cumplido también con el requisito
pertinente, al contemplar el establecimiento
educacional un Plan de Formaciéon General.

De este modo, consecuente con lo ex-
puesto, preciso es sostener que en el caso
en consulta han concurrido todos los requisi-
tos copulativos que hicieron procedente el
beneficio de la titularidad por la extensién
horaria, en los términos previstos en el ar-
ticulo 4° transitorio.

En consecuencia, sobre las base de la
disposicion legal citada y comentada, cum-
plo en informar a Ud. que resulta aplicable el
articulo 4° transitorio de la Ley N° 19.933,
que otorgé el beneficio de la titularidad en la
dotacién docente respecto de las extensio-
nes horarias pactadas hasta diciembre de
2003, por la Corporacién Municipal de Punta
Arenas con el personal docente que presta
servicios en los establecimientos educacio-
nales administrados por esa Corporacién, vi-
gentes hasta febrero de 2004.
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1.599/51, 719.04.05.

DIRECCION DEL TRABAJO. COMPETENCIA. SITUACION DE HECHO.

El corte de gas del dia 8 de marzo recién pasado, comunicado el dia anterior a
la empresa ... por Metrogas S.A., no constituiria fuerza mayor o caso fortuito,
y en cuanto a la ponderacion de los motivos que habrian impedido a la empre-
sa laborar dicho dia, relacionados con el mismo corte, esta Direccion carece
de competencia legal para pronunciarse, no conformandose en todo caso a
derecho que hubiere instruido a los trabajadores recuperar tal dia por el saba-
do 12 del mismo mes, si los contratos de trabajo del personal afectado no
contemplarian este dia dentro de la jornada laboral semanal, y no se habria
contado con el consentimiento de los trabajadores para modificarlos.

Fuentes: Coédigo del Trabajo, articulos
7°, 9°, 11 y 21. Cédigo Civil, articulos 45 y
1545,

Concordancias: Dictdmenes Ordinarios
N°s. 4.388/313, de 20.10.2000 y 5.832/
384, de 25.11.1998.

Mediante presentacion de ant. ... solici-
tan pronunciamiento de esta Direccién, acer-
ca de procedencia que la empleadora, em-
presa..., ante aviso de corte de gas por
Metrogas S.A. para el dia martes 8 de mar-
zo, ordenara recuperar este dia no laborado
por el sdbado 12 del mismo mes.

Se agrega, que el corte de gas fue co-
municado a la empresa con doce horas de
anticipaciéon, la que, por lo demas, habia
instalado un sistema alternativo de gas licua-
do desde a lo menos tres meses sin activar
su conexién.

Se complementa lo anterior por el diri-
gente, en cuanto el corte producido sdélo
afecté al casino de la empresa y a la seccién
pintura, donde laboran ocho trabajadores, de
un total de 150 de la empresa, y la jornada
semanal pactada es de lunes a viernes, para
la gran mayoria de los trabajadores a quienes
se les solicitd recuperar el dia laborando el
sdbado, dia que por no estar pactado como
laborable en definitiva no se acepté trabajarlo.

Junio

Sobre el particular, cimpleme informar a
Uds. lo siguiente:

El articulo 7°, del Cédigo del Trabajo,
dispone:

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

De la disposicién legal citada se des-
prende que el contrato de trabajo es un con-
trato bilateral, que origina obligaciones reci-
procas entre empleador y trabajador, cuales
son el pago de remuneracién por el primero a
cambio de la prestacién de servicios de este
ultimo.

De este modo, si por una parte no hay
prestacién de servicios la otra parte se en-
cuentra facultada para eximirse de su obliga-
cién reciproca de pago de la remuneracion,
atendido el concepto y naturaleza del contra-
to de trabajo anotados, como lo ha sostenido
reiterada y uniformemente la doctrina de este
Servicio.

Por otro lado, el articulo 1545 del Cadi-
go Civil, sefala:
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"Todo contrato legalmente celebrado es
una ley para los contratantes, y no puede ser
invalidado sino por su consentimiento mutuo
0 por causas legales”.

De la norma legal antes citada se des-
prende que celebrado validamente un contra-
to, 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 para ello.

Lo anteriormente expresado es plena-
mente aplicable al contrato de trabajo, si
éste juridicamente es un contrato.

Pues bien, una de las causas legales que
puede obstar al cumplimiento de un contra-
to, es decir, que se lleve a cabo las obligacio-
nes correlativas, liberando de ellas a la parte
afectada, es la fuerza mayor o caso fortuito,
definida en el articulo 45 del Cédigo Civil:

"Se llama fuerza mayor o caso fortuito
el imprevisto a que no es posible resistir,
como un naufragio, un terremoto, el apresa-
miento de enemigos, los actos de autoridad
ejercidos por un funcionario publico, etc.".

Del precepto legal antes citado se colige,
como lo ha sostenido reiteradamente la doc-
trina, que para que se configure fuerza ma-
yor o caso fortuito es necesaria la concurren-
cia copulativa de los siguientes requisitos:

a) Que el hecho o suceso que se invoca
como constitutivo de fuerza mayor o
caso fortuito sea inimputable, es decir,
provenga de causa enteramente ajena a
la voluntad de las partes, en el sentido
que éstas no hayan contribuido en for-
ma alguna a su acaecimiento;

b) Que el hecho o suceso sea imprevisible,
es decir que no se haya podido prever
dentro de célculos ordinarios o corrien-
tes, y

¢) Que el mismo hecho o suceso sea irre-
sistible, que no se haya podido evitar, ni
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aun en el evento de oponer defensas
idéneas para tal objeto.

Analizada la situacién en consulta, a la
luz de los requisitos antes detallados, esta
Direccion estima que la medida de suspen-
siéon de suministro de gas por Metrogas S. A.
a la empresa ..., por el dia 8 de marzo pasa-
do, comunicada el dia anterior, que habria
impedido la prestacién de servicios de los
trabajadores, no podria calificarse de fuerza
mayor o caso fortuito, si en el hecho de la
suspensién no concurre al menos el requisito
copulativo de ser imprevisible.

En efecto, de los antecedentes se des-
prende que Metrogas S.A. comunic6é a la
empresa el dia 7 de marzo el corte de gas
para el dia siguiente, por carta de la misma
fecha, informaciéon que se habria transmitido
a los dirigentes sindicales el mismo dia 7, por
lo que el hecho mismo del corte del dia 8 no
fue imprevisto. Por lo demdas, ha sido un
hecho publico y notorio que desde hace un
tiempo se ha prevenido a las industrias que
ocupan gas la eventualidad de su corte o
restriccion transitoria, atendidos problemas
en la fuente de abastecimiento, circunstan-
cias que quitan al hecho de corte de suminis-
tro ocurrido el dia 8 de marzo en la empre-
sa... el caracter de suceso imposible de pre-
ver, no so6lo dentro de célculos ordinarios o
corrientes.

A mayor abundamiento, atendida la pre-
sentacién de los Sindicatos, la empresa se
habria preparado para la contingencia al ins-
talar un sistema de energia a base de gas
licuado, lo que se habria hecho justamente
para evitar paralizacién ante cortes de gas
por Metrogas S.A., sistema que, no obstan-
te, no se habria activado en su oportunidad,
pero que en todo caso demuestra que los
cortes no podrian ser estimados como suce-
so imposible de prever por la empresa.

De esta suerte, al tenor de los antece-
dentes, al no cumplirse en la especie con el
requisito de la imprevisibilidad del hecho del
corte de gas, no seria posible considerar que
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éste seria constitutivo de fuerza mayor o
caso fortuito para la empresa empleadora.

No obstante lo anterior, al decir del diri-
gente sindical ya nombrado, el corte de gas
afectd sélo al casino y a la seccidén pinturas
de la empresa, donde laboran 8 trabajadores
de un total de 150, antecedentes de hecho
que esta Direccion no podria legalmente en-
trar a analizar y ponderar si realmente tenian
relevancia para que la empleadora no hubiere
podido laborar, o bien estaba igualmente obli-
gada a hacerlo, materia que corresponde co-
nocer, en caso de controversia de las partes
a los tribunales de justicia, de acuerdo a la
reiterada doctrina de este Servicio, en un
procedimiento legal donde se alleguen prue-
bas y puedan ser evaluadas por el juez, como
se manifiesta, entre otros, en Ord. N° 4.388/
313, de 20.10.2000.

Como consecuencia de lo expuesto es
posible derivar que el corte de gas del dia 8
de marzo Ultimo en la empresa..., no habria
configurado caso fortuito o fuerza mayor, sin
perjuicio de lo cual, si tal dia no se laboré por
el impedimento que habria afectado a depen-
dencias del establecimiento, la procedencia
de esta determinacién no corresponde cono-
cerla a esta Direccion, sino que a los tribuna-
les de justicia.

Por otra parte, se hace necesario senalar
que en materia de cortes de energia por las
empresas distribuidoras respecto de la em-
presa empleadora y las consecuencias que
de ello derivarian para el cumplimiento de las
obligaciones del contrato de trabajo para ésta,
especialmente pago de la remuneracion, la
doctrina de este Servicio, basada entre otros,
en Dictamen Ord. N° 5.832/384, de
25.11.1998, ha manifestado que, al efecto,
habria que distinguir, si tales interrupciones
se producen mientras el trabajador se en-
cuentra a disposicién del empleador, o no lo
esta, como ha sido analizado para el caso de
cortes de energia eléctrica.

En efecto, el articulo 21 del Cédigo del
Trabajo, dispone:
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"Jornada de trabajo es el tiempo duran-
te el cual el trabajador debe prestar efectiva-
mente sus servicios en conformidad al con-
trato”.

"Se considerarg también jornada de tra-
bajo el tiempo en que el trabajador se en-
cuentra a disposicion del empleador sin reali-
zar labor, por causas que no le sean imputa-
bles".

Del precepto legal anterior se infiere que
se entiende por jornada de trabajo el tiempo
durante el cual el trabajador presta efectiva-
mente sus servicios al empleador en confor-
midad al contrato, considerdndose también
como tal, el lapso en que permanece sin
realizar labor, concurriendo copulativamente
las siguientes condiciones:

A) Que se encuentre a disposicion del em-
pleador, y

B) Que su inactividad provenga de causas
no imputables a su persona.

Asimismo, se infiere, que el inciso 2° del
citado precepto constituye una excepcion a
la disposicion contenida en el inciso 1° del
mismo articulo, que fija el concepto de jorna-
da de trabajo, circunscribiéndolo al periodo
durante el cual se realiza el trabajo en forma
efectiva o activa, toda vez que se considera
también como tal el tiempo en que el depen-
diente permanece a disposicion del emplea-
dor pero sin realizar labor por causas ajenas
a su persona, esto es, sin que exista en tal
caso una efectiva prestacion de servicios.

Ahora, del anélisis arménico de la dispo-
sicién citada se colige que la regla de caréc-
ter excepcional que consagra su inciso 2°,
rige s6lo en el caso que la inactividad laboral
del trabajador originada en causas que no le
sean imputables, se produzca durante o den-
tro de la jornada laboral, de acuerdo al con-
cepto dado por el inciso 1° de la misma
norma, no resultando procedente, por tanto,
extender su aplicacién a periodos anteriores
0 posteriores a ésta.
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Cabe sefnalar que en igual sentido se ha
pronunciado este Servicio en Dictdmenes
Ords. N°s. 6.481/212, de 30.09.91, 4.936/
151, de 15.07.91, y 3.707, de 23.05.91.

Ahora bien, en el caso que nos ocupa, si
la interrupcion de suministro de energia se
produce mientras el trabajador esta prestan-
do efectivamente sus servicios, el lapso de
inactividad que le afectaria constituiria jorna-
da laboral, dado que la no realizacién de
labor se produciria por causas no imputables
a él, y de este modo debe ser remunerada.

Por el contrario, forzoso seria concluir
que si el corte de suministro que impediria
laborar a la empresa se produce antes del
inicio de la jornada efectiva, durante su sus-
pensién por cualquier otra causa, o una vez
terminada, como el trabajador no estaria pro-
piamente a disposicion del empleador de
acuerdo a la doctrina antes senalada, no se
configuraria jornada, y por ello no correspon-
deria que tales periodos sean remunerados.

Lo expresado debe entenderse obvia-
mente sin perjuicio de lo que las partes ha-
yan podido convenir al respecto.

Con todo, por otro lado, aun cuando
concurriera en la especie un corte de energia
que pudiere o no constituir fuerza mayor o
caso fortuito, si ello sucediere antes o des-
pués de la jornada efectiva, la empleadora no
estaria facultada para modificar unilateral-
mente la distribucién semanal de la jornada
laboral, obligando a trabajar un dia sébado,
en reemplazo del dia del corte de gas, si
aquel dia no se encuentra pactado dentro de
la jornada laboral semanal para la generali-
dad de los trabajadores a los cuales se les
hubiere solicitado trabajar.
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En efecto, atendido que el contrato de
trabajo como todo contrato es ley para las
partes, a menos que las mismas lo modifi-
quen o dejen sin efecto por mutuo acuerdo,
no resulta conforme a derecho que la empre-
sa, de manera unilateral, haya dispuesto la
recuperacion del dia no trabajado por corte
de gas solicitando trabajar un dia sabado, si
éste no estaba pactado o convenido en la
distribucion semanal de la jornada laboral de
los trabajadores a los cuales se pretendid
aplicarla, lo que llevé a que no se aceptara
laborar.

De este modo, alterar la distribucién se-
manal de la jornada de trabajo sin el consen-
timiento de los trabajadores, habria constitui-
do infraccion al caracter consensual del con-
trato de trabajo y por ello a lo dispuesto en
los articulos 7°, 9° y 11 del Cédigo del Tra-
bajo, y 1545 del Cédigo Civil.

En consecuencia, de conformidad a lo
expuesto y disposiciones legales citadas, cim-
pleme informar a Uds. que el corte de gas del
dia 8 de marzo recién pasado, comunicado el
dia anterior a la empresa ..., por Metrogas
S.A., no constituiria fuerza mayor o caso
fortuito, y en cuanto a la ponderacién de los
motivos que habrian impedido a la empresa
laborar dicho dia, relacionados con el mismo
corte, esta Direccién carece de competencia
legal para pronunciarse, no conformandose
en todo caso a derecho que ella hubiere
instruido a los trabajadores recuperar tal dia
por el sdbado 12 del mismo mes, si los
contratos de trabajo del personal afectado
no contemplarian este dia dentro de la jorna-
da laboral semanal, y no se habria contado
con el consentimiento de los trabajadores
para modificarlos.
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REMUNERACIONES. CALIFICACION DE BENEFICIOS. COTIZACIONES PREVI-
SIONALES ADEUDADAS. PAGO.

1.816/52, 27.04.05.

1)

2)

3)

Los beneficios Bono Anual, Bono de Vestuario, Bono de Vacaciones, Asig-
nacion de Perfeccionamiento, Asignacion de Responsabilidad y Asignacion
Especial, de convenios colectivos de 22.11.2000, y 17.12.2002, celebra-
dos entre Corporacion de Educacion, Salud, Cultura y Recreacion de La
Florida y el Sindicato de Trabajadores de la Educacion COMUDEF, serian
remuneracion, y por ende, al tenor de reiterada doctrina de las Superinten-
dencia de Seguridad Social y de Administradoras de Fondos de Pensiones,
imponibles para efectos previsionales.

No ha podido hacer variar el caracter imponible de los bonos y asignacio-
nes antes referidos, el hecho que los convenios colectivos que los conte-
nian se hayan extinguido, e integrado las clausulas correspondientes a los
contratos individuales de los trabajadores que fueron parte de aquéllos; y
Serdn de cargo del empleador las cotizaciones previsionales adeudadas
que corresponda, respecto de los bonos y asignaciones ya indicados, pa-

gados a los trabajadores durante los afios 2001 a 2004.

Fuentes: Codigo del Trabajo, articulos

41 y 348, inciso 2°. Ley N° 17.322, articulo
39, inciso 2°.

Concordancias: Dictdmenes Ords.

N°s. 1.199/38, de 28.03.2005 y 3.536/171,
de 1°.09.2001.

Mediante presentacion del Ant. ..., soli-

cita un pronunciamiento de esta Direccion,
acerca de:

1)

2)

3)

Si serian imponibles determinados bo-
nos pagados por la Corporaciéon Munici-
pal de Educacién de La Florida, durante
los anos 2001, 2002, 2003 y 2004,
pactados en convenios colectivos;

Si los mismos bonos serian igualmente
imponibles, al pasar a los contratos indi-
viduales, por aplicacién del articulo 348
del Coédigo del Trabajo, y

Quién deberia costear la imponibilidad
adeudada en el caso que los bonos fueren
imponibles.
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Sobre el particular, cimpleme informar a

Ud. lo siguiente:

1)

En cuanto a imponibilidad de los bonos,
estos beneficios serian, al tenor de la
presentacién, los estipulados en conve-
nios colectivos de fecha 22.11.2000, de
anexo N° 1, suscrito entre la Corporacion
Municipal de Educacién, Salud, Cultura y
Recreacién de La Florida y el Sindicato de
Trabajadores de la Educacion, COMUDEF,
que en la cldusula cuarta, contempla un
"Bono Anual”, por $ 209.800, mas por-
centaje de reajuste de remuneraciones
que corresponda anualmente para el sec-
tor publico, no imponible, por cada ano
de vigencia del convenio que se pagaria
en 8 cuotas iguales de $ 26.225 cada
una, conjuntamente con las remunera-
ciones del trabajador, en los meses de
marzo, abiril, junio, julio, agosto, septiem-
bre, octubre y noviembre.

El mismo convenio, en la cldusula quinta,

trata un "Bono de Vestuario”, de $ 36.715,
a pagarse en el mes de marzo de cada afo.
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Asimismo, en la cldusula séptima, un
"Bono de Vacaciones", de $ 12.588, a
pagarse en el mes de enero de cada afno.
En la cldusula 17 letra b), una "Asigna-
cion de Perfeccionamiento"”, mensual,
para el sector no docente, con un tope
de hasta el 10% del sueldo base.

A su vez, convenio colectivo celebrado
entre las mismas partes, de fecha
17.12.2002, de Anexo N° 2, en la clau-
sula tercera, trata de un "Bono Anual”,
por $ 346.500; en la cldusula cuarta,
"Bono de Vacaciones" de $ 15.000; en
la cldusula quinta, "Bono de Vestuario",
por $ 40.017; cldusula vigésima "Asig-
naciéon de Perfeccionamiento”, de 2.5%
del sueldo base por cada 100 horas
cronolégicas de perfeccionamiento; clau-
sula vigésimo primera "Asignacién de
Responsabilidad”, para profesores jefes,
de $ 20.000, pagadera en 10 cuotas;
cladusula vigésimo segunda: "Asignacién
Especial" para directores de jardines in-
fantiles y otros, de $ 40.000 por cada
ano de vigencia del convenio.

Pues bien, de las cldusulas anteriores,
en la parte que interesa, se deriva que
ellas contemplan diversos beneficios de-
nominados bonos y asignaciones, a pa-
garse en dinero al trabajador, en cuotas
o de una sola vez, todos con motivo del
contrato de trabajo.

Al respecto, el articulo 41 del Cédigo del
Trabajo, dispone:

"Se entiende por remuneracion las con-
traprestaciones en dinero y las adiciona-
les en especie avaluables en dinero que
debe percibir el trabajador del empleador
por causa del contrato de trabajo.

No constituyen remuneracion las asig-
naciones de movilizacion, de pérdida de
caja, de desgaste de herramientas y de
colacion, los viaticos, las prestaciones
familiares otorgadas en conformidad a la
ley, la indemnizacion por afios de servi-
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cios establecida en el articulo 163 y las
demé&s que proceda pagar al extinguirse
la relacion contractual ni, en general, las
devoluciones de gastos en que se incu-
rra por causa del trabajo”.

Del precepto legal precedentemente
transcrito se desprende que es constitu-
tiva de remuneracién toda contrapresta-
cion en dinero o en especie, avaluable
en dinero, que perciba el trabajador por
causa del contrato de trabajo, y que no
hubiere sido expresamente excluida por
el inciso 2° del mismo precepto.

De esta manera, aplicado lo antes ex-
puesto a los bonos y asignaciones ya
detallados, es posible concluir que ellos
constituyen remuneracién, por reunir los
elementos del concepto legal ya analiza-
do, y por no encontrarse expresamente
exceptuados de tal definicién por el inci-
so 2° de la misma disposicion legal.

Precisado lo anterior, y atendido el tenor
de la consulta, en primer término se
hace necesario precisar que este Servi-
cio carece de competencia legal para
determinar si un beneficio contractual
es imponible para efectos previsionales,
cuestion que corresponde conocer a la
Superintendencia de Seguridad Social o
de Administradoras de Fondos de Pen-
siones, seguln el caso. No obstante lo
cual, la doctrina vigente, uniforme vy rei-
terada de estas instituciones sobre el
punto, manifiesta que, conforme a lo
dispuesto en el articulo 41 del Cddigo
del Trabajo, todo lo que el trabajador
perciba del empleador por concepto del
contrato de trabajo, constituye remune-
racién, y por ende, es imponible, con las
Unicas excepciones que precisa el mis-
mo legislador en la citada disposicion,
de modo tal que si el estipendio pagado
al dependiente no se encuentra entre
estas excepciones legales significa que
es remuneracion, y por ello, afecto a
cotizaciones previsionales.
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La doctrina antes expuesta ha sido citada,
entre otros, en dictdmenes de este Ser-
vicio Ords N°s. 1.199/38, de 28.03.2005,
y 3.5636/171, de 21.09.2001.

En el caso planteado, como los bonos y
asignaciones ya mencionados, de los
convenios colectivos, conforman el con-
cepto legal de remuneracién, y por otra
parte no se encuentran referidos en el
inciso 2° del articulo 41, que exime a
diversos estipendios del concepto de re-
muneracion, forzoso resulta concluir que,
al tenor de la doctrina de las Superinten-
dencias nombradas, serian imponibles
para efectos previsionales si son remu-
neracion.

En consecuencia, los beneficios de con-
venio colectivo de fecha 22.11.2000,
Bono Anual, Bono de Vestuario, Bono
de Vacaciones, Asignacién de Perfec-
cionamiento, y de convenio colectivo de
17.12.2002, Bono Anual, Bono de Va-
caciones, Bono de Vestuario, Asigna-
cion de Perfeccionamiento, Asignacion
de Responsabilidad y Asignacién Espe-
cial serian remuneracién, y por ello im-
ponibles para efectos previsién, al tenor
de la reiterada doctrina de las Superin-
tendencia de Seguridad Social y de Ad-
ministradoras de Fondos de Pensiones.

En cuanto a la consulta si los mismos
bonos y asignaciones, que pasaron a los
contratos individuales, mantendrian su
condicién de ser o no imponibles, el
articulo 348, inciso 2° del Cédigo del
Trabajo, dispone:

"Extinguido el contrato colectivo, sus
clausulas subsistiran como integrantes
de los contratos individuales de los res-
pectivos trabajadores, salvo las que se
refieren a la reajustabilidad tanto de las
remuneraciones como de los demas be-
neficios pactados en dinero, y a los de-
rechos y obligaciones que sdlo pueden
ejercerse o cumplirse colectivamente”.
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De la disposicion legal anterior se des-
prende, que las estipulaciones de los
contratos colectivos una vez extingui-
dos subsisten como cldusulas de los con-
tratos individuales de los trabajadores
que fueron parte de aquéllos, a excep-
cion de las referidas a reajustabilidad de
las remuneraciones y de las que sélo
pueden ejercerse o cumplirse en forma
colectiva.

Ahora bien, el efecto de subsistencia
antes indicado significa que las estipula-
ciones de los instrumentos colectivos
una vez extinguidos y no reemplazados
por otros, pasan a integrarse, sin altera-
ciéon o modificaciéon en su contenido, a
los contratos individuales de quienes han
sido parte de ellos, por lo que en la
especie, los bonos y asignaciones pac-
tados en los convenios colectivos han
mantenido sus condiciones y caracteris-
ticas bajo las cuales fueron estipulados,
lo que lleva a que si tales beneficios
tenian caracter imponible, este persiste
en los contratos individuales.

Cabe agregar, en todo caso, que el efec-
to de subsistencia ya sefialado no podria
hacer variar el caracter imponible de un
estipendio laboral, si aquel trata de una
materia distinta a la condicién o califica-
cién previsional en materia de cotizacio-
nes de los pagos efectuados al trabaja-
dor a causa del contrato de trabajo.

En cuanto a la consulta de quien debe
costear la imponibilidad de los bonos y
asignaciones de ser imponibles, el ar-
ticulo 3°, inciso 2°, de la Ley N° 17.322,
sefala:

"Se presumird de derecho que se han
efectuado los descuentos a que se refie-
re ese mismo articulo, por el solo hecho
de haberse pagado total o parcialmente
las respectivas remuneraciones a los tra-
bajadores. Si se hubiere omitido practi-
car dichos descuentos, serédn de cargo
del empleador el pago de las sumas que
por tal concepto se adeuden”.
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De la disposicién legal antes citada se
deriva que por el hecho de haberse pa-
gado total o parcialmente las remunera-
ciones a los trabajadores se presume de
derecho que el empleador ha efectuado
los descuentos por cotizaciones, y en
todo caso, de no haberlos efectuado, seran
de cargo del mismo empleador las sumas
que por tal concepto se adeudaren.

De este modo, pagadas las remunera-
ciones, si respecto de ellas el empleador
no efectud los descuentos por cotizacio-
nes en la oportunidad legal serd obliga-
do al pago y costo de éstas, no siendo
conforme a derecho que pueda practicar

1)

00

Los beneficios Bono Anual, Bono de Ves-
tuario, Bono de Vacaciones, Asignacion
de Perfeccionamiento, Asignacién de
Responsabilidad y Asignacién Especial,
de convenios colectivos de 22.11.2000,
y 17.12.2002, celebrados entre Corpo-
raciéon de Educacién, Salud, Cultura y
Recreacién de La Florida y el Sindicato de
Trabajadores de la Educacion, COMUDEF,
serian remuneracion, y por ende, al te-
nor de reiterada doctrina de las Superin-
tendencias de Seguridad Social y de Ad-
ministradoras de Fondos de Pensiones,
imponibles para efectos previsionales.

- 2) No ha podido hacer variar el caréacter
tales descuentos de remuneraciones ya . ible de los b - .
. imponible de los bonos y asignaciones
pagadas a los trabajadores. P . y 9
antes referidos, el hecho que los conve-
De este modo, en el caso en consulta, si nios colectivos que los contienen se ha-
los bonos y asignaciones de que se trata yan extinguido e integrado las cldusulas
fueron pagados a los trabajadores du- correspondientes a los contratos indivi-
rante los afios 2001 a 2004, las cotiza- duales de los trabajadores que fueron
ciones previsionales que puedan afec- parte de aquéllos; y
tarles dado su condicién de imponibles,
seran de cargo exclusivamente del em- 3) Seréan de cargo del empleador las cotiza-

pleador.

En consecuencia, de conformidad a lo

ciones previsionales adeudadas que co-
rresponda, respecto de los bonos y asig-
naciones ya indicados, pagados a los

trabajadores durante los anos 2001 a
2004.

expuesto y disposiciones legales citadas, cim-
pleme informar a Ud.:
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1.941/53, 4.05.05.

trabajadores.

DIRECCION DEL TRABAJO. FISCALIZADORES. FACULTADES. SUSPENSION
DE OBRA O FAENA. QUEBRANTAMIENTO. SANCION.

No resulta conforme a derecho sancionar con la multa prevista en el articulo
25 del D.F.L. N° 2, de 1967, del Ministerio del Trabajo y Prevision Social, al
empleador que quebranta la suspension de obra o faena instruida por el Ins-
pector del Trabajo por amenazar peligro inminente para la vida y salud de los

Fuentes: Cdédigo del Trabajo, articulo
477. Cédigo Civil, articulo 22. D.F.L. N° 2,
de 1967, del Ministerio del Trabajo y Previ-
sién Social, articulos 24 y 25.

Mediante presentacién del Ant. solicita
un pronunciamiento de esta Direccion, acer-
ca de procedencia de aplicar multa prevista
en el articulo 25 del D.F.L. N° 2, de 1967,
del Ministerio del Trabajo y Prevision Social,
a empleador que infringe suspension de obra,
faena o trabajo ordenada por Inspector del
Trabajo por significar peligro inminente para
la vida y salud de los trabajadores.

Agrega, que el Departamento de Inspec-
cion seria de la opinidon que procederia la
sancion indicada si la conducta del infractor
al no acatar la medida de suspensién, signifi-
caria intervenir ilegalmente una fiscalizacién
y limitar a la autoridad que la ordena en el
libre ejercicio de su actividad.

Sobre el particular, cimpleme informar a
Ud. lo siguiente:

El articulo 25, del D.F.L. N° 2, de 1967,
del Ministerio del Trabajo y Previsién Social,
dispone:

"Las personas que impidan o dificulten
la fiscalizacién e intervencidn, incurrirdn en
multa de tres sueldos vitales mensuales a
diez sueldos vitales anuales del departamen-
to de Santiago, escala A, que serd aplicada
por el Inspector fiscalizador. En caso de rein-
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cidencia el Inspector podra duplicar el monto
de la multa primitiva o aumentarla hasta el
maximo precedentemente indicado”.

"El patron o empleador sera, en todo
caso, directa y personalmente responsable
de los impedimentos y dificultades que se
opongan a la fiscalizacion o intervencion, del
pago de la multa que proceda y de los darios
morales, fisicos o materiales que sufran los
Inspectores del Trabajo en el desemperio de
sus funciones”.

"Con todo, cesara la responsabilidad del
patron o empleador si con la autoridad y el
cuidado que su respectiva calidad les confie-
re y prescribe, no hubiere podido impedir el
hecho que causa el dano”.

De la disposicién legal citada se des-
prende, en lo pertinente, que se aplicara de-
terminada multa a las personas que impidan
o dificulten la fiscalizacién o intervencién del
Inspector del Trabajo.

Asimismo, la disposicién agrega, que sera
en todo caso directa y personalmente res-
ponsable de los impedimentos y dificultades
que se opongan a la fiscalizacién o interven-
cion del Inspector, el patrén o empleador.

Del andlisis conjunto de las disposicio-
nes anteriores se deriva que cualquier perso-
na que impida o dificulte las labores de fisca-
lizacidon o intervencion del Inspector del Tra-
bajo serad sancionado con la multa ya indica-
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da, y en todo caso lo serd como directamen-
te responsable, el empleador.

Atendido lo expuesto, y el tenor de la
consulta, si la norma es aplicable al emplea-
dor en la situacién que senala, se estima
necesario precisar el sentido y alcance de la
norma legal en comento, para lo cual se
deberia indagar cudl seria el objeto o finali-
dad que perseguiria el legislador al sancionar
las conductas descritas de impedimentos y
dificultades a la fiscalizacién o intervencién
del Inspector del Trabajo, esto es, que pue-
dan presentarse antes o durante el desarrollo
de tales funciones. Al respecto, se podria
concluir, a juicio de este Servicio, que seria
la proteccion de la libertad que este funcio-
nario debe tener para poder ejercer las fun-
ciones de su cargo, que le faciliten la fiscali-
zacién o cualquier intervencién, respecto de
las cuales pudiere presentarse impedimentos
o dificultades por las personas, no obstante
la responsabilidad directa del empleador.

En otros términos, la disposicion legal
no estaria regulando el cumplimiento u ob-
servancia por parte de las personas o em-
pleador de lo instruido por el Inspector, como
conductas posteriores a su fiscalizacién o
intervencién, sino lo que se debe respetar
para hacer posible esta fiscalizacién o inter-
vencion, o la etapa previa a la determinacion
de lo que este pudiere adoptar o decidir.

En efecto, en reafirmacién de lo expre-
sado, cabe senalar, en primer término, que
aplicada al caso la regla de interpretacion de
ley del articulo 22 del Cédigo Civil, el contex-
to dentro del cual se encuentra inserta la
norma legal en estudio, el que "servira para
ilustrar el sentido de cada una de sus par-
tes"”, dice relacién justamente, con "el ejerci-
cio de las funciones y de las atribuciones de
los inspectores"”, pero no de conductas del
empleador o de cualquier otra persona, tal
como por lo demas se identifica el titulo IV
del D.F.L. N° 2, de 1967, que contiene la
disposiciéon en andlisis.

Asimismo, por otra parte, el articulo que
antecede al estudiado, el 24 del D.F.L. N° 2,
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de 1967, trata de las conductas que se de-
ben atender para permitir el cumplimiento de
las funciones propias de los inspectores, to-
das las cuales dicen relacién con la etapa
previa o durante la fiscalizacién o interven-
ciéon del inspector, al precisar:

"En el egjercicio de sus funciones fiscali-
zadoras los Inspectores podran visitar los
lugares de trabajo a cualquiera hora del dia o
de la noche. Los patrones o empleadores
tendran la obligacion de dar todas las facili-
dades para que aquéllos puedan cumplir sus
funciones; permitirles el acceso a todas las
dependencias o sitios de faenas; facilitarles
las conversaciones privadas que deseen man-
tener con los trabajadores y tratar personal-
mente con los Inspectores los problemas que
deban solucionar en sus cometidos. Estaran
obligados, ademds, a facilitar sus libros de
contabilidad si los Inspectores asi lo exigie-
ran, para los efectos de la fiscalizacion del
cumplimiento de las leyes y reglamentos la-
borales y sociales”.

Como es dable desprender, las obliga-
ciones que impone la norma legal citada a los
empleadores dicen relacién con conductas a
desarrollarse antes o durante la fiscalizacién
o intervencién del Inspector, pero no con
posterioridad a las mismas.

Llevado lo anterior al caso en consulta,
lo que la norma legal estaria sancionando
serian los impedimentos o dificultades que
cualquier persona o el empleador pudieren
oponer eventualmente al Inspector para que
éste llegare a establecer la necesidad de una
suspensiéon inmediata de obra, faena o traba-
jo, por significar riesgo inminente a la vida y
salud de los trabajadores, pero no el que-
brantamiento posterior de tal medida por par-
te del empleador, si respecto de ella el Ins-
pector ya ha ejercido sus facultades y atribu-
ciones legales.

De este modo, lo que cautela la norma
en estudio al imponer una sancién es la liber-
tad del inspector para cumplir sus funciones
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y atribuciones, pero no la conducta del em-
pleador al infringir lo instruido por el Inspec-
tor una vez ejercidas sus facultades legales.

Corresponde agregar, que la disposicion
legal en anélisis es una norma de sancién,
por lo que debe interpretarse y aplicarse res-
trictivamente, no siendo procedente juridica-
mente extenderla a situaciones no previstas
por el legislador explicitamente en ella.

De esta suerte, en la especie, la conduc-
ta del empleador que infringe la suspension
de obra o faena instruida por el Inspector
como no podria ser sancionada de acuerdo al
articulo 25 del D.F.L. N° 2, de 1967, podria

NO TRABAJADAS. PROCEDENCIA.

1.942/54, 4.05.05.

TRABAJADORES DE ARTES Y ESPECTACULOS. COMPENSACION HORAS

No resulta juridicamente procedente que los trabajadores de artes y espec-
taculos compensen las horas no trabajadas en un dia con aquellas que se
laboren en exceso al dia siguiente, debiendo éstas pagarse como extraordina-
rias con el recargo legal correspondiente.

DicTAMENES DE LA DIRECCION DEL TRABAIO

serlo segun el articulo 477 del Cédigo del
Trabajo, si no tiene sancién especial y se ha
faltado a una ley complementaria de este
Cdédigo, tal como lo establece de modo ex-
preso la misma disposicién legal.

En consecuencia, de conformidad a lo
expuesto y disposiciones legales citadas, cim-
pleme informar a Ud. que no resulta confor-
me a derecho sancionar con la multa prevista
en el articulo 25 del D.F.L. N° 2, de 1967,
del Ministerio del Trabajo y Prevision Social,
al empleador que quebranta la suspension de
obra o faena instruida por el Inspector del
Trabajo por amenazar peligro inminente para
la vida y salud de los trabajadores.

Fuentes: Cdédigo del Trabajo, articulo
145-C.

Mediante memorandum del antecedente
se ha solicitado un pronunciamiento en or-
den a determinar si en el caso de los trabaja-
dores de artes y espectaculos, existe la posi-
bilidad que las horas no trabajadas en un dia
puedan ser compensadas con aquellas labo-
radas en exceso al dia siguiente, sobrepasan-
do de esta forma el limite de jornada previsto
en el articulo 145-C del Cédigo del Trabajo.

Al respecto, cumplo con informar a Ud.
lo siguiente:

En primer término, cabe tener presente
que la Ley N° 19.889, publicada en el Diario
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Oficial de 24.09.2003 incorpora un nuevo
Capitulo 1V, al Titulo Il del Libro Primero del
Codigo del Trabajo, denominado "Del con-
trato de los trabajadores de artes y espec-
taculos™.

Este Servicio, mediante Ordinario N° 4.679/
200, de 5.11.2003, fijo el sentido y alcance
de las disposiciones contenidas en el referido
Capitulo, senalando en el punto 2) de dicho
pronunciamiento, que las normas especiales
que se contienen en él, sélo resultan aplica-
bles a los trabajadores de artes y espectacu-
los que presten servicios a un empleador en
condiciones de subordinacién o dependencia
en los términos que en el mismo se indican y
siempre que el vinculo contractual que los
une tenga una duraciéon determinada.
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Precisado lo anterior, es necesario tener
presente que respecto a la jornada de trabajo
de los dependientes de que se trata, el articu-
lo 145-C del Cédigo del Trabajo, dispone:

"Lo dispuesto en el inciso primero del
articulo 22 de este Cédigo no serd aplicable
a los trabajadores comprendidos en este Ca-
pitulo V. Con todo, la jornada ordinaria diaria
de trabajo no podra exceder de diez horas".

Por su parte, el inciso 1° del articulo 22
del mismo cuerpo legal, establece:

"La duracion de la jornada ordinaria de
trabajo no excedera de cuarenta y cinco ho-
ras semanales”.

Armonizando los preceptos legales an-
tes anotados forzoso resulta sostener que la
jornada ordinaria maxima de 45 horas sema-
nales, no resulta aplicable a los trabajadores
de artes y espectéaculos regidos por el Capi-
tulo 1V, Titulo Il, Libro Primero del Cédigo del
Trabajo.

No obstante lo anterior, el articulo 145-
C en comento, limita la jornada diaria de
dichos dependientes a 10 horas, seguln se ha
senalado, lo que permite concluir que si bien
tales dependientes no estan afectos a la
jornada ordinaria semanal maxima que prevé
nuestro ordenamiento juridico laboral, no po-
dran pactar una jornada ordinaria diaria supe-
rior a las referidas 10 horas.

Lo sefnalado precedentemente, significa
por lo tanto, que tales trabajadores se en-
cuentran impedidos de laborar una jornada
ordinaria diaria superior al limite previsto en
forma imperativa por el legislador, de suerte
que, no resulta juridicamente procedente que
tales trabajadores puedan compensar las ho-
ras no trabajadas un dia determinado con
horas por sobre la jornada ordinaria diaria
precitada.
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Sin perjuicio de lo anterior, a juicio del
suscrito, nada obsta a que estos dependien-
tes trabajen en forma extraordinaria hasta
dos horas por dia, de acuerdo a las reglas
generales que contempla el Cédigo del Tra-
bajo, tiempo que debe ser remunerado con el
recargo legal correspondiente.

Corrobora la conclusion sefialada, el es-
tudio de la historia fidedigna del estableci-
miento de la Ley N° 19.889, en la cual cons-
ta que ante una consulta del H. Senador Sr.
Espina sobre la forma en que se traté el tema
del limite de las diez horas para la jornada
ordinaria en la discusién del articulo 145-C,
el H. Senador Sr. José Ruiz De Giorgio res-
pondié que el tema se analizé en la Comisién
de Trabajo y Previsién Social expresando que:
"La interpretacion que se dio fue que la jor-
nada ordinaria se rige por las normas genera-
les del Cddigo del Trabajo. Corresponde a
diez horas, con un margen de dos extraordi-
narias; o sea, doce hora". (Sesion del Sena-
do N° 10?, de 9.julio.2003. Compilacién de
Textos Oficiales del Debate Parlamentario.
Biblioteca del Congreso Nacional).

A la luz de lo expuesto y considerando
que los trabajadores de que se trata, por
expresa disposicion del legislador, tienen un
limite diario de jornada, en el evento que un
dia laboren por sobre aquél, este exceso
debe ser pagado como horas extraordinarias,
con el recargo legal correspondiente, sin que
sea viable establecer ningin mecanismo de com-
pensacién que exonere de su pago como tal.

En consecuencia, sobre la base de la
disposicion legal citada y consideraciones for-
muladas, cumplo con informar a Ud. que no
resulta juridicamente procedente que los tra-
bajadores de artes y espectaculos compen-
sen las horas no trabajadas en un dia con
aquellas que se laboren en exceso al dia
siguiente, debiendo éstas pagarse como ex-
traordinarias con el recargo legal correspon-
diente.
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1.943/55, 4.05.05.

cipal de la Ley N° 19.803.

CORPORACION MUNICIPAL. ASIGNACION MEJORAMIENTO GESTION MU-
NICIPAL. PROCEDENCIA. TRABAJADORES REGIDOS CODIGO DEL TRABAJO.

1) No corresponderia pago de asignacion de mejoramiento de la gestion muni-
cipal prevista en la Ley N° 19.803, a trabajadores de la Corporacion de
Desarrollo Social de Cerro Navia regidos por el Codigo del Trabajo.

2) El anexo de contrato de trabajo consultado, de trabajadores de la Corpora-
cion de Desarrollo Social de Cerro Navia, se encontraria ajustado a dere-
cho, no obstante, no permitiria derivar que atendido su tenor seria aplica-
ble a tales trabajadores la asignacion de mejoramiento de la gestion muni-

Fuentes: Cddigo del Trabajo, articulos
5° incisos 2° y 3° 11. Ley N° 19.803,
articulo 1°, incisos 1°y 2°. Ley N° 18.883,
articulo 1°.

Mediante presentacion del Ant. ..., soli-
cita un pronunciamiento de esta Direccion,
acerca de si los beneficios que otorga la Ley
N° 19.803, son aplicables a trabajadores que
laboran para la Corporacién Municipal de De-
sarrollo Social de Cerro Navia, regidos por el
Coédigo del Trabajo, en razén de anexo de
contrato suscrito por estas partes, cuya le-
galidad también se pide analizar.

Sobre el particular, cimpleme informar a
Ud. lo siguiente:

1) En primer término, en relaciéon con apli-
cacion de la Ley N° 19.803 a trabajado-
res de la Corporaciéon Municipal regidos
por el Cédigo del Trabajo, el articulo 1°,
incisos 1° y 2° de la Ley N° 19.803,
publicada en el Diario Oficial de
27.04.2002, dispone:

"Establécese en las municipalidades una
asignacion de mejoramiento de la ges-
tion municipal, a otorgarse a los fun-
cionarios municipales regidos por la Ley
N° 18.883, a contar del 1° de enero de
2002".
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"La asignacion serd pagada a los funcio-
narios municipales de planta y a contra-
ta, en servicio a la fecha de pago, en
cuatro cuotas, en los meses de mayo,
Julio, octubre y diciembre de cada aro.
El monto a pagar en cada cuota sera
equivalente, respectivamente, al valor
acumulado entre los meses de enero a
marzo, abril a junio, julio y septiembre y
octubre a diciembre, como resultado de
la aplicacion mensual de esta asigna-
cion. El funcionario que haya dejado de
prestar servicios antes de completarse
el trimestre respectivo, tendra derecho a
la asignacion en proporcion a los meses
completos efectivamente trabajados”.

De la disposicién legal antes citada se
desprende, en lo pertinente, el otorga-
miento de una asignacién de mejora-
miento de la gestién municipal, en favor
de funcionarios de las municipalidades
regidos por la Ley N° 18.883, tanto de
planta como a contrata, a partir del 1°
de enero del 2002, a pagarse en cuatro
cuotas al afo.

De esta suerte, la asignaciéon aludida
persigue mejorar la gestion municipal,
se otorga a funcionarios municipales,
tanto de planta como a contrata, regi-
dos en todo caso por la Ley N° 18.883,
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2)

o Estatuto Administrativo para los Fun-
cionarios Municipales.

Pues bien, en la especie, se trata de
trabajadores dependientes de la Corpo-
racion Municipal de Desarrollo Social,
regidos por el Cédigo del Trabajo.

A la luz de lo expresado, como los traba-
jadores respecto de los cuales se con-
sulta no son funcionarios municipales
regidos por la Ley N° 18.883, o Estatuto
Administrativo para Funcionarios Muni-
cipales, sino trabajadores con contrato
laboral, regidos por el Cédigo del Traba-
jo; la entidad empleadora no es la muni-
cipalidad sino una corporacién munici-
pal, y ademds, la asignacién legal persi-
gue el mejoramiento de la gestién muni-
cipal y no la de las corporaciones muni-
cipales, forzoso resulta convenir que la
disposicién en comento no seria aplica-
ble al caso de la presentacion.

De esta manera, a los trabajadores de la
Corporaciéon Municipal de Desarrollo So-
cial de ..., regidos por el Cdédigo del
Trabajo, no les corresponderia derecho
al pago de la asignacién de mejoramien-
to de la gestién municipal prevista en la
Ley N° 19.803, en favor de funcionarios
municipales sujetos a la Ley N° 18.883.

En cuanto a si anexo de contrato de
trabajo acompanado seria legal y tendria
incidencia en la aplicacién de la Ley
N° 19.803, el texto de tal documento es:

"Anexo de Contrato".

"Las partes dejan constancia que a con-
tar del 1° de abril de 1991, la remunera-
cion bruta mensual que percibirg el tra-
bajador, se reajustara en los mismos por-
centajes y/o montos segun correspon-
da, forma y oportunidad en que se re-
ajusten las remuneraciones de los traba-
Jjadores del sector municipal".

De la estipulacién anterior se deriva, que
la remuneracion bruta de los trabajado-
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res a los cuales se aplica el anexo se
reajustara, a contar del 1° de abril de
1991, en los mismos porcentajes o mon-
tos y oportunidades de reajuste que co-
rresponda a los trabajadores del sector
municipal.

Pues bien, atendido el tenor de la clau-
sula, es posible concluir, por una parte,
que formalmente se encontraria ajusta-
da a derecho, si de conformidad a lo
dispuesto en el articulo 11 del Cdédigo
del Trabajo, las modificaciones al con-
trato de trabajo se consignaran por es-
crito, y seran firmadas por las partes al
dorso de los ejemplares del mismo, o en
un documento anexo.

Por otro lado, respecto de su contenido,
también se encontraria ajustada a dere-
cho, si el articulo 5°, inciso 3°, del mis-
mo Cédigo, permite la modificacién de
los contratos de trabajo, por mutuo con-
sentimiento de las partes, en aquellas
materias que hayan podido convenir li-
bremente, es decir, que no vulneren la
irrenunciabilidad de los derechos de los
trabajadores establecidos en las leyes
laborales.

En el caso, las partes habrian conveni-
do, de mutuo consentimiento, un siste-
ma de reajuste de remuneraciones simi-
lar al que rija para los funcionarios del
sector municipal, lo que han podido pac-
tar libremente, si con ello no se vulnera-
ria el principio de irrenunciabilidad de
sus derechos laborales, por lo que el
contenido de la estipulacién del anexo
se ajustaria a la legislacion vigente.

Con todo, sin perjuicio de lo expresado,
se hace necesario agregar que lo acor-
dado en el anexo en estudio, en orden a
que las remuneraciones de los trabaja-
dores de la Corporacién mencionada se
reajustarian segun el reajuste de los fun-
cionarios del sector municipal, no permi-
tiria arribar, segun este Servicio, a que a
tales trabajadores les seria aplicable la
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asignacién de mejoramiento de la ges-
tion municipal de la Ley N° 19.803, co-
mentada, si ésta no constituye reajuste
legal de remuneraciones, al cual se refe-
rirfia el anexo, sino una asignacion espe-
cial, complementaria a la remuneracion,
que se devenga de cumplirse los requisi-
tos de metas de gestion que la misma
ley consagra.

De este modo, si bien el anexo de con-
trato de trabajo de los trabajadores de la
Corporacién Municipal de Desarrollo So-
cial de ... se encontraria ajustado a dere-
cho, su tenor no permitiria concluir la
aplicacién en su favor de la asignacion
de mejoramiento de la gestion municipal
de la Ley N° 19.803.

DicTAMENES DE LA DIRECCION DEL TRABAIO

En consecuencia, de conformidad a lo
expuesto y disposiciones legales citadas, cim-
pleme informar a Ud.:

1) No corresponderia pago de asignacién
de mejoramiento de la gestion municipal
prevista en la Ley N° 19.803, a trabaja-
dores de la Corporacién de Desarrollo
Social de Cerro Navia regidos por el C6-
digo del Trabajo.

2) El anexo de contrato de trabajo consul-
tado, de trabajadores de la Corporacién
de Desarrollo Social de Cerro Navia, se
encontraria ajustado a derecho, no obs-
tante, no permitiria derivar que atendido
su tenor seria aplicable a tales trabaja-
dores la asignacion de mejoramiento de
la gestion municipal de la Ley N° 19.803.

TENCIA.

2.034/56, 10.05.05.

da laboral.

REGLAMENTO INTERNO. DISPOSICIONES. HORAS EXTRAORDINARIAS. EXIS-

No resulta conforme a derecho que la empresa ... mantenga el reloj control de
registro de asistencia y jornada del personal del establecimiento de calle
Vasconia, en vitrina con llave, que se abre segun instrucciones a las 7:50 hrs.
y se cierra a las 18:30 cada dia de lunes a viernes, debiendo establecerse en
el Reglamento Interno los sistemas destinados a verificar que los trabajadores
utilicen dicho mecanismo cuando efectivamente inicien o concluyan su jorna-

Fuentes: Coédigo del Trabajo, articulos
30; 32, inciso 2°; 33, inciso 1°, y 154 N°s. 1
y b.

Concordancias: Dictamen Ord. N° 3.291/
128, de 22.07.2004.

Mediante presentacion del Ant. ..., soli-
citan pronunciamiento de esta Direccién, acer-
ca de procedencia que la empresa ... haya
instalado en el reloj control del personal de
calle Vasconia, una vitrina de vidrio, cerrada
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con llave, que impide marcar tarjeta antes de
las 7:50 horas y después de las 18:30, de la
jornada diaria.

Sobre el particular, cimpleme informar a
Uds. lo siguiente:

El articulo 33, inciso 1°, del Cédigo del
Trabajo, dispone:

"Para los efectos de controlar la asisten-
cia y determinar las horas de trabajo, sean
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ordinarias o extraordinarias, el empleador lle-
vara un registro que consistird en un libro de
asistencia del personal o en un reloj control
con tarjetas de registro”.

De la disposicién legal citada se des-
prende, que el empleador debe llevar un re-
gistro, consistente en libro de asistencia o
reloj control, para que el personal pueda de-
jar constancia de la asistencia y de las horas
de trabajo ordinarias o extraordinarias.

De esta suerte, los sistemas de control
de jornada que contempla la ley son exigibles
tanto para la determinaciéon de la jornada
ordinaria como extraordinaria de los trabaja-
dores.

Ahora bien, jornada extraordinaria, al te-
nor de la definicién del articulo 30 del Cédigo
del Trabajo, es:

"Se entiende por jornada extraordinaria
la que excede del méaximo legal o de la pacta-
da contractualmente, si fuese menor".

A su vez, el articulo 32, inciso 2°, del
mismo Cédigo, sefiala:

"No obstante la falta de pacto escrito,
se consideraran extraordinarias las que se
trabajen en exceso de la jornada pactada,
con conocimiento del empleador”.

Del andlisis conjunto de las disposicio-
nes legales antes citadas se desprende, que
las horas extraordinarias, que son las que
exceden la jornada méaxima legal semanal, o
la pactada si fuere menor, se configuran no
s6lo si se han pactado por escrito, sino que
también, si se ha excedido la jornada ordina-
ria por el trabajador, con conocimiento del
empleador.

De esta manera, como una excepciéon
legal a la escrituracién del pacto de las horas
extraordinarias, basta que el empleador haya
tenido conocimiento que el trabajador ha ex-
cedido la jornada méxima legal o la conveni-
da si es inferior, para que se origine jornada
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extraordinaria. En este caso, el legislador no
exige, por ende, autorizacion previa y expre-
sa del empleador para que el trabajador per-
manezca laborando por sobre la jornada maxi-
ma semanal, siendo suficiente su conoci-
miento de tal circunstancia.

Por el contrario, si en el hecho se exigie-
ra siempre autorizaciéon previa y expresa del
empleador para que se configure jornada ex-
traordinaria, no tendria sentido la disposicion
que hace necesario solo el conocimiento del
empleador para tal efecto, en la situacién
que describe la ley.

Precisado lo anterior, en la especie, la
instalacion de una vitrina de vidrio cerrada
con llave, dentro de la cual estaria el reloj
control de la empresa, que sélo se abriria
previa autorizacién del empleador en un ho-
rario determinado, presentaria impedimento,
a juicio de este Servicio, para que se pueda
concretar la posibilidad de configurar jornada
extraordinaria por el trabajador para la cual
basta que exceda la jornada ordinaria laboral
con el mero conocimiento del empleador.

En efecto, si en el caso sélo se pudiera
registrar la hora de inicio o de término de la
jornada encontrandose la vitrina que contie-
ne el reloj control abierta, durante el horario
dispuesto por la empresa, dificilmente podria
registrarse el exceso de la jornada en horario
distinto, cuando ha mediado el mero conoci-
miento del empleador, si no es posible la
utilizacién del reloj control por el trabajador,
mientras el empleador no autorice expresa-
mente la apertura de la vitrina para el registro
correspondiente.

Lo expresado queda en evidencia de la
propia presentacién de la empresa emplea-
dora, del Ant. ..., en la cual deja constancia
que el trabajo extraordinario "debe ser con
autorizacién escrita, la cual debe generarse
con anticipacién. Esta informacion fluye al
personal de vigilancia quienes deben habilitar
el reloj control para que ese personal especi-
fico marque su respectiva tarjeta con el hora-
rio real de ingreso o salida".
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De este modo, si el personal de vigilan-
cia no recibe orden para que el trabajador
registre su jornada de trabajo en un periodo
distinto al de hora de apertura o cierre de la
vitrina del reloj control, no seria posible que
el trabajador pudiere registrar su jornada ex-
cedida con simple conocimiento del emplea-
dor.

Ahora, si bien el empleador podria per-
seguir con el sistema implantado lograr un
mayor control en el registro de la jornada por
parte de los trabajadores, ello no podria lle-
var a la imposibilidad de aplicacién de una
disposicion legal expresa como la comenta-
da, lo que obligaria a la renuncia de un dere-
cho, cual seria el sobresueldo por la jornada
excedida mediando simple conocimiento del
empleador.

La doctrina uniforme vy reiterada de este
Servicio, manifestada, entre otros, en Dicta-
men Ord. N° 3.291/128, de 22.07.2004,
sefala que el empleador, en el marco de las
facultades que le corresponden de adminis-
tracion de la empresa, con el fin de alcanzar
un mayor control en la adecuada utilizacién
de los sistemas de registro de asistencia por
los trabajadores, no procede que en determi-
nados momentos desactive tales sistemas,
sino que establezca en el Reglamento Interno
las medidas que lleven a la adecuada utiliza-
cion de los mismos por los trabajadores.

En efecto, el articulo 154, N°s. 1 y 5 del
Coédigo del Trabajo, dispone, como regula-
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ciones minimas del Reglamento Interno de
Orden, Higiene y Seguridad de las empresas,
las horas en que se inicia y termina la jorna-
da, y en general las obligaciones y prohibi-
ciones a que estan sujetos los trabajadores.

El informe de fiscalizacién del Ant. ...,
ha verificado los hechos descritos, al seia-
lar: "se constaté que efectivamente el em-
pleador adopt6 la medida de proteger fisica-
mente el reloj control y tarjetero adjunto a
dicho reloj, que se encuentra ubicado a la
entrada del inmueble del domicilio visitado, a
través de una vitrina con llave la que se
encuentra en poder del guardia portero a
quien se instruyé abrir dicha vitrina a las
07:50 horas y cerrar la misma a las 18:30
horas durante los dias de distribucion vy reali-
zacién de la jornada comprendida entre lunes
y viernes, en los horarios o jornadas estable-
cidas para los trabajadores”.

En consecuencia, de conformidad a lo
expuesto y disposiciones legales citadas, cim-
pleme informar a Uds. que no resulta confor-
me a derecho que la empresa ... mantenga el
reloj control de registro de asistencia y jorna-
da del personal del establecimiento de calle
Vasconia en vitrina con llave, que se abre
segun instrucciones a las 7:50 hrs. y se
cierra a las 18:30 cada dia de lunes a vier-
nes, debiendo establecerse en el Reglamento
Interno los sistemas destinados a verificar
que los trabajadores utilicen dicho mecanis-
mo cuando efectivamente inicien o conclu-
yan su jornada laboral.
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N° 19.759. DURACION.

2.036/57, 10.05.05.

NEGOCIACION COLECTIVA. INSTRUMENTO COLECTIVO. VIGENCIA LEY

El contrato colectivo suscrito por la empresa... y los trabajadores del Sindica-
to N° 1 de dicha empresa, tiene un plazo maximo de 4 afios contados desde la
entrada en vigencia de la Ley N° 19.759, siendo, en consecuencia, su fecha de
vencimiento, para todos los efectos legales, el dia 30 de noviembre del 2005.

Fuentes: Articulo 347 del Coddigo del
Trabajo.

Se ha solicitado a este Servicio emitir un
pronunciamiento por presentaciéon del Sindi-
cato de Trabajadores de la Empresa..., res-
pecto de la aplicacién del plazo maximo de
vigencia del articulo 347 del Cédigo del Tra-
bajo al contrato colectivo celebrado entre las
partes con fecha 20 de julio del 2001.

Sobre el particular cabe precisar, en pri-
mer término, que el Cédigo Civil, en su ar-
ticulo 6°, dispone:

"La ley no obliga sino una vez promulga-
da en conformidad a la Constitucion Politica
del Estado y publicada de acuerdo a los
preceptos que siguen”.

Por su parte, el articulo 7° del mismo
Cdédigo, establece:

"La publicacion de la ley se hara median-
te su insercion en el Diario Oficial, y desde la
fecha de éste se entendera conocida por
todos y seréa obligatoria.

"Para todos los efectos legales, la fecha
de la ley seré la de su publicacion en el Diario
Oficial.

"Sin embargo, en cualquier ley podran
establecerse reglas diferentes sobre su publi-
cacion y sobre la fecha o fechas en que haya
de entrar en vigencia".
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De las normas legales precedentemente
transcritas fluye que la ley rige y resulta
obligatoria en la fecha en que es publicada
en el Diario Oficial, a menos que en ella se
establezcan normas diferentes sobre su pu-
blicaciéon o la fecha o fechas en que haya de
entrar en vigencia.

Precisado lo anterior, cabe sefalar que
la Ley N° 19.759, publicada en el Diario
Oficial de 5.10.2001, que introduce diversas
modificaciones al Cédigo del Trabajo, en sus
articulos 1°, 3° y 4° transitorios, dispone:

"La presente ley entraré en vigencia el
dia 1° del mes subsiguiente al de su publica-
cion en el Diario Oficial”.

"La modificacién del articulo unico, nu-
mero 7, letra a), que la presente ley introdu-
ce al inciso primero del articulo 22 del Coédi-
go del Trabajo, sdlo regira a partir del 1° de
enero de 2005.

"A partir de la misma fecha regiran las
modificaciones introducidas por la letra a)
del numero 9 al inciso 1° del articulo 25 y
por el numero 17 al inciso final del articulo
106.

"La modificacién del articulo unico, nu-
mero 9, letra b), que esta ley incorpora al
inciso final del articulo 25 del Cédigo del
Trabajo, sdlo regirg a contar del 1° de enero
de 2003".
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Del andlisis conjunto de las normas lega-
les transcritas en parrafos que anteceden y
teniendo presente que la ley que nos ocupa
fue publicada el 5 de octubre 2001, forzoso
es afirmar que el 1° de diciembre del mismo
ano han entrado a regir todas aquellas dispo-
siciones de dicha ley que no tienen un plazo
especial de vigencia, entre las cuales se en-
cuentran las que analizaremos en el presente
pronunciamiento.

Las leyes laborales rigen in actum, vale
decir, son de aplicacion inmediata atendida
la naturaleza de orden publico del derecho
laboral que limita la autonomia de la voluntad
de las partes al establecer derechos minimos
elevados a la categoria de irrenunciables,
irrenunciabilidad ésta que nuestra legislacién
consagra en el articulo 5°, inciso 2° del Cédi-
go del Trabajo.

En ese sentido, en lo que respecta al
objeto de este pronunciamiento, esto es, el
plazo méaximo de duraciéon de los contratos
colectivos que, habiendo sido celebrados con
anterioridad al 1° de diciembre de 2001,
establecen un plazo superior al que prevé la
actual normativa, cabe consignar lo siguiente:

El inciso 1° del articulo 347 del Cédi-
go del Trabajo, modificado por la citada Ley
N° 19.759, previene:

"Los contratos colectivos y los fallos
arbitrales tendran una duracion no inferior a
dos anios ni superior a cuatro afnos”.

De la norma legal antes transcrita se
infiere que el plazo maximo de duracién de
los contratos colectivos y fallos arbitrales
serd de cuatro anos, elimindndose de este
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modo, a partir del 1°.12.2001, la posibilidad
de establecer plazos superiores a aquél, como
ocurria bajo el imperio de la anterior legisla-
cién que regulaba tal materia.

Ahora bien, teniendo presente las consi-
deraciones legales y doctrinarias expuestas
en las reflexiones previas, esto es, la regla de
vigencia in actum de la ley laboral y el efecto
inmediato de la ley, dable resulta sostener
que la estipulacién relativa a duracion de los
contratos colectivos suscritos con anteriori-
dad al 1°.12.2001, quedard regida por la
actual normativa, de suerte tal, que la misma
no podra exceder de cuatro anos contados
desde dicha fecha, cualquiera fuere el plazo
superior pactado por las partes.

Por lo mismo, en el caso de los recurren-
tes, cuyo contrato colectivo habia sido cele-
brado entre las partes con fecha 20 de julio
del 2001, y con una fecha de vigencia pacta-
da en la cldusula primera "hasta el 31 de julio
del 2007", y aplicando las ideas arriba ex-
puestas, cabe senalar que debe considerarse
dicho instrumento colectivo suscrito por el
plazo méximo permitido por la legislacion
vigente de cuatros anos, esto es, hasta el dia
30 de noviembre del 2005.

En consecuencia, de las consideracio-
nes de hecho y de derecho arriba expuestas,
cabe concluir que el contrato colectivo sus-
crito por la empresa ... y los trabajadores del
Sindicato N° 1 de dicha empresa, tiene un
plazo maximo de 4 anos contados desde la
entrada en vigencia de la Ley N° 19.759,
siendo, en consecuencia, su fecha de venci-
miento el dia 30 de noviembre del 2005 para
todos los efectos legales.
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ORDEN DE SERVICIO Y CIRCULARES
DE LA DIRECCION DEL TRABAJO

1.- ORDEN DE SERvICIO

3, 4.05.05.

Modifica Orden de Servicio N° 10, de 23 de noviembre de 2004, que estable-
ce procedimiento administrativo para tramitacion de denuncias por acoso sexual,
fija texto e imparte instrucciones sobre la materia.

Oficina de Contraloria

Atendido a que con fecha 8 de marzo de
2005 el Presidente de la Republica ha pro-
mulgado la Ley N° 20.005, que introduce
modificaciones al Cédigo del Trabajo y a la
Ley N° 18.834, Estatuto Administrativo, so-
bre materias que dicen relacién con el acoso
sexual, se ha estimado necesario modificar
la Orden de Servicio N° 10, de 2004 que
establece el procedimiento administrativo para
la tramitacion de denuncias por acoso sexual,
con el fin de poder adecuarla a las modifica-
ciones introducidas por la Ley N° 20.005 a
los citados cuerpos legales.

Asi, se ha determinado dictar la presen-
te Orden de Servicio, con el objeto de fijar y
sistematizar el procedimiento interno que se
aplicara al interior de la Institucién para las
denuncias por acoso sexual que se formulen,
adecuandolo al texto de la ley indicada pre-
cedentemente.

Las normas contenidas en este instructi-

vo se aplicardn a todos los 6rganos que
componen la Direccién del Trabajo.

1. ANTECEDENTES JURIDICOS

1. Constitucion Politica de la Republica.
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2. Ley N° 18.575.
3. Ley N° 18.834.
4. Ley N° 20.005.
5. Codigo del Trabajo.

6. Oficio Gab. Pres. N° 004, de 8 de marzo de
2004, del Sr. Presidente de la Republica.

2. CONSIDERACIONES PREVIAS

Por acoso sexual debe entenderse aquél
por el qgue una persona realiza en forma inde-
bida, por cualquier medio, requerimientos de
caracter sexual, no consentidos por quien
los recibe y que amenacen o perjudiquen su
situaciéon laboral o sus oportunidades en el
empleo.

Este puede verse expresado por la exi-
gencia formulada por un superior a un subor-
dinado para que se preste a una actividad
sexual si quiere conservar o conseguir cier-
tos beneficios laborales, tales como aumento
de remuneraciones, ascensos, traslados o
permanencia en un determinado puesto de
trabajo, implicando todas ellas un abuso de

Junio



@0

poder. También puede consistir en actitudes
tales como invitaciones sexuales, solicitudes
indebidas u otras manifestaciones verbales o
fisicas de caracter sexual, que producen hos-
tigamiento, intimidacién o creaciéon de un
entorno laboral hostil u ofensivo para una
persona, con el fin de obtener una contra-
prestaciéon sexual por parte de la victima.

Luego, es util precisar que las conduc-
tas de acoso sexual no sélo se pueden dar en
forma vertical sino también en forma hori-
zontal, es decir, no se requiere que exista un
vinculo de subordinacién o dependencia con
el acosador, sino que también puede prove-
nir de otro funcionario con el que se tenga
otra relacién de trabajo o incluso con un
servidor de la Direcciéon del Trabajo con el
que no se tenga relacion de trabajo directa.

Ahora bien, para los efectos de determi-
nar en qué momento nos encontramos ante
una conducta de acoso, es necesario preci-
sar que ella se presenta cuando el requeri-
miento de caracter sexual no es consentido
por quien lo recibe y éste persiste en el
tiempo generando un hostigamiento, un en-
torno hostil, de intimidacién o abuso, que
amenazan o perjudican la situacién laboral o
las oportunidades en el empleo de la persona
a quien va dirigido.

La conducta en cuestion tiene que ser
ingrata y no deseada por el receptor, diferen-
cidndola de una actitud amistosa, bien recibi-
da y mutua. Ello, porque el factor determi-
nante de la existencia del acoso sexual, se
radica tanto en la intenciéon de la persona
que incurre en la conducta respectiva, como
en la negativa de dicho proceder por parte de
quien la recibe.

3. DISTINCION, PARA EFECTOS
PROCEDIMENTALES, ENTRE HECHOS
PUNIBLES, ACOSO SEXUAL PROPIAMENTE
TAL Y CONDUCTAS IMPROPIAS PARA
EFECTOS PROCEDIMENTALES

Sobre la materia, resulta de suma impor-
tancia determinar la gravedad de la conducta
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atentatoria contra la integridad fisica y psi-
quica de la victima por cuanto de ella depen-
de el procedimiento administrativo a aplicar.

3.1) Hechos punibles: Si nos encontramos
ante la presencia de los delitos de viola-
cién, intento de violacion o abusos des-
honestos, por la gravedad de los mis-
mos, la denuncia de dichos actos ilicitos
deberd interponerse por los conductos
regulares para todo proceso disciplina-
rio, con el objeto de proceder a la ins-
truccién del correspondiente sumario ad-
ministrativo, sin que se requiera al efec-
to, la etapa previa indagatoria que esta-
blece la presente Orden de Servicio. En
estos casos, por su gravedad, se exigiréd
la correspondiente denuncia ante los tri-
bunales de justicia para efectos de per-
seguir la responsabilidad penal del autor
del delito.

3.2) Acoso sexual: Luego, si estamos en pre-
sencia del acoso propiamente tal, enten-
diéndose por tal aquel en que una perso-
na realiza en forma indebida, por cual-
quier medio, requerimientos de caracter
sexual, no consentidos por quien los
recibe y que amenacen o perjudiquen su
situacioén laboral o sus oportunidades en
el empleo, la denuncia que se interpon-
ga al efecto, deberé ajustarse al procedi-
miento indagatorio previo establecido en
la presente Orden de Servicio.

3.3) Conducta impropia: Cuando estamos
frente a una conducta impropia, enten-
dida como aquella actuacién de caracter
sexual, ya sea fisica o verbal no acosa-
dora, que constituye un hecho aislado,
no reiterado en el tiempo, pero que tam-
bién contribuye a crear un ambiente de
trabajo hostil o intimidatorio, el Sr. Di-
rector del Trabajo evaluard segun los
antecedentes que se acompanen en la
denuncia respectiva, si se activa el pro-
cedimiento indagatorio previo, o bien, se
instruird directamente el procedimiento
empleado frente a cualquier denuncia de
infraccion funcionaria.
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4. PROCEDIMIENTO ESPECIAL PARA
DENUNCIAS POR ACOSO SEXUAL

4.1) Denuncia: La denuncia por acoso sexual

podrad hacerse personalmente, o bien,
por carta, la que deberad estar debida-
mente firmada. En ambos casos deberé
ser interpuesta directamente ante el Sr.
Director del Trabajo, o bien, ante el Jefe
de la Oficina de Contraloria, Unicas jefa-
turas facultadas para recepcionar la de-
nuncia, a fin de cautelar la independen-
cia e imparcialidad en su tratamiento.

En el evento de que la denuncia se inter-
ponga directamente ante el Jefe de la
Oficina de Contraloria, éste deberd in-
formar del hecho al Sr. Director del Tra-
bajo.

La denuncia realizada por carta debera
contener a lo menos:

a) Laindividualizacion del presunto aco-
sador, con indicacién de su cargo o
responsabilidad y lugar de desem-
pefio dentro de la Institucién.

b) La indicacion de la relacién de sub-
ordinacién o dependencia del de-
nunciante con el denunciado, o bien,
de la relacion de trabajo entre am-
bos; la descripciéon de las conduc-
tas de acoso ejercidas por el denun-
ciado respecto del denunciante; es-
pacio fisico en que ocurre el acoso;
otros posibles afectados, y posibles
testigos o antecedentes documen-
tales si existieren.

c) Relacion de las posibles consecuen-
cias laborales, fisicas o psicolégicas
que se habrian originado en la con-
ducta denunciada.

Cuando la conducta se denuncia per-
sonalmente, se deberd levantar un
acta que contenga una descripcién
de los hechos conforme a lo indica-
do precedentemente.
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Si cualquier jefatura es informada o
advierte alguna situacion de esta
naturaleza, estard obligada a con-
versar con la o el afectado, en cuyo
caso deberd, por una parte brindarle
toda la informacién contenida en la
presente Orden de Servicio, y por
otra, remitir el asunto al Sr. Director
del Trabajo o a la Oficina de Contra-
loria, sin otra intervencion.

Por ultimo, todo funcionario o jefa-
tura que intervenga o conozca de
estas situaciones, quedard, en su
calidad de servidor de la Direccién
del Trabajo, sujeto, naturalmente, a
la obligacién inhibitoria prevista en
el articulo 61, letra h), de la Ley
N° 18.834.

4.2) Adopcion de medidas cautelares: Recibi-
da la denuncia en los términos sefala-
dos anteriormente, el Sr. Director adop-
tard las medidas de resguardo necesa-
rias respecto de los involucrados, tales
como la separacién de los espacios fisi-
cos o la redistribucion del tiempo de
jornada, considerando la gravedad de
los hechos imputados y las posibilidades
derivadas de las condiciones de trabajo.

4.3) Designacion de Investigador: Una vez
interpuesta la denuncia o hecha la solici-
tud de investigacion, cumpliendo las for-
malidades sefnaladas, el Sr. Director por
si 0, si lo estima, previa consulta al Jefe
de la Oficina de Contraloria, procedera a
nombrar a uno o mas funcionarios de
ésta y/o del Departamento de Recursos
Humanos, para que procedan a investi-
gar en forma preliminar el hecho denun-
ciado, debiendo dichos servidores, ac-
tuar durante la investigacion con la mas
estricta reserva, garantizando que am-
bas partes sean oidas y puedan funda-
mentar sus dichos.

4.4) Diligencias que deberén realizar los in-
vestigadores: Una vez designado el o los
investigadores deberan, dentro del plazo
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de 10 dias, llevar a cabo el procedimien-
to contemplado en la presente Orden de
Servicio. Asi, dentro del plazo senalado,
deberan proceder a entrevistar al o a la
denunciante y al denunciado a fin de
recabar y obtener un relato directo de
los hechos. Asimismo, deberan consti-
tuirse en el lugar o dependencia donde
los involucrados cumplen sus funciones,
para que en forma discreta y reservada
se pueda examinar y advertir, si fuere
posible, si ha existido algin cambio en
la situacion laboral del o de la afectada
antes y después del hecho denunciado.
También resulta necesario que se proce-
da a entrevistar a los posibles testigos y
recabar los antecedentes documentales,
si existieren.

4.5) Examen de mérito: Finalizadas las dili-

gencias indagatorias practicadas por él
o los funcionarios designados para in-
vestigar, éstos deberadn dentro del plazo
indicado, emitir un informe respecto de
todos los hechos y antecedentes com-
prendidos en la investigacién, el cual
contendra las proposiciones que estimen
pertinentes, en orden a instruir un pro-
ceso disciplinario, a desestimar la de-
nuncia o adoptar otras medidas que el
caso amerite.

En el evento de que la autoridad del
Servicio considere que no existe mérito
para instruir el correspondiente proceso
disciplinario, por no existir elementos su-
ficientes que permitan sustentar la exis-
tencia del hecho, se evaluara por la ins-
tancia competente las medidas adminis-
trativas a adoptar.

Cuando la autoridad correspondiente, en
virtud de los antecedentes expuestos
por él o los investigadores, llegue al con-
vencimiento de que la denuncia fue he-
cha falsamente con el propdsito de le-
sionar la honra de la persona denuncia-
da o deliberadamente con el objeto de
obtener alguna ventaja, evaluara las me-
didas a adoptar al efecto, entre las que
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podria considerarse la instruccion de un
proceso disciplinario y/o la anotacion de
demérito para la persona denunciante,
sin perjuicio de informar al funcionario
que maliciosamente fue denunciado, res-
pecto del resultado de la investigacién
previa, para los efectos de que ejerza los
derechos que estime conveniente.

En el evento de que del andlisis de los
antecedentes expuestos por él o los in-
vestigadores, la autoridad considere que
existen elementos suficientes para sus-
tentar el hecho denunciado, por una par-
te, procederd a ordenar la instrucciéon
del correspondiente proceso disciplina-
rio, y por la otra, requerird la adopcién
de las medidas administrativas condu-
centes a evitar el contacto entre la per-
sona denunciante y la denunciada mien-
tras se lleve a cabo el procedimiento
administrativo, sin perjuicio de las facul-
tades o medidas que, naturalmente, pue-
da disponer el fiscal.

En el evento de que se determine no
instruir proceso disciplinario por no exis-
tir elementos suficientes que permitan
sustentar el hecho, se procedera a co-
municar el resultado de la investigacién
al denunciante y al denunciado. Cuando
se determine no instruir proceso por lle-
gar al convencimiento de que la denun-
cia fue hecha falsamente, el resultado
de la investigacion previa sera puesto en
conocimiento del denunciado, atendido
a que el denunciante tomara conocimien-
to del mismo en virtud de la anotacion
de demérito que se le aplique, o bien, de
la instruccion del proceso disciplinario
que se disponga en su contra.

4.6) Se instruye proceso disciplinario: Desig-

nado el Fiscal, éste se ajustard a las
normas del Estatuto Administrativo du-
rante la tramitacion del proceso.

4.7) Se absuelve o sobresee: En el caso de

que al término del proceso disciplinario
se sobresea o absuelva de responsabili-
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dad administrativa por no haberse acre-
ditado suficientemente el hecho, se eva-
luaréd por las instancias competentes las
medidas a adoptar a fin de salvaguardar
la salud, integridad y clima laboral de los
involucrados.

0o

dite la responsabilidad administrativa
por acoso sexual derivada de la denun-
cia interpuesta, se aplicara al inculpado
la sancion de destitucién contemplada
en la Ley N° 18.834, Estatuto Admi-
nistrativo.

Ahora bien, en el evento de que al térmi-
no del proceso administrativo se absuel-
va de responsabilidad administrativa al
inculpado por haber operado alguna cau-
sal eximente de responsabilidad, la auto-
ridad administrativa evaluard las medi-
das tendientes a proteger la integridad
fisica y psiquica del o la denunciante.
Sin perjuicio, de que se adopten las me-
didas administrativas que fueren proce-
dentes, respecto del denunciado.

5. VIGENCIA Y DIFUSION

La presente Orden de Servicio regird a
contar de esta fecha.

Las jefaturas de Departamento, unida-
des, Oficinas, Direcciones Regionales e Ins-
pecciones y sus unidades, velaran por que el
contenido de esta Orden de Servicio llegue a
conocimiento de todos y cada uno de los
funcionarios de la Institucién, entregdndoseles
copia de ésta, bajo firma.

4.8) Se aplica sancion: En el evento de que al
término del proceso disciplinario se acre-

2.- CIRCULARES

53, (extracto) 31.03.05. Depto. de Inspeccion
Remite procedimientos de fiscalizacion que se individualizan y nuevos anexos,
complementarios a los existentes en la Circular N° 88, de fecha 5.07.2001,
Depto. de Fiscalizacion.

62, (extracto) 22.04.05. Depto. de Inspeccion
Informa sobre obligaciones que establece la Ley N° 719.889, que regula las
condiciones de trabajo y contratacion de los trabajadores de artes y espec-
taculos.
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SUPERINTENDENCIA
DE SEGURIDAD SOCIAL

CIRCULAR

2.202, (extracto), 21.04.05.

Imparte instrucciones a las Mutualidades de empleadores de la Ley N° 16.744
respecto de la notificacion de accidentes laborales fatales y otros que se indican.
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SUPERINTENDENCIA DE
ADMINISTRADORAS DE FONDOS
DE PENSIONES

SELECcION DE DICTAMENES

FIS-1.071, 712.04.

Cobranza.

Entero de cotizaciones por socios de sociedades de responsabilidad limitada.

Concordancias: Oficio Ord. N° 0673/
00586, de fecha 14 de febrero de 2000, de la
Direccion del Trabajo y Oficio N° 2.601, de
esta Superintendencia, de fecha 25 de febre-
ro de 2000.

Una persona ha consultado, primeramen-
te, si las Administradoras deben verificar la
concurrencia en una misma persona de las
calidades de empleador y trabajador, a efec-
tos de rechazar su afiliacién al Sistema en
caso que se dé dicha dualidad. Especifica-
mente, cuando un socio de una sociedad de
responsabilidad limitada es duefio del 90% de
los derechos, es su administrador y represen-
tante legal, y ostenta, a la vez, la calidad de
empleado de dicha sociedad.

En segundo lugar, consulta si un socio
mayoritario de una sociedad de responsabili-
dad limitada, que tiene las facultades de re-
presentacién y administracion de la misma,
puede ser demandado ejecutivamente por una
A.F.P., cuando la sociedad que él administra
ha sido demandada por adeudar cotizaciones
previsionales derivadas de las labores que
presta a la misma empresa, pero en su cali-
dad de empleado de la misma.

Al respecto cumplo con informar a Ud.,
que en conformidad a lo dispuesto en los
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articulos 14, 17 y 19 del D. L. N° 3.500, de
1980, cuando una persona realiza labores
remuneradas, teniendo como fuente de di-
chas labores un contrato de trabajo, es obli-
gacién para el trabajador enterar las cotiza-
ciones en la Administradora de Fondos de
Pensiones a la cual se encuentra incorporado.
Para tales efectos, y como lo prescribe el
articulo 19, serd obligacién del empleador
retener la parte de la remuneracion del traba-
jador que corresponda a las cotizaciones pre-
visionales de éste, y debera enterarlas en la
A.F.P. a la que se encuentre incorporado el
trabajador, en los plazos establecidos en la
ley. En este sentido, no corresponde a la
respectiva Administradora calificar la natura-
leza de las labores que realiza el trabajador, a
efectos de aceptar o rechazar su incorpora-
cion. En Consecuencia, si la persona natural
o juridica, que, segun la informacién propor-
cionada por el trabajador es su empleadora
obligada a enterar sus cotizaciones, no ha
cumplido con las obligaciones que le impone
el citado articulo 19 del D.L. N° 3.500, nace
para la respectiva A.F.P. la obligacién de de-
ducir las acciones legales de cobro de cotiza-
ciones impagas, sin que proceda juicio de
reproche a éstas por tal actitud, pues sélo se
encuentran cumpliendo un deber que les im-
pone a la ley.
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En cuanto a la segunda de las consultas
efectuadas por el recurrente, esto es, respec-
to de la posibilidad de demandar ejecutiva-
mente a un socio mayoritario, administrador
y representante legal de una sociedad, por las
cotizaciones que ésta le adeuda derivadas de
las labores que presta a la misma empresa,
pero en su calidad de empleado, es necesario
definir en qué calidad debe ser incorporada
esta persona a una Administradora, ya que la
hip6tesis que plantea el recurrente sélo es
posible si se puede considerar al socio admi-
nistrador, al mismo tiempo, como empleado
de la empresa.

Al respecto, la Direccion del Trabajo por
Oficio Ord. N° 0673/0056, de fecha 14 de
febrero de 2000, citado en Concordancia, ha
senalado que, de acuerdo a lo dispuesto en la
letra b) del articulo 3° del Cédigo del Trabajo,
se entiende por trabajador a toda persona
natural que preste servicios personales, inte-
lectuales o materiales, bajo dependencia o
subordinacién y en virtud de un contrato de
trabajo. Agrega que el articulo 7° de este
cuerpo legal define el contrato de trabajo
como una convencion por la cual el emplea-
dor y el trabajador se obligan reciprocamente,
éste a prestar servicios personales bajo de-
pendencia y subordinacién del primero y aquél
a pagar por estos servicios una remuneraciéon
determinada, en tanto que su articulo 8° pres-
cribe que toda prestacion de servicios en los
términos antes senalados hace presumir la
existencia de un contrato de trabajo, aun
cuando las partes hayan dado otra denomina-
cion a la relacion juridica que las une o hayan
suscrito un convenio de otra naturaleza.

Precisado lo anterior, la Direccién del
Trabajo senala que, segun su reiterada juris-
prudencia en materia de vinculo laboral entre
una sociedad y los socios de la misma, el
hecho que una persona detente copulativa-
mente la calidad de accionista o socio mayo-
ritario de una sociedad y cuente con faculta-
des de administracién y representacion de la
misma, le impide prestar servicios en condi-
ciones de subordinaciéon o dependencia, toda
vez que tales circunstancias importan que su
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voluntad se confunda con la de la respectiva
sociedad.

Ahora bien, la citada Direcciéon ha con-
cluido que la ausencia de uno de los requisi-
tos copulativos antes senalados permitiria en-
tender que si existe relacion laboral entre la
empresa y el socio de la misma, y por tal
razén se genera para el empleador la obliga-
cion de retener y enterar cotizaciones que
descuenta de la remuneraciéon de su trabajo,
imperativo que a su vez no le sera exigible a
la sociedad en el evento de determinarse que
la relacién del socio con ésta no constituye
un vinculo de subordinacién o dependencia.
Finalmente, ha sefalado la Direccion del Tra-
bajo que se encuentra impedida de efectuar
una calificacién genérica o abstracta de la
relacion juridica que une a las partes, por
cuanto el vinculo de subordinacién y depen-
dencia que define la existencia de la relacién
laboral requiere de una anélisis en concreto
de cada situacion, que debe efectuarse sope-
sando las particularidades y caracteristicas
del caso.

Precisamente con el objetivo de unifor-
mar criterios en cuanto a la calidad en la que
se debe entender afiliada una persona que
tiene la calidad de socio de una sociedad de
personas y que, ala vez, detente la condicion
de empleado de la misma, como es el caso
del recurrente, y teniendo en consideracion el
pronunciamiento de la Direccion del Trabajo,
anteriormente indicado, esta Superintenden-
cia, mediante Oficio N° 2.601 de fecha 25 de
febrero de 2000, citado en Concordancia,
instruyé a todas las Administradoras de Fon-
dos de Pensiones acerca del tratamiento que
debe darse a tales personas, en lo relativo a
la calidad en la que se deben incorporar a una
A.F.P.

Primeramente, se establecié el criterio
que puede admitirse la afiliacion al Sistema y
el entero de cotizaciones en calidad de traba-
jadores dependientes, a aquellos socios de
sociedades de personas que, detentando la
condicién de duenos mayoritarios del capital
social, pero que no invistan la representaciéon
y/o administracion de la misma, presten ser-
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vicios a la sociedad bajo vinculo de subordi-
naciéon o dependencia. De igual modo, en
caso que un socio ejerza la representacion y/
o administraciéon de la sociedad, pero no de-
tente la condicion de mayoritario y se desem-
pefie para ésta en las condiciones antes indi-
cadas, también podrd incorporarse a una
A.F.P. y cotizar en ella en calidad de trabaja-
dor dependiente.

En segundo lugar, se establecié que si
existe duda acerca de la efectividad de la
prestacién de servicios bajo vinculo de subor-
dinacién o dependencia, corresponde requerir
un pronunciamiento a la Direccion del Traba-
jo, por ser el Organismo competente en la
materia para definir si en un caso concreto se
estad frente a un trabajador dependiente o
independiente.

Finalmente, mediante el Oficio N° 2.601,
antes indicado, se establecié que el evento
que un socio relina las exigencias copulativas
que distingue la Direccion del Trabajo para
estimar que en un caso especifico no se con-
figura un vinculo laboral, esto es, detentar la
calidad de duefio mayoritario del capital so-
cial e investir conjuntamente la representa-
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cién y/o administracién de la sociedad, éste
debera afiliarse al Sistema y cotizar en él en
calidad de trabajador independiente, como lo
prescribe el articulo 89 del D.L. N° 3.500.

Por lo tanto, tratdndose de socios mayo-
ritarios de una sociedad de personas, que
ademds detenten la calidad de administrado-
res y representantes legales de la misma, su
incorporacién a una Administradora de Fon-
dos de Pensiones debe efectuarse como tra-
bajadores independientes, cotizando en tal
calidad, y enterando sus cotizaciones de acuer-
do a las planillas que para esta clase disponen
las A.F.P. Desde este punto de vista, recae
en el afiliado la obligacién de informar a la
respectiva Administradora tal situacién, o bien,
de hacerla valer en un juicio ejecutivo de
cobro de cotizaciones, oponiendo a la ejecu-
cién alguna de las excepciones que le otorga
el articulo 4° de laLey N° 17.322, en particu-
lar, la de su N°3, esto es, "la errada califica-
cion de las funciones desempenadas por el
trabajador”. Si el plazo para oponer excepcio-
nes ha precluido, el ejecutado podra de todos
modos hacer llegar la informacién pertinente
a la Administradora, a fin que ésta suspenda
la ejecucion.

FIS-1.0175, 12.04.

Improcedencia de otorgar la calidad de beneficiario de pension de sobreviven-
cia ha adoptado simple bajo las normas de la Ley N° 18.703.

Se ha consultado a esta Superintenden-
cia si un hijo adoptado bajo adopcién simple,
menor de 18 anos, es beneficiario de pensién
de sobrevivencia.

Al respecto, cabe senalar que la adop-
cién simple se encontraba regulada por el
Titulo Il de la Ley N° 18.703, la que en su
articulo 12 dispone que: "La adopcién simple
no constituye estado civil y produciréd sus
efectos legales desde la subinscripcion de la
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sentencia que la establezca en la partida de
nacimiento del adoptado en el Registro Civil”.
Es mds, el inciso tercero del articulo 13 de la
Ley N° 18.703 establece que: "... El adopta-
do continuara formando parte de su familia
de origen y conservara en ella, sus derechos
y obligaciones”.

Por otra parte, el inciso segundo del ar-
ticulo 13 del citado cuerpo legal, dispone
que: "El adoptado sera considerado como
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"carga" del adoptante, para todos los efectos
de asignacion familiar y cualquier otro benefi-
cio de salud y de seguridad social, conforme
a las leyes que rijan dichas prestaciones y no
obstante lo dispuesto en la letra a) del articu-
lo 20”. Esto es, aun cuando haya expirado la
adopcion simple por haber cumplido el adop-
tado la mayoria de edad.

A su turno, el articulo 5° del D.L. N° 3.500
de 1980 senala que seran beneficiarios de
pensidon de sobrevivencia los componentes
del grupo familiar del causante, entendiéndo-
se por tal, el o la cényuge sobreviviente, los
hijos de filiacién matrimonial, de filiacién no
matrimonial o adoptivos, los padres y la ma-
dre de los hijos de filiacién no matrimonial del
causante.

Ahora bien, no obstante referirse la nor-
ma a los hijos adoptivos, se entiende que
dentro de esa categoria se comprende a los
hijos respecto de los cuales se ha decretado
la adopcidén plena, que es aquella que confie-
re al adoptado el estado civil de hijo de los
adoptantes, con todos los derechos y debe-
res reciprocos establecidos por la ley, y extin-
gue sus vinculos de filiacion de origen, para
todos los efectos civiles.

En razén de lo anterior, la Ley N° 18.703
reconoce a los adoptados simples una calidad
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especial como "carga" del adoptante, pero en
ninglin caso, le otorga la calidad de hijo de su
adoptante.

Por lo tanto, si la adopcidn se sujeto a las
normas de la Ley N° 18.703, ya indicada, el
adoptado no tiene la calidad de hijo del adop-
tante y, por ende, no puede revestir la calidad
de potencial beneficiario de pensién de sobre-
vivencia del afiliado adoptante para los efec-
tos del D.L. N° 3.500 de 1980.

A mayor abundamiento se debe tener en
cuenta que no obstante haber sido derogada
la Ley N° 18.703, por el articulo 45 de la Ley
N° 19.620, se dispone en el inciso segundo
de dicho articulo, que los que tengan calidad
de adoptante y adoptado conforme a las re-
glas de la adopcién simple contemplada en la
Ley N° 18.703, continuardn sujetos a los
efectos de la adopcidn previstos en las res-
pectivas disposiciones, incluso en materia
sucesoria.

En consecuencia, y conforme a las dis-
posiciones que regulan la adopcién simple,
resulta improcedente considerar a un menor
adoptado bajo las normas antedichas, como
beneficiario de pensidon de sobrevivencia, sin
perjuicio de los derechos que le asisten como
carga, para los efectos de percibir asignacién
familiar y los beneficios de salud.

FIS-1.030, 12.04.

Informa acerca de la improcedencia de proporcionar la informacion previsional
solicitada, en conformidad a lo dispuesto en la Ley N° 19.628.

La Gerencia de Desarrollo Humano de una
empresa ha solicitado a esta Superintenden-
cia que se le proporcione informacién previsio-
nal respecto de 4.887 trabajadores consisten-
te en los siguientes datos: tipo de previsién;
fecha de inicio del beneficio; fecha de térmi-
no, sila tiene; A. F. P., y monto del beneficio.
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Senala que se encuentra desarrollando
un programa consistente en determinar el
perfil de los trabajadores que conforman una
divisién, con la finalidad de actualizar la infor-
macién y focalizar eventuales beneficios que
complementen los de que ya gozan en el
sistema de seguridad social.
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Al respecto, cabe informar lo siguiente:

La Ley N° 19.628 sobre "Proteccién de
la Vida Privada”, que entré en vigencia el 27
de octubre de 1999, regula el tratamiento de
los datos personales, estableciendo derechos
para los titulares de los mismos, obligaciones
para los administradores de los datos de ca-
racter personal en registros o bancos de da-
tos, ademas de sanciones por el incumpli-
miento de sus disposiciones.

Para los efectos de dicha ley, de acuerdo
con las definiciones contenidas en su articulo
2° letras f) y n), se entiende por datos de
caracter personal o datos personales los rela-
tivos a cualquier informacién concerniente a
personas naturales, identificadas o identifica-
bles; y como titular de dichos datos, a la
persona natural a la que se refieren los mis-
mos. Asimismo, de acuerdo a la letra g) del
mismo articulo 2° son datos sensibles, aque-
llos datos personales que se refieren a las
caracteristicas fisicas o morales de las perso-
nas o a hechos o circunstancias de su vida
privada o intimidad, entre otros que indica,
los estados de salud fisicos o psiquicos.

Segun la normativa citada, y teniendo
presente lo dispuesto en el articulo 20 de la
citada ley, que senala que el tratamiento de
datos personales por parte de un organismo
publico sélo podréa efectuarse respecto de las
materias de su competencia y con sujecion a
las reglas precedentes de esta misma ley;
para proceder a la entrega de datos de caréc-
ter personal esta Superintendencia debe dar
cumplimiento estricto a las disposiciones que
al efecto contempla la Ley N° 19.628.

Asi, en lo que respecta a la utilizacion de
los datos personales regulada en el Titulo | de
laLey N° 19.628, cabe sefalar que conforme
a su articulo 4° el tratamiento de los datos
personales sélo puede efectuarse cuando esta
ley u otras disposiciones legales lo autoricen,
o el titular consienta expresamente y por
escrito en ello, y sin perjuicio de excepciones
que se establecen en esta misma disposicion,
que en sintesis, se refieren al tratamiento de
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datos personales que provengan o se recolec-
ten de fuentes accesibles al publico, cuando
sean de caracter econémico, financiero, ban-
cario o comercial, como también al trata-
miento de datos personales que realicen per-
sonas juridicas privadas para el uso exclusivo
suyo, casos en los cuales no se requiere
autorizacion del titular de los datos.

De esta manera, esta Superintendencia
no puede efectuar la entrega de la informa-
cion previsional referida a los 4.887 trabaja-
dores, cuya némina se adjunta, a su emplea-
do, ya que precisamente los datos requeridos
son datos de caracter personal, e incluso en
algunos casos se trataria de datos sensibles,
que se encuentran protegidos por las normas
de la citada ley, y que por expresa disposiciéon
del inciso primero del articulo 4° precedente-
mente citado, no pueden ser transmitidos a
un tercero, en este caso al empleador de
dichos trabajadores, sin que medie autoriza-
cion expresa y escrita por parte de éstos. Ello
por cuanto no existe una norma en dicha ley
que autorice dicho tratamiento, como tampo-
co existe una norma particular al efecto que
lo permita.

A este respecto, cabe precisar que no se
aplica en la especie lo dispuesto en la ultima
parte del articulo 10 de la aludida ley, que
dispone: "No pueden ser objeto de tratamien-
to los datos sensibles, salvo cuando la ley lo
autorice, exista consentimiento del titular o
sean necesarios para la determinacion u otor-
gamiento de beneficios de salud que corres-
pondan a sus titulares”. Ello por cuanto la
norma se refiere a "datos necesarios" para
determinar la procedencia y otorgamiento de
beneficios de salud a que puedan tener "dere-
cho "sus titulares, pero no a datos que el
empleador de éstos pueda utilizar, a su arbi-
trio, para beneficiar o no a ciertos trabajado-
res con el otorgamiento de beneficios com-
plementarios a los que gocen de acuerdo al
sistema de seguridad social.

En consecuencia, cabe concluir que apli-
cando lo dispuesto en la Ley N° 19.628, vy el
criterio jurisprudencial emanado de esta Su-
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perintendencia, de acuerdo al cual la informa-
cién previsional tiene el caracter de privada,
este Organismo no se encuentra facultado
para proporcionar al recurrente informacion
alguna referida a la afiliacion, tipo, antiglie-
dad, vigencia y monto de los beneficios previ-
sionales de sus trabajadores, ni siquiera en el
entendido de que dichos datos se requieren
en el marco de un programa de desarrollo que

SUPERINTENDENCIA DE ADMINISTRADORAS DE FONDOS DE PENSIONES

tendria por objetivo final focalizar eventuales
beneficios complementarios a los que actual-
mente gozan sus trabajadores, salvo que la
totalidad de los trabajadores por los que se
consulta autoricen expresamente y por escri-
to a su empleador en tal sentido, y en dicho
evento corresponderia solicitarlos directamente
a las A.F.P. en que se encuentran incorpo-
rados.

FIS-1.037, 12.04.

Caracter imponible de Asignacion de Confiabilidad establecida en un contrato
de trabajo, celebrado entre una Municipalidad y una funcionaria.

Se ha dirigido a esta Superintendencia, el
senor Director de Educaciéon Municipal de una
Municipalidad, solicitando se le informe si la
Asignacién de Confiabilidad otorgada a una
funcionaria en su respectivo contrato de tra-
bajo procede hacerla o no imponible.

En relacion con la materia objeto de con-
sulta, esta Superintendencia cumple con in-
formar lo siguiente:

Cabe tener presente en primer término
que, conforme al contrato de trabajo tenido a
la vista, la funcionaria se compromete a reali-
zar el trabajo de "Directora Internado Munici-
pal”; la remuneracién mensual por la presta-
cion de los servicios objeto del contrato es de
$ 462.716 y, ademas, se establece entre
otros emolumentos, que el empleador se com-
promete a pagar a la trabajadora una "Asig-
nacién de Confiabilidad" calificada como no
imponible de un 10% del sueldo base.

Asimismo, del aludido contrato puede
inferirse que el pago de la Asignacién de Con-
fiabilidad seria mensual, pues no se establece
ninguna cldusula que establezca lo contrario.

Precisado lo anterior, debe sefalarse que
para el régimen previsional que fiscaliza esta
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Superintendencia rige la definicién legal de
remuneracién que establece el articulo 41 del
Cdédigo del Trabajo que involucra en general
todas las prestaciones en dinero o en especie
avaluables en dinero que tienen por causa el
contrato de trabajo. Del mismo modo, se
establece que no constituyen remuneracion,
las excepciones que la misma disposicion le-
gal detalla, o que corresponden a gasto en
que haya incurrido el trabajador con motivo
del contrato, o se paguen a causa de la termi-
nacién del mismo.

En consecuencia, deben concurrir dos
requisitos copulativos para calificar un deter-
minado estipendio como remuneracion:

a) Que se trate de una contraprestacion en
dinero o en especie avaluable en dinero, y

b) Que el derecho del trabajador para perci-
bir esta contraprestacion tenga como cau-
sa el contrato de trabajo.

En este orden de ideas, como una asig-
nacién como la convenida en el aludido con-
trato no se encuentra en los casos de excep-
cién contemplados en el inciso segundo del
articulo 41 del Cdédigo del Trabajo, para no
calificarla de remuneracién, ni tampoco se
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trataria de un gasto con motivo del contrato,
siguiendo el criterio de interpretacién de esta
Superintendencia para determinar los emolu-
mentos de naturaleza imponible para efectos
de pensiones, debe concluirse que dicho be-
neficio se encuentra comprendido en el con-
cepto de remuneracién, ya que se trataria de
una contraprestacion en dinero que se origina
en el contrato de trabajo.

0o®

En consecuencia, analizado el aludido
beneficio a la luz del articulo 14 del D.L.
N° 3.500 en relacion con el articulo 41 del
Codigo del Trabajo, se concluye que la Asig-
nacién de Confiabilidad establecida en la
cldusula cuarta del contrato de trabajo ten-
dria el caracter de imponible para los efec-
tos del Sistema que fiscaliza esta Superin-
tendencia.

FIS-1.063, 12.04.

vengadas en periodos anteriores.

Forma de enterar cotizaciones previsionales respecto de remuneraciones de-

Una persona ha solicitado se le informe
si al pagar remuneraciones accesorias o com-
plementarias devengadas en periodos ante-
riores, por ejemplo, una gratificacién anual u
otras de similares caracteristicas, se debe
reliquidar los aportes a la A.F.P., Isapre, Mu-
tuales, etc. y cudl es la metodologia de célcu-
lo a aplicar. Asimismo, solicita se le informe
en qué institucion se deberia pagar estas coti-
zaciones en el caso de haber cambiado de
A.F.P.

Al respecto, esta Superintendencia infor-
ma que en los casos de reliquidaciéon de re-
muneraciones accesorias o complementarias,
que se distribuyen en mas de un periodo
habitual de pago, debe aplicarse lo dispuesto
en el inciso segundo del articulo 28 del D.L.
N° 3.501, de 1980, que senala que para
determinar la parte de dichos beneficios (gra-
tificacion legal, contractual o voluntaria, o
participacion de utilidades) que se encuentre
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afecta a cotizaciones e impuestos en relacién
con el limite maximo de imponibilidad men-
sual, se distribuird su monto en proporcion a
los meses que comprenda el periodo a que
correspondan, y los cuocientes se sumaran a
las respectivas remuneraciones mensuales.
Las cotizaciones e impuestos se deduciran de
la parte de tales beneficios que, sumada a las
respectivas remuneraciones mensuales, no
exceda del limite maximo de imponibilidad.

Por su parte, la Circular N° 128 de esta
Superintendencia sefala que la totalidad de
las cotizaciones sobre gratificaciones legales
deben enterarse Unica y exclusivamente en la
Administradora a que se encuentre afiliado el
trabajador durante el mes en que dichas grati-
ficaciones se devengaron, independientemente
de la fecha en que el trabajador se haya
afiliado al Sistema y del nimero de Adminis-
tradoras a que haya estado afiliado con ante-
rioridad.
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1.599/51, 19.04.05.
El corte de gas del dia 8 de marzo recién pasado, comunicado
el dia anterior a la empresa ... por Metrogas S.A., no constitui-
ria fuerza mayor o caso fortuito, y en cuanto a la ponderacion
de los motivos que habrian impedido a la empresa laborar dicho
dia, relacionados con el mismo corte, esta Direccién carece de
competencia legal para pronunciarse, no conformandose en
todo caso a derecho que hubiere instruido a los trabajadores
recuperar tal dia por el sdbado 12 del mismo mes, si los
contratos de trabajo del personal afectado no contemplarian
este dia dentro de la jornada laboral semanal, y no se habria
contado con el consentimiento de los trabajadores para modifi-
(o= 1 (o 1=

1.816/52, 27.04.05.

1) Los beneficios Bono Anual, Bono de Vestuario, Bono de Vaca-
ciones, Asignacion de Perfeccionamiento, Asignacion de Res-
ponsabilidad y Asignacién Especial, de convenios colectivos de
22.11.2000, y 17.12.2002, celebrados entre Corporacién de
Educacién, Salud, Cultura y Recreacién de La Florida y el
Sindicato de Trabajadores de la Educacién, COMUDEF, serian
remuneracion, y por ende, al tenor de reiterada doctrina de las
Superintendencias de Seguridad Social y de Administradoras
de Fondos de Pensiones, imponibles para efectos previsionales.

2) No ha podido hacer variar el caracter imponible de los bonos y
asignaciones antes referidos, el hecho que los convenios colec-
tivos que los contenian se hayan extinguido, e integrado las
cladusulas correspondientes a los contratos individuales de los
trabajadores que fueron parte de aquéllos; y

3) Serén de cargo del empleador las cotizaciones previsionales
adeudadas que corresponda, respecto de los bonos y asigna-
ciones ya indicados, pagados a los trabajadores durante los
AN0S 20071 @ 2004 ... e

1.941/53, 4.05.05.
No resulta conforme a derecho sancionar con la multa prevista
en el articulo 25 del D.F.L. N° 2, de 1967, del Ministerio del
Trabajo y Previsién Social, al empleador que quebranta la
suspensién de obra o faena instruida por el Inspector del
Trabajo por amenazar peligro inminente para la vida y salud de
10S Trab@jadores ......oeii i

1.942/54, 4.05.05.
No resulta juridicamente procedente que los trabajadores de
artes y espectaculos compensen las horas no trabajadas en un
dia con aquellas que se laboren en exceso al dia siguiente,
debiendo éstas pagarse como extraordinarias con el recargo
legal correspondiente ..........ooiieiiiiiiiii

1.943/55, 4.05.05.
1)  No corresponderia pago de asignacién de mejoramiento de la
gestidon municipal prevista en la Ley N° 19.803, a trabajadores
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de la Corporacién de Desarrollo Social de Cerro Navia regidos
por el Cédigo del Trabajo.
2) El anexo de contrato de trabajo consultado, de trabajadores de
la Corporacién de Desarrollo Social de Cerro Navia, se encon-
traria ajustado a derecho, no obstante, no permitiria derivar
que atendido su tenor seria aplicable a tales trabajadores la
asignacién de mejoramiento de la gestién municipal de la Ley
N T, 803 Lttt e

2.034/56, 10.05.05.
No resulta conforme a derecho que la empresa ... mantenga el
reloj control de registro de asistencia y jornada del personal del
establecimiento de calle Vasconia, en vitrina con llave, que se
abre seguln instrucciones alas 7:50 hrs. y se cierra alas 18:30
cada dia de lunes a viernes, debiendo establecerse en el
Reglamento Interno los sistemas destinados a verificar que los
trabajadores utilicen dicho mecanismo cuando efectivamente
inicien o concluyan su jornada laboral ...

2.036/57, 10.05.05.
El contrato colectivo suscrito por la empresa .... y los trabaja-
dores del Sindicato N° 1 de dicha empresa, tiene un plazo
maéaximo de 4 afios contados desde la entrada en vigencia de la
Ley N° 19.759, siendo, en consecuencia, su fecha de venci-
miento, para todos los efectos legales, el dia 30 de noviembre
el 200D Lttt

ORDEN DE SERVICIO Y CIRCULARES DE LA DIRECCION DEL TRABAJO
1. Orden de Servicio.

3, 4.05.05.
Modifica Orden de Servicio N° 10, de 23 de noviembre de
2004, que establece procedimiento administrativo para trami-
tacion de denuncias por acoso sexual, fija texto e imparte
instrucciones sobre lamateria........ccoviiiiiiiii i

2. Circulares.

53, (extracto) 31.03.05.
Remite procedimientos de fiscalizacidon que se individualizan y
nuevos anexos, complementarios a los existentes en la Circular
N° 88, de fecha 5.07.2001, Depto. de Fiscalizacién........................

62, (extracto) 22.04.05.
Informa sobre obligaciones que establece la Ley N° 19.889,
que regula las condiciones de trabajo y contratacién de los
trabajadores de artes y espectaculos .........cccoiiiiiiiiiiii i
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SUPERINTENDENCIA DE SEGURIDAD SOCIAL. Seleccion de Circulares

2.202, (extracto) 21.04.05.
Imparte instrucciones a las Mutualidades de empleadores de la
Ley N° 16.744 respecto de la notificacion de accidentes

laborales fatales y otros que se indican ..........coooeiiiiiiiiiiiiiiiinns

SUPERINTENDENCIA DE ADMINISTRADORAS DE FONDOS DE PENSIONES.

Seleccién de Dictdmenes

FIS-1.011, 12.04.
Entero de cotizaciones por socios de sociedades de responsa-

bilidad limitada. Cobranza ........cociiiiiiiiiiii i s

FIS-1.015, 12.04.
Improcedencia de otorgar la calidad de beneficiario de pensién
de sobrevivencia ha adoptado simple bajo las normas de la Ley

NO 18.703 o

FIS-1.030, 12.04.
Informa acerca de la improcedencia de proporcionar la informa-
ciéon previsional solicitada, en conformidad a lo dispuesto en la

LY NO T9.828 oeeeeeeeee oottt ettt e,

FIS-1.037, 12.04.
Caréacter imponible de Asignacién de Confiabilidad establecida
en un contrato de trabajo, celebrado entre una Municipalidad y

UNA FUNGIONAITA cu ittt e e et eabens

FIS-1.063, 12.04.
Forma de enterar cotizaciones previsionales respecto de remu-

neraciones devengadas en periodos anteriores ..........c.ovvevuvieininennnnn.
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NOTAS DEL EDITOR

En la entrevista del mes, Cristobal Pascal
Cheetham, nuevo Subsecretario del Trabajo, se
refiere, entre otros, a los desafios que implica
impulsar las reformas a la justicia laboral, por tra-
tarse de un relevante cambio cultural para los
actores sociales que se vinculan con ella.

En Doctrina, Estudios y Comentarios, inclui-
mos el articulo "Un andlisis preliminar acerca de
las responsabilidades sociales obligatorias de los
empresarios para con sus trabajadores y el dere-
cho social" del profesor Francisco Walker, colabo-
rador permanente de nuestra publicacion.

La cartilla del mes, presenta la Guia de Trami-
tes Frecuentes en las Inspecciones del Trabajo
gue, sin duda, esperamos sirva a trabajadores y
empleadores.

En la seccion de Jurisprudencia Judicial, in-
cluimos un articulo preparado por la Unidad de
Coordinacion y Defensa Judicial del Departamento
Juridico, sobre el derecho al descanso obligatorio
e irrenunciable de la Ley N° 19.973 que ampara a
los trabajadores de los centros comerciales o malls.

Del apartado Normas legales y reglamentarias,
destacamos, la publicacion del reglamento de tra-
bajo a bordo de naves de pesca.

Por dltimo, de la jurisprudencia administrativa
institucional, destacamos el Oficio N° 1.570/049,
gue se refiere al sentido y alcance de lo dispuesto
en el articulo 3°, del D.S. N° 594, de 1999, del
Ministerio de Salud, que fij6 el Reglamento sobre
condiciones sanitarias y ambientales basicas en
los lugares de trabajo.
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