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INTRODUCCION

En esta edicion se encontraran asuntos
relativos al periodo de 16 agosto a 20
septiembre de 2021.

En este noveno boletin informativo,
mantenemos la publicacion de las
principales  modificaciones a Ia
legislacion laboral, los dictdmenes u
o6rdenes de servicios vinculados al
Derecho del Trabajo, al igual que la
jurisprudencia (sentencias de Tribunales
de la Republica) que se hayan producido
dentro de este lapso y que resulten, en
nuestro concepto, Utiles de informar.

El contenido es resumido y descrito con
un lenguaje no técnico para que pueda
ser comprendido tanto por personas con
estudios en la disciplina del Derecho del
Trabajo como por quienes en el dia a dia
deban lidiar con probleméaticas asociadas
a dicha area.

En cada titulo se puede “pinchar” a fin de
abrir el link que contiene el documento
analizado en su integridad.

Elaborado por el equipo de Laboral
Atiende, abogados Juan Padilla Herrera,
Cristian Vdsquez Segura y Rodrigo Tapia
Salvo.
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- Ley 21361, de 27-07-2021, que adecua el Cédigo del

Trabajo en materia de documentos (finiquito) electrénicos
laborales: El contenido de esta ley, que modifica el articulo
177 CT, ha sido tratado con detalle en el volumen N° 7 de
este boletin correspondiente al mes de julio.

Sin embargo, vuelve a ser mencionado en el presente
volumen en atencién a que adn no ha sido dictada la
resolucion de la DT que, por un lado, debe regular el
procedimiento aplicable para el adecuado funcionamiento
de la ratificacién del finiquito, la renuncia y el mutuo
acuerdo en el portal electrénico de dicha institucion; vy, por
otro, regule el procedimiento de pago y cumplimiento
oportuno e integro de las obligaciones del finiquito, la
renuncia y el mutuo acuerdo, y el caso de reserva de
derechos por parte del trabajador en el finiquito
electronico.

Destacamos aquello dado que la vigencia de esta norma
comenzara una vez que dicha resolucién se dicte por la DT,
teniendo como fecha limite para hacerlo el 27 de octubre
de 2021.

Comentarios sobre ley 21.361 que
adecua el Codigo del Trabajo en materia
de documentos electrénicos laborales:

1) Antes de esta ley, el articulo 177 del
Cdédigo del Trabajo solo contemplaba
renuncia, mutuo acuerdo y finiquito en
papel fisico, que el empleador debia
poner a disposicion del trabajador para su
firma (salvo la renuncia) lo que solo se
podia realizar generalmente ante
inspector del trabajo o notario publico.

2) Con esta ley, el finiquito electrénico se
considerara ratificado ante un inspector
del trabajo si se otorga por el empleador
al trabajador mediante el sitio web de la
DT. idem en caso de mutuo acuerdo o en
donde el trabajador podra presentar
renuncia de forma electrénica.

3) El empleador que utilice el portal web
de la DT para generar el finiquito debera
abonar o pagar el mismo a través de TGR
para que el trabajador cobre ese dinero,
sea que lo acepte con o sin reserva de
derechos.

4) La ley establece la obligacion del
empleador de indicar al trabajador, en
carta de despido, la forma de extension
del finiquito y la posibilidad de que
estampe reserva de derechos.

5) La firma electrénica del trabajador es
siempre opcional o voluntaria. De
rechazar el trabajador el finiquito
electrénico, el empleador debe poner a su
disposicion un finiquito fisico que se
ratifique ante Ministro de Fe.

6) Los finiquitos en papel seguiran
manteniendo vigencia, sélo que se debera
estar alerta a lo que dictamine la DT a
futuro sobre el registro electronico de los
documentos laborales.
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- Ley 21.271, de 06-10-2020, que adecua el
Cédigo del trabajo en materia de proteccién de los
ninos, nifas y adolescentes en el mundo del
trabajo: Esta ley fue publicada con fecha 6 de
octubre de 2020 y entré en vigor el 1 de junio de
2021, adecuando el Cédigo del Trabajo en materia
de proteccién de nifos, ninas y adolescentes, con
las recomendaciones de la Convencion sobre los
Derechos del Nifo de Naciones Unidas, el
Convenio 138 de la Organizacion Internacional del
Trabajo (OIT), sobre la edad minima de admisién al
empleo, y el Convenio 182 de la OIT sobre peores
formas de trabajo infantil. Entre las novedades,
encontramos las siguientes: 1) En primer lugar, se
distingue entre: a) Mayor de edad: Toda persona
con 18 anos cumplidos, que puede acordar
libremente un contrato de trabajo; b) Adolescente
con edad para trabajar: Toda persona con 15 afios
cumplidos y menor de 18 anos, que puede acordar
un contrato de trabajo con requisitos y
condiciones; c) Adolescente sin edad para trabajar:
Toda persona con 14 afios cumplidos, que no
puede trabajar; d) Nifio: Toda persona menor a 14
anos, que tampoco puede trabajar.

Los adolescentes con edad para trabajar pueden
hacerlo si no es peligroso y no perjudica su
asistencia regular a clases y/o participacion en
programas de orientacién o formacién profesional.
La contrataciéon de adolescentes sin edad para
trabajar y nifos esta prohibida, salvo el caso del
articulo 16 CT sobre contratos para participar en
espectaculos de teatro, cine, radio, television, circo
u otras actividades similares, pero con autorizacién
del tribunal de familia competente y requisitos
para adolescentes con edad para trabajar tratados
abajo.

Los adolescentes con edad para trabajar lo deben
hacer con estos requisitos: a) Que sea un trabajo
protegido; b) Tener la autorizacién por escrito de
padre, madre, persona con cuidado personal,
representante legal, o, a falta de lo anterior, el
Inspector del Trabajo, c) Haber terminado o cursar
ensefanza media o basica. En el Ultimo caso, se
debe acompanar un certificado de alumno regular
actualizado cada 6 meses y anexarse al contrato de
trabajo, registrandose en el sitio electrénico de la
DT dentro de los 5 dias de su suscripcién o
recepcion, d) La jornada no puede superar las 30
horas semanales distribuidas en 6 horas diarias en
ano escolar y 8 horas diarias si el afo escolar se
interrumpe o en vacaciones. La jornada escolar
junto con la jornada laboral no puede superar las
12 horas y se prohiben las horas extraordinarias, €)
El empleador debe informar a la oficina local de la
nifez o al érgano de proteccién administrativa de
la nifez de la contratacién y cumplimiento de
requisitos.

También se establece que los adolescentes con
edad para trabajar no se admitirdn en trabajos ni
faenas que requieran fuerzas excesivas, ni en

Ideas generales sobre la Ley 21.271, que adecta el
Cédigo del trabajo en materia de proteccion de los
ninos, ninas y adolescentes en el mundo del
trabajo:

1) Distingue entre adolescentes con edad para
trabajar, adolescentes sin edad para ello y nifos,
prohibiendo en general la contratacion de los dos
ultimos, la cual solo se permite en contratos para
participar en espectaculos de teatro, cine, radio,
television, circo u otras actividades similares, con
autorizacion del tribunal de familia competente.

2) Se amplian las condiciones y requisitos para la
contratacion de adolescentes con edad para
trabajar y, excepcionalmente, adolescentes sin edad
para ello y nifios, como la compatibilidad del estudio
con el trabajo y el desarrollo de actividades que no
sean calificadas como peligrosas.

3) Fortalecimiento de las multas por incumplimiento
de la ley, diferenciando valores segun el tipo de
incumplimiento y el tamano de la empresa.

4) Actualizacion del reglamento (decreto 1 de 22-
05-2021) que enlista trabajos peligrosos que no
pueden desarrollar los adolescentes con edad para
trabajar en ninguna circunstancia y que entrega
directrices para empleadores y establecimientos
educacionales para promover la proteccion de
derechos de menores.
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actividades peligrosas para su salud, seguridad o
moralidad, quedando prohibido el trabajo en
cabarets y otros establecimientos analogos que
presenten espectaculos en vivo, y en los que se
expendan bebidas alcohdlicas que deban
consumirse en el mismo establecimiento o en
aquellos en que se consuma tabaco. En ningun
caso se podra autorizar a adolescentes con edad
para trabajar, a prestar servicios en recintos o
lugares donde se realicen o exhiban espectaculos
de significacion sexual.

Asimismo, la norma fortalece el sistema de multas
por infracciones. Asi, los valores van desde 2 a 60
UTM, por incumplir cualquiera de los requisitos de
contratacion de un adolescente con edad para
trabajar; desde 10 a 300 UTM, en caso de
contratacion de nifios y nifias; y desde 5 a 100
UTM, por contratacion de adolescentes con edad
para trabajar en trabajos peligrosos. Se crea
también un registro publico para empleadores que
infringen la ley reiteradamente.

El decreto 1 de 22-05-2021 dictado por el
MINTRAB, previo informe de la DT, la
Subsecretaria de la Nifiez y la Defensoria de los
Derechos de la Nifnez, y suscrito ademas por el
MINSAL, determind las actividades consideradas
como trabajo peligroso, e incluye las directrices
destinadas a evitar este tipo de trabajo, dirigidas a
los empleadores y establecimientos educacionales,
para proteger los derechos de las y los
adolescentes con edad para trabajar, ademas de
normas sobre el procedimiento de la contrataciéon
de menores, el ejercicio de la fiscalizacion por la DT
y la facultad para que cualquier persona pueda
denunciar infracciones relativas al trabajo de nifos,
nifas y adolescentes.

- Boletin 14501-13, de 29-07-2021, que modifica
el Cédigo del Trabajo para otorgar fuero laboral al
padre con motivo del nacimiento de un hijo, por el
plazo que indica: Este proyecto pretende crear un
articulo 201 bis CT que entregaria fuero laboral al
padre de un recién nacido desde la inscripcion de
su nacimiento y hasta 1 afo después,
independiente del derecho de la madre, estando
sujeto a lo dispuesto en el articulo 174 CT, es decir,
se necesitara autorizacion judicial para su despido.

Si el empleador ignora la inscripcion de nacimiento
en el plazo y condiciones de este nuevo articulo y
se termina el contrato sin autorizacién judicial, la
medida quedaria sin efecto y el trabajador debera
volver a su trabajo, bastando solo la presentacién
del certificado de nacimiento o acta de
reconocimiento ante el Registro Civil, ademas del
derecho a remuneracion por el tiempo fuera del
trabajo si en ese lapso el trabajador no tuvo
derecho a subsidio. El afectado debe hacer
efectivo su derecho dentro de los 60 dias desde el
despido.
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No tiene este derecho el padre cuya filiacion se
determiné judicialmente con su oposicién.
Asimismo, este derecho cesa si el padre tiene una
medida cautelar o es condenado por violencia
intrafamiliar. También si estd en mora de pagar
pensién alimenticia al descendiente que origine su
fuero.

Finalmente, se suprime el fuero especial para el
padre del permiso post natal parental del actual art.
197 bis CT.

- Boletin 14159-11, de 13-04-2021, que establece
un estandar especial en relacién con el manejo
clinico y acompaiamiento a madres y padres que
hayan sufrido una muerte gestacional o perinatal:
Este proyecto de ley se encuentra en espera de su
promulgacién por el Presidente de la Republica,
siendo este ultimo formalmente informado de su
aprobacién por el Congreso con fecha 18 de
agosto de 2021.

Este proyecto modifica el articulo 66 CT,
reemplazando sus incisos primero y segundo. Con
ello, en caso de muerte de un hijo, todo trabajador
tendrad derecho a 10 dias corridos de permiso
pagado. En caso de muerte del cényuge o
conviviente civil, todo trabajador tendra derecho a
un permiso similar por 7 dias corridos. En los dos
casos, el permiso serd adicional al feriado anual,
independiente del tiempo de servicio.

Se aplicara un permiso igual al anterior por 7 dias
habiles en el caso de muerte de un hijo en periodo
de gestacion, y por 3 dias habiles en caso de la
muerte del padre o de la madre del trabajador.

- Decreto 8 MINTRAB, de 13-08-2021, que
aprueba reglamento del articulo 152 quater e del
Cédigo del Trabajo, que regula las condiciones
ambientales, de seguridad y salud en el trabajo
que se deberan cumplir en los establecimientos
destinados a prestar servicios como centros de
contacto o llamadas: El presente decreto ha sido
dictado para la aplicacion del articulo 152 quater e)
CT, agregado por la ley N° 21.142 de 1 de marzo
de 2019, que regula las condiciones ambientales,
de seguridad y salud de teleoperadores.

Senala las  condiciones  especificas de
funcionamiento de los establecimientos de centro
de contacto o llamadas, que son: a) lluminacién de
los puestos de trabajo de teleoperadores con un
minimo de 300 lux y un limite superior que no
genere reflejo ni  deslumbramiento; b) La
temperatura ambiente debe oscilar entre 20° C y
26° C en invierno, y 20° C a 24° C en verano, con
un sistema de climatizacion de responsabilidad del
empleador; c) El nivel de ruido ambiente no debe
superar los 62 dB (A). Ademas, el establecimiento
debe proporcionar confort término, higrométrico y
buena calidad de aire y, préximo a los puestos de
trabajo, debe haber agua potable y fresca para
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consumo, junto con un lugar habilitado con
mobiliario para descanso visual, auditivo vy fisico.
Finalmente, se debe contar con contar con un Plan
de Gestiébn de Riesgos frente a emergencias,
catastrofes o desastres, considerando como
minimo la identificacion de los riesgos, el
procedimiento de control de estos siniestros y la
capacitacion de teleoperadores.

La inspeccion, fiscalizacion y sancion a las
infracciones del presente reglamento seran
efectuadas por las SEREMI de Salud y la DT, de
acuerdo a sus competencias.

La vigencia de este reglamento comenzara el 1 de
diciembre de 2021.

- Decreto 9, de 13-08-2021, que aprueba
reglamento del inciso segundo del articulo 152
quater f del Cédigo del Trabajo, que regula las
condiciones fisicas y ergonémicas en que deberan
prestar  servicios los teleoperadores vy
teleoperadoras, y los exadmenes preventivos que
deberan realizarse periédicamente: Este decreto
define los centros de contacto o llamadas como
todo establecimiento destinado a la prestacion de
servicios para contactar o ser contactados con
terceros, sea por via telefénica, medios
telematicos, aplicacion de tecnologia digital o
cualquier otro medio electroénico, para la atencién,
informacion o asesoramiento de soporte técnico,
comerciales o administrativos, venta o promocién
de productos o servicios, y quien realiza estos
servicios es un teleoperador.

Para la gestion de riesgos, el empleador debe
considerar como minimo: a) Una estructura
organizativa de prevencién de riesgos laborales,
definiendo responsabilidades y facultades de cada
integrante, incluyendo instrumentos preventivos
en el lugar laboral; b) Una matriz de identificacion
de peligros y evaluacién de los riesgos, que indique
los puestos de trabajo con tareas asociadas,
peligros que estos puedan presentar para la
seguridad y salud de teleoperadores, y evaluacion
de los riesgos. El empleador debera garantizar la
existencia de mecanismos de participacion de
teleoperadores o sus representantes. Tal matriz
debera ser revisada, al menos, anualmente; c) Un
programa de trabajo elaborado a partir de la matriz
indicada, contenga al menos: i) Medidas
preventivas y correctivas a implementar; ii)
Indicadores de gestion; iii) Responsables de su
implementacién y control permanente de Ia
eficacia de las medidas adoptadas, y iv) Plazos de
ejecucién. El empleador debe realizar una
evaluacion anual del cumplimiento del programa,
indicando las medidas de mejora continua y
actualizacion del mismo, y toda esta informacion
debe estar respaldada por escrito en papel o
formato electrénico.

Sobre el contrato especial de trabajo de
teleoperadores:

1) Se trata de un contrato especial de trabajo
regulado entre los articulos 152 quater hasta el 152
quater F del CT, vigente desde el 1-09-19.

2) Se regiran por las normas aludidas los contratos
de trabajo cuyo objeto sea la prestacidn de servicios
para contactar o ser contactados con terceros, sea
por la via telefénica, medios telematicos, aplicacion
de tecnologia digital o cualquier otro medio
electrénico, para la atencién, informacién o
asesoramiento de soporte técnico, comerciales o
administrativos, venta o promocién de productos o
servicios, en un lugar habilitado por el empleador,
denominado centro de contacto o llamadas.

3) Todas las remuneraciones deberan ser acordadas
y estar contenidas en contrato de trabajo vy, las
variables, deberadn construirse sobre parametros
individuales, objetivos y verificables, sin perjuicio de
las metas colectivas que se puedan pactar,
especificando en la liquidacién especial las
operaciones que dan lugar a las remuneraciones, las
horas de conexién o el nimero de contratos
efectuados, las ventas de productos y el detalle de
cualquier accion que de derecho a ellas. La
modificacién de una remuneracion variable debera
ser pactada via anexo que comenzara a regir al mes
siguiente de suscrito.

4) Las empresas que exijan continuidad por la
naturaleza de sus procesos deberan fijar turnos con
una semana de anticipacién, lo que no se hace
exigible para los teleoperadores contratados
expresamente para jornada nocturna.

5) Los teleoperadores con conexion continua
tendran derecho a descanso de diez segundos entre
cada atencién y de treinta minutos en el dia a
planificar con el empleador, con una duracién
minima de diez minutos, no pudiendo ser utilizados
los treinta minutos de una sola vez. Estos descansos
como los destinados para acudir a los servicios
higiénicos se consideran trabajados.

6) Las claves para la utilizacion de sistemas de
conexiéon son herramientas de trabajo, siendo
secretas y personales del teleoperador.

7) Teleoperadores con seis meses de trabajo
continuo tienen derecho a realizarse examenes
médicos preventivos anuales para detectar
enfermedades profesionales, los cuales seran
realizados por organismo administrador ley 16.744,
considerandose el tiempo empleado en ello como
trabajado, debiendo el empleador financiar el valor
del transporte del trabajador al lugar donde se los
practiquen.
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El empleador debe capacitar a los teleoperadores
y otorgarles el derecho a saber y métodos de
trabajo correcto en cursos de al menos cuatro
horas de duracién.

En las divisiones laterales de los puestos de trabajo
deberan instalarse barreras que absorban el ruido
y que no dificulten la comunicacion entre los
teleoperadores y teleoperadoras. El material de las
barreras debera permitir la sanitizacion de estas.

Sobre el mobiliario: a) Las sillas deben tener
respaldo permitir la regulacion de su altura,
apoyabrazos regulables y estar provistas de un
minimo de cinco ruedas para su facil movimiento;
b) Las mesas o escritorios deben tener bordes
redondeados. En ambos casos se deben cumplir
con medidas minimas.

El empleador debe entregar a teleoperadores, en
forma gratuita y en condiciones técnicas
adecuadas: 1) auriculares y micréfonos acordes a
la tarea a realizar, los que seran de uso personal; 2)
El teclado debe ser inclinable e independiente de
la pantalla para permitir que teleoperadores
adopten una postura cémoda, debe haber un
espacio suficiente delante del teclado para que el
usuario pueda apoyar en la mesa el tercio distal de
los antebrazos, las mufecas y las manos, mientras
que el mouse debe mantenerse en buenas
condiciones de funcionamiento y permitir una
postura de mufieca neutra.

El organismo administrador del seguro de la ley N°
16.744 realizard anualmente un examen médico
que permita pesquisar precozmente signos y
sintomas de disfonia. Si el resultado de este
examen permite presumir la existencia de una
enfermedad profesional, el organismo
administrador del seguro de la ley N° 16.744
deberd iniciar el proceso de calificaciéon de origen
de la enfermedad. Asimismo, el respectivo
organismo administrador del seguro de la ley N°
16.744, determinara y realizara exdmenes médicos
preventivos asociados a los riesgos identificados,
de acuerdo con la actividad en la cual se
desempenan teleoperadores, que seran
comunicados al empleador, al menos una vez al
ano, quien deberd informar adecuadamente a sus
trabajadores.

El empleador debera crear un Programa de Higiene
Vocal, que son las pautas de orientacién sobre
medidas, habitos o conductas que favorecen la
mantencion de la vida y calidad de la voz.

La inspeccién, fiscalizacion y sancién a las
infracciones del presente reglamento se haran por
las SEREMI de Salud y la Direccion del Trabajo, de
acuerdo a sus competencias

Este reglamento entrard en vigencia el 1 de
diciembre de 2021.
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Ley 21.142 sobre teleoperadores: vigente desde el 1 de septiembre 2019, pero sus reglamentos sobre condiciones
de higiene y seguridad comenzaran a regir a partir del 1 de diciembre 2021.
Libro electrénico de remuneraciones (LER) de la DT, ordinario 877/006 de 10-03-2021:

a. Vigente de forma voluntaria a partir del mes de marzo 2021.

b. Obligatorio para empresas con sistemas contables digitales (ver boletin julio 2021) a partir del 1 de agosto
2021.

c. Sisedecide utilizar LER después de marzo 2021, se deben declarar las remuneraciones mensuales pagadas
durante todo el 2020 y 2021, debiendo ser cargada la informacién al sistema antes de la medianoche del
dia 15 del mes calendario siguiente al cual se verificé el pago (Ej, remuneraciones septiembre, registro hasta
el 15 octubre. Si durante ese mes se quiere comenzar con LER debera subirse informacion 2020 y 2021).

Ley 21.271 sobre trabajo adolescente: vigente integramente desde el 1 de junio 2021.

Ley 21.342 sobre retorno seguro al trabajo por Covid 19: vigente desde el 1 de junio de 2021 y hasta que se
mantenga vigente el decreto de MINSAL de alerta sanitaria, que actualmente vence el 30 de septiembre 2021, con
trascendidos que lo harian extensible por otro periodo. De esta ley hay que distinguir:

a. Elprotocolo de seguridad y las medidas de prevencion para trabajadores presenciales: se debia implementar a
mas tardar el 12 de junio 2021.

b. Contrataciéon de seguro individual obligatorio Covid: para trabajadores contratados antes del 4 de julio de
2021, hasta dicha fecha y si fueren contratados con posterioridad a aquella, dentro de 10 dias corridos
desde que comenzo la relacioén laboral.

Ley 21.227 sobre proteccion al empleo, modificada por 21.232: ha venido rigiendo, de forma retroactiva, desde el
18 de marzo 2020 y se ha ido renovando a través de decretos del Ministerio de Hacienda. Actualmente hay que
distinguir (decreto 1492 de 3-09-2021):

a. Suspension de la relacién laboral, sea por acto de autoridad o por pactos: hasta el 6 de octubre de 2021.

b. Reduccién temporal de jornada: hasta el 31 de diciembre de 2021.

Ley 21.247 sobre crianza protegida y modificacion de ley 21.351 de 14 de junio 2021 que extiende la figura de la
licencia médica preventiva parental con cargo al AFC: mientras se cumplan los presupuestos legales, dependera
de la vigencia de las suspensiones de la ley de proteccion del empleo (actualmente 6 de octubre 2021) y de la
existencia de una declaracion de estado constitucional de catastrofe (no funcionamiento sala cuna) actualmente
vigente hasta el 30 de septiembre 2021.

Ley sobre modernizacion de la DT: entrara en vigencia desde el 1 de octubre de 2021, con ciertas particularidades:

a. Reglamento MINTRAB que regula la obligacion del empleador de mantener un registro electrénico laboral:
debia dictarse al 30 de julio 2021, pero no hemos visto que ello se haya cumplido.

b. Registro en portal de la DT de todos los contratos de trabajo vigentes con anterioridad al 1 de octubre 2021:
hasta el 30 de abril 2022.

c. Registro en portal de la DT de todos los contratos que comiencen a regir a partir del 1 de octubre 2021: dentro
de 15 dias siguientes al inicio de la relacién laboral.

d. Registro de finalizacion de contrato de trabajo en DT: dentro del plazo que indica el art. 162 CT para el envio
de la carta de despido, salvo si es mutuo acuerdo, renuncia o muerte del trabajador, en donde se debe
realizar dentro de los 10 dias siguientes que ocurra algunos de esos hechos.

Ley 21.361 sobre documentos y finiquitos electronicos: entra a regir una vez se dicte una resolucion de la DT que
deberia producirse a mas tardar el 27 de octubre de 2021.
Ley 21.325 de migraciones:

a. Entrada en vigencia global, a partir que se dicte el reglamento de migraciones, existiendo plazo para ello a
mas tardar el 1 de abril 2022, pero trascendidos indican que se publicara antes que finalice 2021.

b. Art. 8 transitorio sobre regularizacién migratoria: vigente desde el 30 de abril hasta el 20 de octubre 2021.

c. Reglamento para que extranjeros obtengan RUT: deberia publicarse antes del 1 de octubre 2021.

d. Decreto que regula las subcategorias migratorias: con la entrada en vigencia de la ley.

10) Ley de inclusion 21.105:

a. En base al Ord.3376/32 de la DT (ver boletin enero 2021) cambia a partir de enero 2022 la forma de
computar en la empresa el calculo del 1% de las personas discapacitadas.

b. Obligacién que al menos uno de los trabajadores que se desempeiie en funciones relacionadas con recursos
humanos dentro de la empresa deba contar con conocimientos especificos en materias que fomenten la
incorporacién de quienes presenten alguna discapacidad; ademas de promover en su interior politicas en
materias de inclusién, las que seran informadas anualmente a la Direccién del Trabajo, junto con elaborar
y ejecutar cada ano programas de capacitacién de su personal, con el objeto de otorgarles herramientas
para una efectiva inclusién laboral dentro de la empresa: a partir de noviembre 2022.
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Observaciones sobre la sentencia de la Corte
Suprema en causa ROL 24.584-2020, 26-08-
2021:

1) CS mantiene criterio de que el término de la
relacion laboral debe ser informado por el
empleador al trabajador mediante carta de
despido segun el articulo 162 CT.

2) El inciso primero del articulo 162 CT sefala
que el despido debe comunicarse por escrito al
trabajador, entregandole la carta de aviso de
término de contrato personalmente o
enviandola por carta certificada al domicilio
que el dependiente senalé en el contrato de
trabajo.

3) El mismo inciso primero del articulo 162 CT
indica que debe expresarse en la carta la o las
causales de desvinculacion reguladas en el CT
y los hechos en que se fundan. Debemos
enfatizar que los hechos deben ser especificos,
precisos y detallados, pues solo estos hechos
podran probar en juicio de acuerdo con el
articulo 454 N° 1 inciso segundo CT.

4) El plazo de entrega de 3 dias habiles (no se
cuentan solo los festivos) desde el despido,
debiendo enviarse copia a la IT en el mismo
plazo, que guardard un registro de dicha carta.
Sin embargo, conviene recordar que el acceso
a este registro no suple el deber del empleador.

5) A pesar de que errores en la carta no
invalidan el despido, si se envia a un domicilio
diferente al del contrato, puede volver el
despido en injustificado por no existir
comunicacion de causal y hechos del despido.

Jurisprudencia del mes.

Juan Padilla Herrera, Cristian Vdsquez Segura y Rodrigo Tapia Salvo.

oFE

CS, 24.584-2020, 26-08-2021, Ministros senoras Gloria Ana
Chevesich R., Andrea Muiioz S., ministro suplente seiior Jorge
Zepeda A., y las Abogadas Integrantes seiioras Maria Cristina
Gajardo H., y Leonor Etcheberry C. Carta de despido debe
entregarse por escrito al trabajador o enviarse por correo
certificado al domicilio del contrato para evitar su indefensién.

Prevencionista de riesgos demandd a empresa constructora por
despido injustificado, ante el 1° JLT de Stgo, por la falta de envio
de carta de despido a su domicilio. En el caso, como el trabajador
fue a la IT donde se le comunicé la carta de despido por estar en
el sistema del servicio, el tribunal estimé que la conocia y que se
cumplié la ley, rechazando la demanda. Ante esto, el demandante
presenté recurso de nulidad ante la CA de Santiago, por estimar
que se infringieron los articulos 162 inciso 1° y 454 N° 1 inciso 2°
CT, pero ésta lo rechazdé por los mismos argumentos del tribunal
laboral.

El demandante presentd recurso de unificacion de jurisprudencia
(RUJ) ante la Corte Suprema, solicitando determinar la correcta
interpretacion del articulo 454 N° 1 en relacion con el articulo 162
incisos primero y octavo CT, cuestionando si el empleador puede
justificar en juicio el despido de un trabajador cuando su
comunicacién no cumple los requisitos legales.

En sentencias anteriores, la CS interpreté que, si falta el envio de
la carta de despido al domicilio del trabajador, no se puede valorar
la prueba del empleador para acreditar los hechos que motivaron
la desvinculacion, por lo que el despido es indebido. Esto porque
si el empleador despide a un trabajador, debe indicar en la carta de
despido la causal del término y los hechos en que se apoya, que
deben ser especificos y no genéricos, pues el empleador debe
probar la verdad de tales hechos segun el articulo 454 N° 1 CT sin
alegar otros hechos conforme a los incisos 1° y 4° del articulo 162
CT, enviandola en el plazo de tres dias desde la desvinculacién
para que el trabajador pueda reclamar, preparar su defensa y
convencer al tribunal de un despido injustificado, indebido o
improcedente. Por ello, el criterio de la CS ha sido que no basta
que trabajador se entere por funcionario de IT cuando ya estan
corriendo los plazos para demandar.

La Cuarta Sala de la CS mantuvo su criterio y acogié el RUJ, con el
voto en contra de la abogada integrante, dofia Maria Cristina
Gajardo porque: 1) A pesar de la falta de envio de la carta de
despido, el trabajador se enterd de su contenido por funcionario
de la IT antes de la demanda; 2) Con este conocimiento, el
trabajador acciond, no sufriendo indefension; 3) En la historia de
la formacién de la ley, se senalé que el error en el aviso del término
de contrato no anula el despido; 4) Por todo lo anterior, la falta del
articulo 162 inciso octavo CT no invalida el despido.
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CA de Antofagasta, 61-2021, 06-09-2021, Ministros
Jasna Katy Pavlich N., Juan Opazo L. y Fiscal Judicial
Rodrigo Alejandro Padilla B. El acoso sexual laboral es
grave en si mismo, debe interpretarse ampliamente y con
perspectiva de género.

Operador demanda a Codelco por despido injustificado
basado en la causal del articulo 160 N° 1 letra b) CT, esto
es, acoso sexual, ante el JLT de Calama, que acogié la
demanda del trabajador.

El demandante es mayor de 30 ainos, vy, en el caso, se
acercé a una menor de 16 que realizaba su practica
escolar en Codelco por convenio con la Municipalidad de
Calama. A solas, él le pregunté por qué ella lo miraba en
el trabajo y le pidié su nimero telefénico y Facebook.
Ante esto, la menor le recordé que su conducta iba contra
las reglas laborales y después dio a conocer estos hechos
al equipo de trabajo, iniciAndose la debida investigacién.

El tribunal descarté acoso porque consideré que la
conducta no fue necesariamente sexual, que el operador
no era superior directo de la menor y que, cuando
sucedieron los hechos, esta habia terminado su practica.

Codelco recurrié de nulidad por infraccion a articulos
sobre acoso sexual, errénea calificacion de los hechos y
falta de la debida apreciacién de la prueba. Conociendo
del recurso, la CA determindé que hubo una errénea
calificacion del tribunal laboral porque limité el concepto
legal de acoso sexual, sin analizarlo desde una perspectiva
de género, necesario en la actualidad, para evitar
normalizar una accién grave cuando hay una relacion de
dependencia, que incluye no sélo al trabajador
remunerado, sino también a quien ejecuta dichas labores
en el lugar de trabajo en un contexto de aprendizaje.

Asi, se entiende que el acoso sexual supone una situacion
de discriminacién en que la mujer, por el solo hecho de
serlo, puede ser objeto de asedio sexual, exponiéndose a
situaciones que amenazan su trabajo y/o integridad fisica
y psiquica en el espacio laboral.

Dado el caracter amplio del acoso sexual, éste debe
analizarse segun la doctrina, la jurisprudencia judicial y
administrativa y el derecho internacional, para resguardar
garantias fundamentales como integridad personal,
privacidad, honra y no discriminacién. Esto queda patente
en diversos instrumentos juridicos internacionales, como
la Convencién Interamericana para Prevenir, Sancionar y
Erradicar la Violencia contra la Mujer (Convencion de
Belém do Para), el Convenio Internacional de Trabajo N°
190 sobre la Eliminacion de la Violencia y el Acoso en el
Mundo del Trabajo, la Convencién sobre la Eliminacién de
todas las formas de Discriminacion contra la Mujer
(CEDAW), ratificada por Chile en 1989, y la Organizacion
Internacional del Trabajo. Asi, el acoso sexual puede
abarcar una serie de comportamientos y practicas
sexuales, como comentarios o insinuaciones sexuales no
deseados, “bromas”, la exhibicién de fotografias o carteles
que objetivan a las mujeres, el contacto fisico o la
agresién sexual, pudiendo ser perpetrado por diferentes

personas, inclusive colegas, supervisores, subordinados y
terceros.

Independientemente de la forma que adopte, el acoso
sexual se traduce en un entorno de trabajo inseguro y
hostil para la persona que lo experimenta, asi como para
los testigos y los compaiieros de trabajo. Ademas, su
normalizacion puede tener efectos demoledores y un
enorme sufrimiento personal.

De modo que, en primer lugar, la CA sefala que es una
conducta sexual la ejecutada por el trabajador
demandante. Esta conducta sexual puede verificarse por
cualquier medio en que la joven se vio expuesta a la
invasion de su espacio corporal, atropelldndose su
dignidad.

En segundo lugar, los hechos ocurrieron en el lugar y
horario de trabajo, estando la menor en practica escolar,
afectando la conducta del demandante su situacién
laboral como alumna practicante.

En tercer lugar, lo sucedido no fue consentido por la
menor, que recordd al demandante de las reglas de la
practica para luego revelar el hecho con temor al equipo
de trabajo, inicidandose una investigacion por la empresa.

En cuarto lugar, se vulneraron los derechos
fundamentales de la menor, en especial, su honra.

Recuerda la Corte que no se exige que exista relacién de
dependencia entre hechor y victima, como tampoco que
ambos sean trabajadores, bastando el desempenar
funciones en el lugar por alguna razén. Tampoco se
precisa una afectacion futura, pues solo basta generar un
entorno hostil o intimidatorio mediante la introduccién de
elementos sexuales en el espacio del trabajo para la
configuracion del acoso.

La Segunda Sala de la CA sostuvo que cuando el tribunal
laboral desestimd el acoso sexual del articulo 160 N° 1
letra b) CT, cometié un error, ya que la ley solo exige
conducta de acoso sexual sin otra exigencia, lo cual se
acredité en el caso, siendo el despido proporcional a un
acto grave en si mismo. Por ello, anulé sentencia y
concluyé que el despido fue justificado.

2° Juzgado de Letras del Trabajo de Santiago, S-1-2021,
US. Paola Diaz, 20-08-2021.

Sindicato denuncia a Comercial CCU S.A. por practicas
antisindicales y cobro de prestaciones pues desde el 18
de marzo de 2020 la empresa dejé de entregar beneficio
de casino pactado en contrato colectivo para
trabajadores que dejaron de asistir a oficinas por
teletrabajo, solicitando formalmente el pago retroactivo
en dinero del beneficio. La empresa argumenta que dejé
de entregar el beneficio por haber un casino en la planta
que entregaba alimentacién al personal durante la
pandemia, pagando el beneficio solo a trabajadores en
instalaciones sin casino. Sindicato sefala que
denunciaron a la IT y la empresa fue sancionada. La
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empresa con un nuevo contrato colectivo de trabajo
siguié sin pagar este beneficio a trabajadores afiliados al
sindicato, estimando por ello que constituia una practica
antisindical.

La cldusula del contrato colectivo establecia que la
empresa proporcionaria alimentacién durante la jornada
diaria. Después de la denuncia a la IT, se llegd a un
acuerdo de pagar compensacién a alimentacién a
trabajadores asociados a denuncia, pero no
retroactivamente desde el cese del pago.

Conocidos todos estos antecedentes, el tribunal sefalé
que lo acordado por las partes no preveia una situacion
como la pandemia y que la alimentacién proporcionada
por el empleador se mantuvo para los trabajadores
presenciales, por lo que el tribunal estimé que no se
vulneré la libertad sindical generando odiosidades o
desafiliacion del sindicato, y que ademas aquello no fue
acreditado. Tampoco el informe de denuncia a la IT
influyé porque contiene una interpretacion particular de
la fiscalizadora, por lo que se rechazé la accién.

Esta sentencia actualmente se encuentra impugnada por
recurso de nulidad del el 1-09-2021, pudiendo revocarse
o mantenerse el contenido de la sentencia comentada.

2° Juzgado de Letras del Trabajo de Santiago, T-1908-
2020, US. Andrea Soler, 24-08-2021.

Trabajadores que estaban afiliados a sindicato y que
fueron despedidos por necesidades de la empresa,
denunciaron a clinica Las Condes por vulneracion a sus
derechos fundamentales con base en discriminacién
arbitraria, ante el 2° JLT Stgo. Previamente ya habian
denunciado a su empleador ante el mismo tribunal por
vulneracion a derecho fundamental a la vida e integridad
fisica y psiquica, en virtud de lo cual llegaron al acuerdo
de mantener en cuarentena preventiva con aislamiento
social en domicilio durante el Estado de Excepcion
Constitucional y prérrogas a trabajadores que no estén en
teletrabajo y sean mayores de 60 afos, mujeres
embarazadas, madres con menores de 2 afos con
problemas para delegar el cuidado de ellos, enfermos
crénicos o inmunodeprimidos y trabajadoras que
terminan postnatal. Se sumé a lo acordado el pago de un
promedio de remuneraciéon de los uUltimos 3 meses a
todos los trabajadores en este aislamiento preventivo.

Los denunciantes sefalan que, como se continud
prorrogando el Estado de Excepcidn, la clinica decidio
realizar un despido masivo de 55 trabajadores en
cuarentena preventiva, en vez de citar al sindicato y
buscar una salida para incorporar a los trabajadores que
querian y podian trabajar, siendo estos despidos
discriminatorios, desincentivando la actividad sindical.

La denunciada sefala que los trabajadores no gozaban de
fuero laboral, por lo que nunca se limité su poder de
mando y direccion. También invocé pérdidas econdmicas
desde 2019 a 2020 y que denunciantes nunca
mencionaron un factor de discriminacion del articulo 2°
CT.

Con base en los antecedentes del juicio, el tribunal
concluyé que denunciada se reunié con distintos
sindicatos para informar de medidas a implementar por
crisis sanitaria, entre otros, el retiro voluntario, y que
determinado el numero de dependientes que se
acogieran a él, se cursarian despidos con los restantes.

Sin embargo, la clinica no informé clara y detalladamente
cudl era el proceso de reestructuracion por plan de retiro
voluntario, qué trabajadores se despedirian y los factores
a considerar. Cuando procedié a realizar despidos, las
cartas de aviso no describian con claridad los hechos que
apoyaban las desvinculaciones, ya que eran muy
generales y vagas, no indicaban en qué consistia el
proceso de reestructuracion, como afectaba este proceso
al area de trabajo de denunciantes, el criterio para
despedir estos trabajadores y no otros de la misma area,
lo que da credibilidad a la existencia de discriminacion a
trabajadores en aislamiento social, considerando ademas
que la empresa implementdé la reestructuracion unas
semanas después de enterarse de prérroga de Estado de
Excepcién, y que solo despidié a trabajadores en
aislamiento por acuerdo arribado judicialmente, sin que
les diera la oportunidad de volver a sus labores o revisar
términos de dicho acuerdo.

Si bien el tribunal estima que si hubo problemas
econdémicos por estallido social y pandemia que produjo
la suspensidn de consultas y procedimientos, estos eran
transitorios, pues se siguieron contratando trabajadores a
través de empresas de servicios transitorios, y la causal de
necesidades de la empresa debe consistir en condiciones
graves y permanentes que pueden tener origenes
econdmicos como bajas en la productividad o cambios en
el mercado o economia, que no dependan de la sola
voluntad del empleador. Por ello, el tribunal laboral acogié
integramente la denuncia por todos los trabajadores
denunciantes, ante lo cual la clinica denunciada presenté
recurso de nulidad el 3 de septiembre del afio en curso,
pudiendo revocarse o mantenerse el contenido de la
sentencia comentada.
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Resoluciones
administrativas.

Juan Padilla Herrera, Cristian Vdsquez Segura y Rodrigo Tapia

. LRE

- DICT N° 2093/036 DT, 23-08-2021. Pronunciamiento
sobre nueva estructura de remuneraciones de
profesionales de la educacién de la Ley N° 20.903:

El nuevo sistema de desarrollo profesional docente (SPD)
establece un proceso evaluativo integral y tramos, que son:
1) Tramo profesional inicial: Se estd aqui solo por tener
titulo profesional. 2) Tramo profesional temprano:
Docentes avanzan a consolidacién de experiencia y
competencias profesionales. 3) Tramo profesional
avanzado: Logro del nivel esperado de consolidacion de
experiencias profesionales con especial capacidad para que
estudiantes aprendan de acuerdo a sus necesidades. 4)
Tramo experto |: Etapa voluntaria de desarrollo profesional
docente de quienes estén en tramo avanzado por 4 afos
con desempefio sobresaliente. 5) Tramo experto |l: Etapa
voluntaria de desarrollo profesional docente de quienes
estén en tramo experto | por 4 anos con trayectoria,
competencia y habilidades pedagdgicas, con capacidades
para liderar y coordinar instancias colaborativas con
docentes de la escuela.

El SPD aplica para establecimientos particulares
subvencionados y de administracion delegada en una
primera etapa voluntaria que se extiende desde 2017 hasta
2025, en la cual sostenedores y administradores pueden
postular con docentes a cupos del MINEDUC vy Ila
asignacion de docentes a tramos se hara por resolucién de
Subsecretaria de Educacién antes del 31 de marzo del afio
subsiguiente a la adjudicacion de cupos, rigiendo en julio del
ano en que se dicte. La segunda etapa es obligatoria y
comenzara en julio de 2026, realizdndose una asignacion de
tramo por resolucién de Subsecretaria de Educacién antes
del mes de diciembre del afo anterior al de la
implementacion de este sistema.

El SPD no aplica a docentes de establecimientos
particulares pagados.

En el sector municipal se determinaron los siguientes
criterios: (1) Si la remuneracidon promedio de Ultimos 6
meses es superior a la del ingreso al sistema seguln articulo
172 CT, la diferencia se pagara por planilla suplementaria
imponible y tributable que cederd a futuros aumentos
remuneratorios, salvo aumentos de reajustes generales del
sector publico. No se considerardn en el promedio de
remuneracion la asignacion variable por desempeno
individual, asignacién de excelencia pedagégica,
bonificacién de excelencia y asignacién por desempefio en
condiciones dificiles; remuneraciones que se reciben una o
dos veces al afio ni variaciones en la carga horaria del

profesional; (2) No se pueden pagar asignaciones especiales
de incentivo profesional del articulo 47 inciso 2° del
Estatuto Docente que superen el 30% de la remuneracién
basica minima nacional ello hasta el afno 2025, sean
temporales o permanentes. Si estas asignaciones se pagan
antes de la ley, si forman parte del nuevo SDP, pagandose
con tope de 30% de remuneracién basica minima nacional
y se consideran para promedio de ultimos 6 meses de
remuneracion, si son periédicas. Lo que exceda al 30% se
incluye en la planilla suplementaria; (3) Los beneficios de
bono de profesor jefe, asignacion municipal adicional, bono
de responsabilidad directiva y técnica se pagan si cumplen
requisitos del articulo 172 CT, esto es, si son mensuales y
no excluidos, formando parte del promedio de
remuneraciéon y pagandose por planilla suplementaria si
pasan el tope; (4) La asignacion por desempefio en
condiciones dificiles es incompatible con la asignacion de
reconocimiento por docencia en establecimientos de alta
concentracion de alumnos prioritarios, por lo que el
profesional tendra derecho a la de mayor monto, salvo que
opte expresamente por la de menor valor. El docente tendra
derecho a mantener la asignacién de desempefio en
condiciones dificiles por 2 anos, si opta por esta o, en su
silencio, si ella fuera mayor a la de reconocimiento por
docencia. Al pasar los 2 aios, esta asignacién cesa por ser
derogada por ley de SPD; (5) Sobre el pago retroactivo de
asignacion de experiencia, este procede cuando el
profesional de la educacion adjunta los antecedentes que
acreditan aflos de experiencia, independiente de la fecha de
ingreso y la fecha en que la entidad empleadora emita
resolucidon de reconocimiento, por lo que no aplica pago
retroactivo de asignacion de experiencia del articulo 48 de
Estatuto Docente; (6) Los profesionales de la educaciéon
cuyos estudios estan reconocidos por el MINEDUC,
tendran derecho a recibir el complemento de mencién de la
Bonificacién de Reconocimiento solo si acredité ante el
sostenedor estar en posesion del diploma pertinente, y si las
horas fueron efectivamente descontadas de aquellas que
permitieron obtener la asignacion de perfeccionamiento; (7)
Los docentes contratados en establecimientos ingresados al
SDP y que se excluyen de dicho sistema por faltarle diez o
menos anos para cumplir la edad de jubilacién, mantendran
su ultima remuneracién mensual segin los términos del
articulo 172 CT.

Para los establecimientos particulares subvencionados y de
administracion delegada se fijaron los siguientes criterios:
(1) los docentes que se incorporan a SDP no pueden recibir
una remuneracion mensual inferior al promedio de lo que
venian recibiendo en los Ultimos seis meses previa
incorporacién a dicho sistema, sin considerar para dicho
calculo asignaciones compensatorias, ademas de la
asignacién de excelencia pedagédgica, la bonificaciéon de
excelencia y la asignaciéon por desempeno en condiciones
dificiles; (2) Para evitar lo anterior, se cred una
remuneraciéon complementaria adicional para igualar en
SDP lo que se recibia antes; (3) Al ingresar al SDP el docente
no pierde, si cumple con los requisitos legales, el derecho a
percibir la asignacion por tramo de desarrollo profesional, la
asignacién de reconocimiento por docencia en
establecimientos de alta concentracién de alumnos
prioritarios, la bonificacién de reconocimiento profesional y
la bonificaciéon de excelencia académica, sin perjuicio de
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otras remuneraciones convencionales que se puedan
acordar entre las partes con posterioridad a la incorporacion
en SDP y del deber de pagarse la remuneracién basica
minima nacional (RBMN); (4) Sobre el bienio pactado en el
contrato colectivo, este no debe incluirse en el promedio de
6 meses anteriores al ingreso en el SDP para efectos de
determinar la procedencia de la remuneracion
complementaria adicional, debiendo pagarse de manera
adicional al sistema de remuneraciones de la carrera
docente, por el periodo acordado en instrumento colectivo
ya que formaria parte del “piso de la negociacion”; (5) El
mayor valor de hora cronolégica de la remuneracién basica
minima nacional por incrementos o reajustes de dicha hora
pactado en el contrato colectivo si se considera en el
promedio de los seis meses anteriores al ingreso del
establecimiento al SDP, debiendo rebajarse al monto legal
cuando el profesional de la educacién ingrese a la carrera
docente. En la nueva estructura remuneratoria, los
incrementos y reajustes se pagaran bajo una denominacion
especifica, sin agregarse al monto de la remuneracién basica
minima nacional; (6) Los establecimientos particulares
subvencionados y técnicos que pactaron una remuneracion
basica mensual superior a la legal deben rebajarla al monto
legal figurando asi en la liquidacion de remuneraciones,
pagando la diferencia en exceso como remuneracién
complementaria adicional; (7) Si se pagaba una RBMN
mayor a la legal y no se genera remuneracion
complementaria adicional por el docente, no procede el
pago de la diferencia entre el monto pactado en contrato
individual o colectivo de trabajo y el monto legal, por ser
incompatible con el nuevo sistema remuneratorio; (8) La
sustitucién del sistema remuneratorio por ingresar al SDP
opera por el solo ministerio de la ley, no siendo necesario
un nuevo contrato de trabajo o un anexo, aunque las
liguidaciones de remuneraciones deben especificar los
nuevos conceptos que se paguen.

- DICT N° 3156-2021. SUSESO. 25-08-2021. Entidades
empleadoras podran, durante el periodo en que se realiza
la evaluacion de la siniestralidad efectiva, continuar
cambiandose de organismo administrador y, asimismo,
aquellas a las que como resultado de ese proceso se les
recargue su tasa de cotizacion adicional:

SUSESO responde a solicitud de pronunciamiento de
Contraloria sobre el supuesto incumplimiento del DS N° 67
de 1999, del Ministerio del Trabajo y Previsién Social, en el
entendido de que la SUSESO estaria permitiendo que las
mutualidades sigan adhiriendo empresas que cambien de
organismo administrador sobre el cual versa la Ley N°
16.744, no respetando el articulo 21 de dicho DS.

SUSESO indica que el articulo 16 de la Ley N° 16.744
dispone que empresas o entidades que implanten o hayan
implantado medidas de prevencién que rebajen riesgos de
accidentes laborales o enfermedades profesionales, podran
pedir la reduccién de la tasa de cotizacion adicional o que
se les exima de ella si alcanzan un nivel 6ptimo de seguridad,
mientras que las empresas que no cumplan con condiciones
satisfactorias de seguridad y/o higiene, o no implanten
medidas, deben pagar tasa de cotizacion adicional hasta con
un 100% de recargo, sin perjuicio de otras sanciones. Este
articulo senala que un reglamento establecera requisitos y

proporciones de rebajas y recargos, como forma,
proporciones y plazos en que se concederan o aplicaran.
(dicho reglamento es el DS 67). El articulo 21 de esta norma
establecia que entidades empleadoras no podian cambiar
de organismo administrador durante el segundo semestre
de ano de realizacién de proceso de evaluacién vy si a las
entidades se les recargaba la cotizacion adicional, no podian
cambiarse de organismo administrador entre el 1 de enero
y el 31 de marzo del afio siguiente al ano de evaluacién.

Pero en virtud del DS 7 de 23 de julio de 2021 se modificé
al DS 67, entrando en vigencia el primer dia habil de agosto,
siendo aplicable al proceso de evaluacion iniciado el 1 de
julio de 2023, por lo que hay dos fechas, las que deben
conciliarse. Asi aquellas modificaciones relacionadas
directamente con la determinacion de siniestralidad de
entidad empleadora que tienen un efecto directo en el
calculo de la tasa de cotizacién diferenciada y suponen
requisitos nuevos para acceder a la rebaja no pueden
exigirse para evaluacién de 2021, sino que para el proceso
de 2023. Si no tienen efecto directo, se aplican desde el 2
de agosto de 2021.

Atendiendo dicha modificacién, las entidades empleadoras
podran, durante el periodo en que se realiza la evaluacién
de la siniestralidad efectiva, continuar cambidndose de
organismo administrador y, asimismo, aquellas a las que
como resultado de ese proceso se les recargue su tasa de
cotizacién adicional, podran también hacerlo entre el 1° de
enero y el 31 de marzo de 2022.

SUSESO

Superintendencia
de Seguridad
Social

- ORD NF° 1989 DT, 09-08-2021. Facultad del empleador
de evaluar el desempeiio de sus trabajadores tiene como
limite los derechos fundamentales de sus trabajadores y
deben regularse en el reglamento interno de orden, higiene

y seguridad:

El sindicato de trabajadores de una universidad pidid ala DT
pronunciarse sobre la posibilidad de que dicha instituciéon
exija un sistema de evaluacién de desempefo de sus
académicos. Se precisa que todos los afios académicos y
administrativos se someten a evaluacion bajo modalidad
presencial en aula o clases practicas, la cual paso a realizarse
en linea por modalidad de teletrabajo.

En esta materia, DT sefala que corresponde al empleador la
direccion, orientacién y estructuracién de la empresa,
organizando el trabajo en sus multiples aspectos, para que
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aquella cumpla sus fines. Sin embargo, esta facultad del
empleador tiene como limite los derechos fundamentales
de los trabajadores segun el articulo 5° inciso 1° CT, en
particular, su dignidad, el derecho a la honra, vida privada,
inviolabilidad de toda forma de comunicacién privada y a no
ser discriminado arbitrariamente.

A su vez, los derechos fundamentales de los trabajadores
reconocen como potencial limitacion las potestades del
empleador fundadas en la libertad de empresa y el derecho
de propiedad. Agrega que segun el articulo 153 inciso 1° CT,
las empresas que normalmente ocupen 10 o mas
trabajadores, sea en la misma o distinta fabrica o seccién,
deben tener un reglamento interno de orden, higiene y
seguridad, que contenga las obligaciones y prohibiciones
aplicables a los trabajadores conforme al articulo 154 CT,
siendo tal reglamento una manifestacién de la facultad de
mando del empleador.

Por lo que el empleador, en el ejercicio de sus facultades de
organizar y dirigir la empresa, puede calificar y evaluar el
desempeino de sus trabajadores, con el limite de los
derechos fundamentales de estos ultimos, y su sistema de
evaluacién debe estar incluido en el reglamento interno de
orden, higiene y seguridad, siendo el Unico instrumento
idoneo para ello.

- DICT N° 2003-035 DT, 09-08-2021. Empleador puede
entregar dinero o especies a trabajadores con suspensién
de relacién laboral LPE para mejorar sus ingresos, mientras
no signifique anticipo o préstamo con cargo a la
remuneracion por estar suspendida la obligacién de
remunerar:

Se solicita pronunciamiento de la DT sobre si procede que
el empleador entregue una cantidad de dinero, que pueden
ser bonos especiales en razén de la contingencia sanitaria,
préstamos, anticipos de remuneraciones u otras
prestaciones si la relaciéon laboral esta suspendida por acto
o declaracion de autoridad o pacto de suspensién temporal.

Dado que la finalidad de la ley 21.227 era asegurar la
subsistencia de la actividad econémica - y por ello, los
puestos de trabajo correspondientes -, junto con posibilitar
que los trabajadores sigan recibiendo ingresos durante el
periodo de pandemia a través de las prestaciones del seguro
de desempleo, es compatible con tales objetivos que el
empleador entregue a sus trabajadores dineros o especies
para mejorar sus ingresos, siendo esta la interpretacion mas
armodnica con un fin de proteccién social.

La DT sefala que estas cantidades de dinero o pagos en
especies tienen procedencia si estan destinadas a paliar los
efectos derivados de la suspension de la relacion laboral,
que implican una disminucion en los ingresos de los
trabajadores.

Destaca que el articulo 3°inciso 1° y 2° de la Ley N° 21.227
suspende, como consecuencia del acto o declaraciéon de
autoridad, los efectos del contrato de trabajo, cesando la
obligacion de pagar remuneracion y demas asignaciones
gue no son remuneracion conforme al articulo 41 inciso 2°
CT. También que, segun el articulo 5° inciso 6° de la norma
comentada, el pacto de suspension temporal del contrato
de trabajo tiene los mismos efectos que la suspensién de
pleno derecho por acto o declaracién de autoridad. Por ello,
la suspension de ambos casos se aplica solamente a la
obligacion del empleador de pagar aquellas asignaciones de
los articulos 41 y 42 CT que se consideran remuneracion.
En otras palabras, la ley no establece una prohibicién
respecto al otorgamiento de beneficios adicionales que no
constituyan remuneracién.

Por esta razén, no corresponderia que el empleador
entregara beneficios a trabajadores suspendidos en forma
de anticipo de remuneracién, por corresponder a la entrega
de una parte de la remuneracién antes de la fecha
convenida, ni como un préstamo con cargo a la
remuneracion, ya que constituiria un anticipo de la misma.

- DICT 2253-038 DT, 14-09-2021. Fija criterios sobre
extensidon de beneficios a fin de no considerarse como
practica antisindical.

Precisa que si determinados beneficios tienen su origen en
acuerdos expresos o tacitos individuales histéricamente
aplicados, independiente de la condicién sindical de los
trabajadores, estos serian beneficios histéricos, incluso si
ellos son posteriormente agregados a un instrumento
colectivo, por lo que no se impide al empleador seguir
otorgadndolos a trabajadores que no formen parte de la
negociacion colectiva sin que pueda considerarse ello como
extensién de beneficios colectivos, salvo en la parte que
exceda a lo que se ha entregado histéricamente de forma
individual.

Luego, para celebrar acuerdos individuales sobre
remuneraciones o incrementos con trabajadores que
forman parte de una negociacion colectiva o a quienes se
les extiendan beneficios, ellos deberan hacerse con cada
trabajador por separado y fundarse en capacidades,
calificaciones, idoneidad, responsabilidad y productividad
del trabajador, porque de lo contrario podria constituir una
practica antisindical conforme a la letra h) del art. 289 CT.

Finalmente, es posible que un sindicato al negociar
colectivamente incluya los mismos beneficios negociados
por otra organizacion sindical con el mismo empleador, sin
perjuicio que esa conducta no podria implicar un abuso de
su derecho a negociar por sobre la capacidad que para ello
tenga el otro sindicato.
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