DERECHO DEL TRABAJO.

I. ANTECEDENTES DE HECHO DEL DERECHO DEL TRABAJO COMO DISCIPLINA JURÍDICA:

El derecho debe acoger a través de la norma jurídica determinadas relaciones sociales, regulándolas.

En la génesis del Derecho del Trabajo se encuentra el hecho social del trabajo, determinado por una serie de cambios socio - económicos.

El decaimiento de los gremios y la búsqueda de un sistema no regulado es una respuesta a una sobre - regulación.
En las ferias comienza a desarrollarse el capitalismo comercial y luego el industrial, en que la contratación de fuerza de trabajo es masiva, indiscriminada y dominada solo por las fuerzas de las voluntades que concurrían, lo que socialmente concentra importantes grupos de trabajo frente empleador, generando un gran cambio que crea la denominada “Cuestión Social”; cambio de estructura económica e ideológica.

Sucede una época de no-regulación, donde solo se aplico el Derecho Común (V.g.  contrato de arrendamiento de servicios, etc.)

Estas transformaciones traen consigo importantes cambios sociales:

- Asociacionismo o coalición como reivindicación del derecho a formar colectivos (sindicatos), lo que tuvo como respuesta un fuerte rechazo (V.g.  Ley Chapellier, que contemplaba incluso sanciones penales).

A estos fenómenos reacciona el Derecho, en primer lugar prohibiendo y reprimiendo a las asociaciones, luego tolerándolas (acepta su existencia organizada), y posteriormente se les reconoce.

Desde el punto de vista jurídico existen normas represivas de ciertos actos susceptibles de provocar efectos de derecho en la sociedad, que hace pasar del silencio normativo a normas que configuran  instituciones jurídicas propias del Derecho del Trabajo (V.g.  la huelga), así las primeras leyes (colectivas e individuales) perfilan un Derecho distinto, que incorpora el concepto de la tutela o protección; no se trata de normas neutras sino tutelares, que rompen la hegemonía de la autonomía de la voluntad imponiéndose a los propios sujetos de la relación de trabajo a través de la irrenunciabilidad.

El origen del Derecho del Trabajo se confunde con la intervención del Estado, que a través de la norma de Orden Público establece el marco de las relaciones sociales nacidas del contrato de trabajo.

En Latinoamérica el modelo ha sido determinado por la heterónima con preponderancia de la norma legal estatal, debido al nivel de desarrollo y la cultura normativista.

A través de la norma el Estado adopta una posición frente a las relaciones laborales, una definición, configurando una disciplina jurídica autónoma, cuyo objetivo es la regulación de las relaciones laborales en general, reconociendo que el trabajo de la persona es el objeto de la regulación jurídica, tanto en el ámbito individual como colectivo.

II. ESTRUCTURA DEL Derecho del TRABAJO:

Individual.
ley.

Colectivo
Autonomía: Individual 

                   Colectiva 

El Derecho del Trabajo será parte del Derecho Público o Privado dependiendo del régimen político (V.g. En el (marxismo(, regimen caracterizado por el intervencionismo estatal el Derecho del Trabajo será parte integrante del Derecho Público), aunque básicamente es Derecho Privado. El Derecho del Trabajo ha incorporado principios jurídicos propios que lo informan, dándole un contenido esencial: “tutela normativa” (la norma del trabajo tiene por objeto restablecer una igualdad frente a quienes no se consideran como iguales.)

III. relación Derecho del Trabajo - SOCIEDAD:

El Derecho del Trabajo generalmente es calificado como Derecho en expansión, pero nunca se penso que lo seria de tal forma, pues desde la época de los ´70 se manifiesta y vincula con lo social.

Etapas del Derecho del Trabajo:

1) Internacionalización de los Derechos Laborales,

2) Constitucionalización de los Derechos Laborales,

3) 2º Internacionalización de los Derechos Laborales,

4) 3º Internacionalización de los Derechos Laborales,

5) Derecho del Trabajo y Seguridad Social, Pacto Social o Concertación Social,

6) Flexibilidad Normativa, y

7) Derecho del Trabajo y Sociedad de la Información. 

1) Internacionalización de los derechos LABORALES:

El Tratado de Versalles, que puso fin a la I Güera Mundial, es el origen de la legislación internacional del trabajo e instituyo la Organización Internacional del Trabajo: O.I.T., organismo integrante de la Organización de  Naciones Unidas: O.N.U.

El Consejo de la O.I.T. tiene en su administración representantes de trabajadores y empleadores, aunque esta formado principalmente por los Gobiernos (es un organismo tripartito.) Este organismo crea una serie de normativas que deben ser ratificadas por los países.

La O.I.T. reconoce que el trabajo no es una mercancía, y que se debe luchar por la dignidad del trabajo para crear condiciones que superen la pobreza y fortalecer otros derechos propios de la relación laboral. (V.g.  la libertad sindical.)

Conferencia O.I.T.
Empleador,

Trabajador,

Gobierno

La Conferencia Internacional del Trabajo aprobó derechos fundamentales, recogiendo el espíritu de la O.I.T:

- La no-discriminación (III Convenio.)

- Erradicación del abuso infantil.

- Libertad sindical.

- Eliminación del trabajo forzoso.

La O.I.T. tiene dos funciones:

i) Normativa: Se expresa a través de convenios que la Conferencia de la O.I.T. debe aprobar para que se incorporen al ordenamiento jurídico interno de los países, quedando afectos a una regulación o fiscalización.

La doctrina señala que hay ciertas materias que forman de la estructura de la O.I.T., lo que se expresa en la vigencia de los cuatro derechos ya señalados para todos los países, sin necesidad de convenio o ratificación.

ii) Asistencia Pública: Es un sistema de cooperación entre los países, que en aquellos como el nuestro representa un ajuste al cambio de las necesidades laborales.

2) Constitucionalización de los Derechos LABORALES:

Chile fue el tercer país, después de México, en reconocer los derechos del trabajador en la Constitución (V.g.  la huelga.) Esto tiene mucha importancia, porque se eleva a rango constitucional el reconocimiento que la sociedad hace a estas garantías, con lo que  forman parte de la normativa del Estado.

En Chile este tema fue ampliándose durante los 50 años de vigencia de la Constitución de 1925, hasta que posteriormente, con la reforma de 1971 se reconoció el derecho a la participación social.

Este es un fenómeno común a los países latinoamericanos, que ayuda a que estos adquieran un mayor compromiso con el respeto de estos derechos.

3) 2º Internacionalización de los derechos laborales:

En esta etapa los derechos laborales son ratificados como parte de un proceso que reconoce la dignidad de la persona a través de los derechos fundamentales.

Los derechos económicos, sociales y culturales del trabajador no pueden separarse de los civiles y políticos.

A partir de la Carta de los Derechos Humanos de 1945 los derechos laborales comienzan a ser reconocidos estos derechos como esenciales, pasan a ser parte de los Derechos Humanos. Esto se concreto con el Pacto Internacional de Derechos Económicos, Sociales y Culturales.

4) 3º InternaCIONALización de los Derechos LABORALES:

Se realiza a través de acuerdos sub-regionales, regionales y acuerdos de libre comercio.

- Unión Europea: Es un tratado político y económico que tiene normas, administración y un ordenamiento jurídico supra - nacional que también abarca el campo laboral.

- MERCOSUR: se formo a partir de un pacto aduanero para conformar una frontera común entre los integrantes. 

La subcomisión 110 y 111 son las encargadas de armonizar las legislaciones a través de la ratificación de los convenios de la O.I.T.

Entre los Acuerdos de Libre Comercio más importantes esta el NAFTA (acuerdo de libre comercio de América del Norte.):

- NAFTA: (EE.UU. - Canadá y México.) Nace en un ámbito comercial pero en su seno se adopta un acuerdo laboral complementario, que establece derechos básicos y mecanismos para el cumplimiento de las disposiciones y sanciones.

Chile tiene acuerdos de libre comercio con Canadá y México, con cláusulas laborales solo con Canadá.

5) Derecho del Trabajo y Seguridad Social, Pacto Social o Concertación SOCIAL:

en el año 1977 se produjo en Italia una gran crisis económica y política que se supero a través del “Pacto Scotti”, en que se invito a las organizaciones para que, a expensas de sus expectativas, pues se rebajaron los salarios, se lograra la ansiada estabilidad.

En otros casos el pacto social ha tenido más relación con la estabilidad política (V.g. tras la muerte de Franco se inicia en España la transición desde el autoritarismo a la democracia, para lo cual se convoco a varios partidos a determinar el futuro político a través del “Pacto de la Monclona”, que solidifico la transición gracias a la discusión que se produjo con la COE y la CPIME, lo que posibilito una serie de cambios. Este proceso se extiende hasta el año 1986 para surgir nuevamente en 1996 con la celebración de pactos.

Lo importante es que estos pactos surgieron como declaraciones de caballeros, sancionables solo en el ámbito político pero que actualmente tienen eficacia obligacional normativa.

Obligacional
El pacto obliga a las partes.

Normativo
Lo que se pacta se incorpora automáticamente en los instrumentos jurídicos que regulan la materia.

Estos pactos son formados por las organizaciones.

Este proceso lleva a la formación de un ordenamiento jurídico intersindical distinto del emanado de la ley y de la voluntad de las partes de una relación laboral.

En Latinoamérica no siempre se cumplen los pactos sociales. En Chile se señala que ha habido experiencia respecto al dialogo social pues en la década de los ´70 se estableció uno bilateral entre la Central Unitaria de Trabajadores: CUT y el Gobierno, en el que faltaron los empresarios. En 1989 se reunió la CUT con la Confederación de la Producción y el Comercio: CPC, y entre 1990 y 1999 se produjeron acuerdos entre las partes gracias a un cambio ideológico de la CUT, cuyo objetivo ya no es “destruir al capitalismo”, sino que reconoce la importancia de los empresarios en la economía.

6) Flexibilidad Normativa:

la norma del trabajo nace con un carácter tutelar para restablecer equilibrios, no es una norma neutra, y se caracteriza por generar un haz de elementos de tutela (jurisdiccional, administrativa, normativa y sindical.) La norma del trabajo tiene un contenido valorico esencial: regular la relación del trabajo con un carácter tutelar, con normas de Orden Público determinadas por valores.

Durante la crisis de los años ´70 esta norma es cuestionada por considerarse excesiva su tutela normativa, luego es cuestionada al surgir nuevas formas de trabajo, por lo que se propone desrigidizarla, transar y adaptar, o cambiar, el primitivo escenario.

Flexibilizar: Ley y  

                     Autonomía 

                     Colectiva.
-Re - regular: + o -               contenido tutelar (V.gr. aumentar de 40 horas semanales de trabajo a 48)

- Adaptar: V.gr. jornada laboral de 48 horas semanales según turno.

- Des - regular: derogar la norma laboral.

Flexibilización en Chile: 1978 - DL. 2200:

- Se rebajo el contenido tutelar individual (re - regulación negativa.)

- En 1990 se aumenta el contenido tutelar (re - regulación positiva.)

Europa:

- Flexibilidad pactada con los sindicatos.

América Latina:

- Flexibilización impuesta por la ley: (V.g. Chile, Perú. En Argentina hay mayor participación de las fuerzas sociales.)

En Latinoamérica existe además, predominantemente, la flexibilidad de hecho ; motivada por las condiciones sociales y económicas) por sobre todo en la actividad informal, que constituye un 30% del total, lo que conduce a la desprotección del trabajador.

Flexibilidad en las Reformas Laborales: Chile:

Reconocimiento formal de los contratos de jornada parcial, de trabajo de formación y de teletrabajo.

Jornada pactada: Mensualización de 186 horas a distribuir, con el único tope de 10 horas diarias.

La tendencia de disminuir la jornada de trabajo tiene como motivos la mayor incidencia de la tecnología, que produce un mayor desempleo, y la mayor formación profesional, que permite alcanzar, en jornadas cortas e intensas, una mayor productividad.

Empleabilidad (ocupados y desocupados): Política de un Derecho del Trabajo realista. Reconoce que, sin perjuicio de la heterogeneidad del mercado laboral, la formación profesional es fundamental, y más todavía la formación permanente ; por la rapidez del avance tecnológico. Esto significa, para ocupados y desocupados, acceder a mecanismos de formación no formales, que incluso reconocen la experiencia certificándola, con lo que se busca obtener trabajadores del mercado laboral y no de una empresa determinada.

Inconvenientes en Chile: No hay interés de parte de los actores ni mecanismos que permitan a las pequeñas y medianas empresas acceder.

IV. evolución del derecho del trabajo en chile:

Etapa Pre - Normativa:

Se vincula a procesos económicos y sociales del siglo XIX (desarrollo del capitalismo) particularmente en ciertos enclaves vinculados a la minería y que implican la división del trabajo e incorporación de maquinaria, pero por sobre todo a nuevas formaciones sociales a partir del incipiente proletariado que se incorpora masivamente a este proceso de nueva economía situándose como fuerza social incipiente en la relación de producción.

Hay un cambio de la actividad artesanal a la masiva, lo que genera un nuevo régimen de contratación y empleo, que configura un marco determinado de intereses sociales.

Los trabajadores se dan cuenta que tienen las mismas expectativas y condiciones, por lo que deciden unirse y formar la Coalición Obrera, que realiza reivindicaciones concretas respecto del empleador y de la sociedad (V.g. seguridad en el trabajo, índices de contaminación, etc.)

También hubo reivindicaciones económicas a partir de 1850, lo que provoco conflictos sociales ante una normativa que no contemplaba el fenómeno colectivo sino desde la óptica del Derecho Común, no especifico al Derecho Laboral.

Lo social del conflicto no necesariamente era aceptado por la sociedad, que se preguntaba si realmente existía la “Cuestión Social” o solo se trataba de un grupo de revoltosos.

Los obreros demandaban el reconocimiento de su fenómeno colectivo a la sociedad.

La Coalición Obrera se desarrollo al margen de la regulación normativa, con la resistencia y adhesión respectiva.

En este proceso aparecen los liderazgos, siendo el más importante, hasta 1920, el de ( Don Luis Emilio Recabarren (, un educador de la clase obrera que trata de orientarla en distintos ámbitos, incluso en el ámbito moral.

En el contexto en que vivió Recabarren había mucha lacra social, especialmente alcoholismo, por esto fue muy importante su contribución a la formación de la FOCH, que nace a iniciativa de los conservadores, quienes luego se apartaron de este pensamiento.

En 1907 se produce la “Matanza de la Escuela de Santa María de Iquique”, que demostró la incapacidad de la sociedad chilena para reconocer este nuevo planteamiento. Pronto la sociedad se dio cuenta de que la “Cuestión Social” existe, lo que se manifiesta en distintas etapas del siglo XX:

a) 1913: Comisión investigadora de la Cámara de Diputados sobre la realidad social de los obreros.

b) Candidatura presidencial de Don Arturo Alessandri Palma, que significo la incorporación masiva de la clase media al sector político y el surgimiento del Partido Radical. Alessandri prometio importantes cambios, y encargo a Moisés Poblete Troncoso la redacción de un proyecto de ley que contuviese un Código del Trabajo. A su vez el Partido Conservador también había presentado proyectos relacionados con el tema.

Don Arturo Alessandri Palma es elegido Presidente de la República en 1920, y el año 1924 se produce en el Congreso Nacional el movimiento militar denominado “ruido de sables”, que permite la aprobación de una serie de leyes relativas al contrato de trabajo, y que sirvieron de base al Código del Trabajo de 1931.

c) La sociedad reconoce la realidad del trabajo asalariado desde una disciplina jurídica distinta ; el Derecho del Trabajo, que se caracteriza por ser una legislación tutelar del trabajador, expansiva y con una marcada supremacía de la ley, es decir, un régimen heteronomico con restringido espacio para la autonomía individual y colectiva debido a la presencia de la norma de Orden Público, por esencia inderogable.

d) En el gobierno de Don Gabriel González Videla se dicto la Ley Nº 8.811, que regulo los sindicatos.

e) En 1967 surgió una nueva forma de proteger el sindicalismo.

Todo este tema fue evolucionando cada vez con mayor rapidez.

En junio de 1978 se dicto el Decreto Ley Nº 2.200, que flexibilizo y reoriento normativamente el Derecho del Trabajo derogando una serie de normas aplicables a determinados sectores, consagrando una tutela menor en muchas instituciones del Derecho del Trabajo (V.g. reducción de la carga del despido para el empleador a través de la limitación a días del pre - aviso de despido, se introduce el desahucio, etc.)

Esta flexibilidad fue una desrregulación o re - regulación negativa (introdujo una menor tutela), no fue una adaptación ya que no hubo principio de Derecho para acoger esas nuevas formas.

En el año 1990 hay una nueva orientación para volver a la tutela clásica, aun cuando este no es un proceso uniforme: se enfrenta a movimientos de reforma y de contra - reforma.

A partir de los años `90 los cambios más importantes son la ratificación de los Convenios de la O.I.T., que insertan a Chile en un proceso inevitable.

V. FUENTES del Derecho del Trabajo:

Por fuente del Derecho se entiende la fuerza creadora del Derecho, su origen.

El sistema jurídico es determinante para las fuentes del Derecho (V. gr. un sistema anglo - sajón tiene como fuente principal a la costumbre y al precedente judicial.)

La propia dinámica del Derecho va a reconocer distintas fuentes dependiendo del sistema, la cultura, las circunstancias, las costumbre y realidades sobre que se aplica.

Desde el punto de vista normativo las fuentes del Derecho son:

- Fuentes de origen heteronomico.

- Fuentes de origen autonomico.

Desde el punto de vista del ámbito de aplicación las fuentes del Derecho son:

- Fuentes nacionales.

- Fuentes internacionales.

Desde el punto de vista de su origen o elaboración las fuentes del Derecho son:

- Fuentes formales.

- Fuentes reales.

1. fuentes legales de origen nacional e internacional:

a) Constitución: Es la fuente principal. En algunos casos, como en el nuestro, da origen a una amplia jurisprudencia constitucional, que adquiere cada día mayor importancia, fundamentalmente a través de la acción de protección y gracias a la ratificación de los Convenios 135 y 181 de la O.I.T., relacionados con el artículo 19º Nº 19 de la Constitución, además el artículo 5º inciso 2º de la Constitución, que impone una limitación al ejercicio de la soberanía, otorgando rango constitucional a los Derechos Humanos entre los cuales se encuentran los derechos fundamentales del trabajador.

A diferencia de otras Constituciones la nuestra no consagra modelos de relaciones individuales o colectivas.

b) Ley: Código del Trabajo y legislación complementaria.

c) Regulación administrativa: Por delegación de normas internacionales (V.g. convenios de la O.I.T.)

La experiencia comunitaria más desarrollada la constituye la Unión Europea, que a través de órganos propios reconoce distintos documentos:

- Reglamentos: Auto - ejecutables. Son normas válidas de manera uniforme e integral en toda la Unión, cuya aplicación es directa, sin que requieran ser transcritos al derecho interno. Los Estados miembros, sus instituciones y autoridades están directamente obligados por dichas normas jurídicas.

- Directivas: Obligan a los Estados, no a los sujetos, por lo que deben ser recepcionados. Es un acto que prescribe un objetivo a los destinatarios que deben realizarlo en un plazo determinado. Cada Estado miembro escoge los medios necesarios para llevar a cabo la directiva, por la creación o modificación de las legislaciones nacionales, manteniendo las variedades nacionales para lograr una voluntad europea.

Estos configuran un verdadero Derecho del Trabajo Comunitario.

Las experiencias modernas reconocen además una especie de Derecho Laboral de las Comunidades Autónomas, en las que se legisla especialmente respecto de ciertos espacios territoriales.

2. fuentes autonomas privadas:

a) Autonomía colectiva: Contratos o convenios colectivos con eficacia normativa ; producen un desplazamiento de la norma de derecho individual para aplicarse a nivel colectivo.

b) Autonomía individual: Pactos de derecho individual.

c) Usos de empresas y costumbre: Las practicas de la empresa pueden ilustrar la forma que un determinado ordenamiento establece para las relaciones entre el trabajador y el empresario, de modo que de cuenta de un mecanismo aceptado por ellas. Esto se ha denominado, en Chile, “cláusula tácita” ; que recoge determinadas formas de comportamiento y le da eficacia jurídica, invocando un acuerdo no escrito entre las partes.

VI. principios del derecho del trabajo:

En los países europeos estos principios se han transformado en normas, lo que no ha sucedido en América. En el caso chileno hay algunos principios que orientan el Derecho del Trabajo.

Según Couture los principios son: “Los enunciados lógicos extraídos de la ordenación sistemática y coherente de las normas, de las que se obtiene una regla de validez general.” ; le dan el sentido.

Según Plá Rodríguez estos principios tienen 3 funciones:

- Informadora: Inspiran el Derecho del Trabajo.

- Normativa: Actúan incluso como fuente supletoria.

- Interpretativa.
Plá enumera 6 principios del Derecho del Trabajo:

1) Principio Protector: Le da todo un sentido a la política de Derecho, es la “ratio legis”. 

Este principio se expresa en 3 reglas:

(i) In dubio pro operario: Entre varios sentidos de la norma debe preferirse el que más favorezca al trabajador.

(ii) Norma más favorable: Cuando hay más de una norma aplicable debe preferirse la que más favorezca al trabajador, aunque se altere la jerarquía de las leyes.

(iii) Condición más beneficiosa: Una nueva norma no puede menoscabar la posición del trabajador.

2) Principio de la Irrenunciablidad: Consiste en la imposibilidad jurídica de privarse voluntariamente de una o más ventajas que concede el Derecho, por tratarse de normas de Orden Público, por la imperatividad de la norma y su indisponibilidad.

3) Principio de la Continuidad: Clásicamente (Plá) esta orientado por la estabilidad del vinculo contractual, en que se considera al contrato de trabajo como de tracto sucesivo.

4) Principio de la Primacía de la Realidad: Tiende a establecer el puente entre lo que es y lo que debe ser ; importa alejarse de la rigurosidad del formalismo de la norma para atender al dato de realidad y su vinculación con la norma legal. La primacía de la realidad opera sobre el fraude contractual, la simulación y las formalidades. Este principio ha sido reconocido por la Corte Suprema.

Al respecto el artículo 9º del Código del Trabajo establece:

“Artículo 9°. El contrato de trabajo es consensual ; deberá constar por escrito en los plazos a que se refiere el inciso siguiente, y firmarse por ambas partes en dos ejemplares, quedando uno en poder de cada contratante.
El empleador que no haga constar por escrito el contrato dentro del plazo de quince días de incorporado el trabajador, o de cinco días si se trata de contratos por obra, trabajo o servicio determinado o de duración inferior a treinta días, será sancionado con una multa a beneficio fiscal de una a cinco unidades tributarias mensuales.
Si el trabajador se negaré a firmar, el empleador enviará el contrato a la respectiva Inspección del Trabajo para que ésta requiera la firma. Si el trabajador insistiere en su actitud ante dicha Inspección, podrá ser despedido, sin derecho a indemnización, a menos que pruebe haber sido contratado en condiciones distintas a las consignadas en el documento escrito.
Si el empleador no hiciere uso del derecho que se le confiere en el inciso anterior, dentro del respectivo plazo que se indica en el inciso segundo, la falta de contrato escrito hará presumir legalmente que son estipulaciones del contrato las que declare el trabajador.
El empleador, en todo caso, estará obligado a mantener en el lugar de trabajo, un ejemplar del contrato, y, en su caso, uno del finiquito en que conste el término de la relación laboral, firmado por las partes”.
5) Principio de la Razonabilidad: Inserto en los anteriores.

6) Principio de la Buena Fe: Inserto en los anteriores.

1. los principios en la legislacion chilena:

La legislación chilena eleva al nivel de principio una serie de normas del Código del Trabajo, algunos de los cuales tienen un precedente en la Constitución: 

a) Libertad de trabajo: Artículo 19º Nº 16º de la Constitución :

“Artículo 19°. La Constitución asegura a todas las personas:

16º. La libertad de trabajo y su protección.

Toda persona tiene derecho a la libre contratación y a la libre elección del trabajo con una justa retribución.

Se prohibe cualquiera discriminación que no se base en la capacidad o idoneidad personal, sin perjuicio de que la ley pueda exigir la nacionalidad

chilena o límites de edad para determinados casos.

Ninguna clase de trabajo puede ser prohibida, salvo que se oponga a la moral, a la seguridad o a la salubridad públicas, o que lo exija el interés

nacional y una ley lo declare así. Ninguna ley o disposición de autoridad pública podrá exigir la afiliación a organización o entidad alguna como

requisito para desarrollar una determinada actividad o trabajo, ni la desafiliación para mantenerse en éstos. La ley determinará las profesiones que

requieren grado o título universitario y las condiciones que deben cumplirse para ejercerlas.

La negociación colectiva con la empresa en que laboren es un derecho de los trabajadores, salvo los casos en que la ley expresamente no permita

negociar. La ley establecerá las modalidades de la negociación colectiva y los procedimientos adecuados para lograr en ella una solución justa y

pacífica. La ley señalará los casos en que la negociación colectiva deba someterse a arbitraje obligatorio, el que corresponderá a tribunales

especiales de expertos cuya organización y atribuciones se establecerán en ella.

No podrán declararse en huelga los funcionarios del Estado ni de las municipalidades. Tampoco podrán hacerlo las personas que trabajen en corporaciones o empresas, cualquiera que sea su naturaleza, finalidad o función, que atiendan servicios de utilidad pública o cuya paralización

cause grave daño a la salud, a la economía del país, al abastecimiento de la población o a la seguridad nacional. La ley establecerá los

procedimientos para determinar las corporaciones o empresas cuyos trabajadores estarán sometidos a la prohibición que establece este inciso;”

b) No discriminación: Artículo 19º Nº 16º de la Constitución.

Artículo 2º del Código del Trabajo:

“Artículo 2°. Reconócese la función social que cumple el trabajo y la libertad de las personas para contratar y dedicar su esfuerzo a la labor lícita que elijan.

Son contrarias a los principios de las leyes laborales las discriminaciones, exclusiones o preferencias basadas en motivos de raza, color, sexo, sindicación, religión, opinión política, nacionalidad u origen social. En consecuencia, ningún empleador podrá condicionar la contratación de trabajadores a esas circunstancias.

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

 El artículo 215º del Código del Trabajo explícita las razones de la no discriminación:

“Artículo 215°. No se podrá condicionar el empleo de un trabajador a la afiliación o desafiliación a una organización sindical. Del mismo modo, se prohibe impedir o dificultar su afiliación, despedirlo o perjudicarlo, en cualquier forma por causa de su afiliación sindical o de su participación en actividades sindicales”.

c) Irrenunciabilidad de derechos: Relacionada sólo con un vinculo jurídico existente, lo que permite la renuncia o transacción una vez concluido el vinculo laboral, a través del finiquito o de un avenimiento judicial. Esta restricción de la irrenunciabilidad de los derechos a la existencia o mantención del vinculo laboral se realiza en aras de lograr certeza jurídica.

El artículo 5º del Código del Trabajo señala:

“Artículo 5°. Los derechos establecidos por las leyes laborales son irrenunciables, mientras subsista el contrato de trabajo.”

d) Principio protector: Se refiere a la libre contratación, salvo norma expresa en contrario (se puede hacer solo lo que no esta prohibido). Es la consagración de la norma legal inderogable que impone conductas. Esta  solo podrá mejorar la situación del trabajador, jamas empeorarla ; salvo casos de flexibilidad laboral.

El artículo 5º inciso 2º del Código del Trabajo señala:

“Los contratos individuales y colectivos de trabajo podrán ser modificados, por mutuo consentimiento, en aquellas materias en que las partes hayan podido convenir libremente.”

e) Libertad sindical: Ratificación de convenios de la O.I.T. recepcionados por fallos de la Corte Suprema.

2. derechos laborales de carácter constitucional:
a) Artículo 19º Nº 16º de la Constitución: es norma y principio:

(i) Libertad de trabajo: Significa que los particulares  son libres para contratar, lo que se aplica a trabajadores y empleadores. Se refiere también a la justa retribución y a la negociación colectiva, lo que ha llevado a algunos autores a postular que esta tendría fuerza constitucional y estaría cautelada por la acción de protección, lo cual no es correcto.

(ii) No discriminación: Consagrado como norma de Derecho positivo. Excepciones: edad y nacionalidad, solo por ley. También esta reconocido en otros contratos (V.g. Derecho Comercial.)

(iii) Derecho a desarrollar cualquier clase de trabajo, salvo que se oponga a la moral, a la seguridad o a la salubridad públicas, o que lo exija el interés nacional y una ley lo declare así. 

b) Artículo 19º Nº 18º: Seguridad Social:

“Artículo 19°. La Constitución asegura a todas las personas:

18º. El derecho a la seguridad social.

Las leyes que regulen el ejercicio de este derecho serán de quórum calificado.

La acción del Estado estará dirigida a garantizar el acceso de todos los habitantes al goce de prestaciones básicas uniformes, sea que se otorguen a través de instituciones publicas o privadas. La ley podrá establecer cotizaciones obligatorias.

El Estado supervigilara el adecuado ejercicio del derecho a la seguridad social”.

c) Artículo 19º Nº 19º:Derechos sindicales:

“Artículo 19°. La Constitución asegura a todas las personas:

19º. El derecho de sindicarse en los casos y forma  que señale la ley. La afiliación sindical será siempre voluntaria.

Las organizaciones sindicales gozaran de personalidad jurídica por el solo hecho de registrar sus estatutos y actas constitutivas en la forma y condiciones que determine la ley.

La ley contemplara los mecanismos que aseguren la autonomía de estas organizaciones. Las organizaciones sindicales no podrán intervenir en actividades político partidistas;”
En el Capitulo III de la Constitución se señalan también otros derechos y deberes constitucionales que forman parte de los derechos laborales, pues son condiciones necesarias para su ejercicio:

- Libertad de opinión: Artículo 19º Nº 12°.

- Derecho de reunión: Artículo 19º Nº 13°.

- Derecho de petición: Artículo 19º Nº 14°.

- Derecho a vivir en un medio ambiente libre de contaminación: Artículo 19º Nº 8°.

- Derecho a la educación: Artículo 19º Nº 10°.

- Libertad de conciencia: Artículo 19º Nº 6°.

- Inviolabilidad de hogar y de las comunicaciones privadas: Artículo 19º Nº 5°.

- Derecho a la honra de la persona y su familia: Artículo 19º Nº 4°.

El recurso o acción de protección es muy importante, porque cualquiera persona que por causa de actos u omisiones arbitrarios o ilegales sufra privación, perturbación o amenaza en el legitimo ejercicio de los derechos y garantías establecidos en el articulo 19º puede obtener el debido amparo, que en lo referido al Artículo 19º Nº 16 solo protege en lo relativo a la libertad de trabajo y al derecho a su libre elección y libre contratación y a lo establecido en el inciso cuarto (ninguna clase de trabajo puede ser prohibida), con lo que excluye de su tutela a la negociación colectiva (aun cuando se podría llegar a su tutela mediante la libertad sindical), y respecto al Artículo 19º Nº 19º solo el derecho a sindicarse.

3. derechos que tienen base constitucional:

a) Régimen electoral sindical: Dependiente del régimen electoral general.

b) Aplicación de normas de los estados de excepción: Restricción a algunos derechos colectivos en el artículo 41º de la Constitución:

“Artículo 41°. 1º Por la declaración de estado de asamblea el Presidente de la República queda facultado para suspender o restringir la libertad personal, el derecho de reunión, la libertad de información y de opinión y la libertad de trabajo. Podrá, también, restringir el ejercicio del derecho de asociación y de sindicación, imponer censura a la correspondencia y a las comunicaciones, disponer requisiciones de bienes y establecer limitaciones al ejercicio del derecho de propiedad.

2º Por la declaración de estado de sitio, el Presidente de la República podrá trasladar a las personas de un punto a otro del territorio nacional, arrestarlas en sus propias casas o en lugares que no sean cárceles ni en otros que estén destinados a la detención o prisión de reos comunes. Podrá, además, suspender o restringir el ejercicio del derecho de reunión y restringir el ejercicio de las libertades de locomoción, de información y de opinión.

La medida de traslado deberá cumplirse en localidades urbanas que reúnan las condiciones que la ley determine.

4º Por la declaración de estado de emergencia, se podrá restringir el ejercicio de la libertad de locomoción y del derecho de reunión

5º Por la declaración del estado de catástrofe el Presidente de la República podrá restringir la circulación de las personas y el transporte de mercaderías, y las libertades de trabajo, de información y de opinión, y de reunión. Podrá, asimismo disponer requisiciones de bienes y establecer limitaciones al ejercicio del derecho de propiedad, y adoptar todas las medidas extraordinarias de carácter administrativo que estime necesarias.”
c) Proceso de formación de la ley: En los artículos 60º, 61º y 62º de la Constitución hay disposiciones que regulan y establecen la formación de las leyes relativas a la seguridad social:

“Artículo 60°. Sólo son materias de ley:

Las que la Constitución exija que sean reguladas por una ley ;(ver artículo 19º Nº 16 incisos 3º, 4º, 5º y 6º y artículo 19º Nº 19º inciso 3º de la Constitución.)
Las que son objeto de codificación, sea civil, comercial, procesal, penal u otra ;

Las materias básicas relativas al régimen jurídico laboral, sindical, previsional y de seguridad social ;”

“Artículo 61°. El Presidente de la República podrá solicitar autorización al Congreso Nacional para dictar disposiciones con fuerza de ley durante un plazo no superior a un año sobre materias que correspondan al dominio de la ley.

Esta autorización no podrá extenderse a la nacionalidad, la ciudadanía, las elecciones ni el plebiscito, como tampoco a materias comprendidas en las garantías constitucionales o de quórum calificado (ver artículo 19º Nº 18 de la Constitución)...”

“Artículo 62°. Las leyes pueden tener origen en la Cámara de Diputados o en el Senado, por mensaje que dirija el Presidente de la República o por moción de cualquiera de sus miembros. Las mociones no pueden ser firmadas por más de diez diputados ni por más de cinco senadores.

Inciso 4º. Corresponderá, asimismo, al Presidente de la República la iniciativa exclusiva para:

Fijar, modificar, conceder o aumentar remuneraciones, jubilaciones, pensiones, montepíos, rentas y cualquiera otra clase de emolumentos, préstamos o beneficios al personal en servicio o en retiro y a los beneficiarios del montepío, en su caso, de la administración pública y demás organismos y entidades anteriormente señalados, como asimismo fijar las remuneraciones mínimas de los trabajadores del sector privado, aumentar obligatoriamente sus remuneraciones y demás beneficios económicos o alterar las bases que sirvan para determinarlos ; todo ello sin perjuicio de lo dispuesto en los números siguientes ;

Establecer las modalidades y procedimientos de la negociación colectiva y determinar los casos en que no se podrá negociar, y

Establecer o modificar las normas sobre seguridad social o que incidan en ella, tanto del sector público como del sector privado”.

d) Sanciones a parlamentarios que participen en conflictos laborales: artículo 57º de la Constitución:

”Artículo 57° inciso 3º. Cesará en su cargo el diputado o senador que ejercite cualquier influencia ante las autoridades administrativas o judiciales en favor o representación del empleador o de los trabajadores en negociaciones o conflictos laborales, sean del sector público o privado, o que intervengan en ellos ante cualquiera de las partes”.

El Derecho del Trabajo es un Derecho que no se establece solo, por sus propias normas, sino que también por normas constitucionales, las cuales tienen una directa utilización por los particulares.

El artículo 2º del Código del Trabajo señala:

“Artículo 2°. Reconócese la función social que cumple el trabajo y la libertad de las personas para contratar y dedicar su esfuerzo a la labor lícita que elijan.

Son contrarias a los principios de las leyes laborales las discriminaciones, exclusiones o preferencias basadas en motivos de raza, color, sexo, sindicación, religión, opinión política, nacionalidad u origen social. En consecuencia, ningún empleador podrá condicionar la contratación de trabajadores a esas circunstancias.

Corresponde al Estado amparar al trabajador en su derecho a elegir libremente su trabajo y velar por el cumplimiento de las normas que regulan la prestación de los servicios.
La vigencia efectiva de los derechos depende de los instrumentos que el propio ordenamiento otorga:

Hay cuatro sistemas:

Tutela
- Normativa,

- Sindical: autotutela,

- Administrativa: Estado a través de los Servicios Públicos,
- Jurisdiccional.

1. Tutela Jurisdiccional: Se caracteriza, básicamente, por la función de asegurar la aplicación del Derecho a través de un órgano dotado de imperio y coacción, lo que se hace efectivo mediante los órganos y los procedimientos consagrados en el Ordenamiento Jurídico, el que reconoce la existencia de partes y del juez, quien debe dirimir la controversia de relevancia jurídica. 

La principal diferencia entre un órgano administrativo y un juzgado es el efecto de cosa juzgada que producen las resoluciones de estos últimos.

La facultad de dirimir las controversias se cumple a través del proceso (secuencia o serie de actos que se desenvuelven progresivamente, con el objeto de resolver, mediante un juicio de la autoridad, el conflicto sometido a su decisión
.) El proceso, al declarar o constituir una situación da certeza jurídica a las partes.

El proceso se inicia a través de la interposición de la acción (facultad de un individuo para apersonarse ante los tribunales y solicitar el reconocimiento o la declaración del derecho que cree tener ; es la potencia o posibilidad de provocar la actividad jurisdiccional
.)

El proceso es por esencia bilateral ; el ejercicio de la acción permite siempre el ejercicio de una excepción (poder jurídico del demandado de oponerse a la pretensión que al actor ha formulado frente a él y ante el órgano jurisdiccional.)

Para resolver las controversias el órgano jurisdiccional se vale de la prueba
. Para apreciar los medios de prueba
 existen distintos sistemas:

a) Sistema de la sana critica, prueba en conciencia o sistema de la persuasión racional: Entrega siempre al legislador la función de enumerar los medios de prueba, pero faculta al juez para sopesar, de acuerdo a lo lógica, buen sentido y normas de experiencia, tales medios probatorios. Este es el sistema aplicado a los juicios laborales, de acuerdo a lo dispuesto por el artículo 456º del Código del Trabajo.

b) Sistema de prueba libre, moral o de libre convicción: La ley no fija los medios probatorios, sino que las partes deberán acreditar los hechos en la forma que mejor les acomode, y el juez, en su fallo, no estará atado a regla alguna en cuanto a valorar o ponderar la prueba.

c) Sistema de prueba legal: El legislador enumera taxativamente los medios de prueba de que puede valerse en juicio, y señala al juez el mérito probatorio de cada medio de prueba, el orden de procedencia en que deben preferir uno a otros cuando concurren varios para acreditar un hecho y el modo de hacerlos valer en juicio. Es el aplicado en Chile en el procedimiento laboral.

En nuestro país existe una judicatura  especial para las materias laborales, así lo instituye el artículo 5º del Código Orgánico de Tribunales al señalar que forman parte del Poder Judicial, como tribunales especiales, los Juzgados de Letras de Menores, los Juzgados de Letras del Trabajo y los Tribunales Militares en tiempo de paz, todos los cuales se regirán por sus respectivas leyes orgánicas y las disposiciones del Código Orgánico de Tribunales solamente cuando aquéllas se remitan en forma expresa a él.

Los Juzgados de Letras del Trabajo se encuentra regulados en el Libro V del Código del Trabajo, que en su artículo 420º señala la competencia de estos juzgados. En cuanto a reglas de la competencia relativa el artículo 422º del Código del Trabajo dispone:

“Artículo 422°. Será juez competente para conocer de estas causas el del domicilio del demandado o el del lugar donde se presten o se hayan prestado los servicios, a elección de los demandantes, sin perjuicio de lo que dispongan leyes especiales.”

La demanda debe ser interpuesta ante la Corte de Apelaciones respectiva, ya que a su respecto se aplican las reglas del turno y de la distribución de causas. En el procedimiento laboral todos los plazas son fatales.

Notificada la demanda, conforme a los artículos 430, 431, 432 y 433 del Código del Trabajo, se confiere traslado a la contraparte para que conteste (10 días más la tabla de emplazamiento), tras lo cual se traba la litis (se establecen los hechos substanciales, pertinentes y controvertidos). Transcurridos 3 días de la notificación las partes deben concurrir a una audiencia de conciliación y prueba. Posteriormente se les cita a oír sentencia y el juez falla la causa apreciando la prueba de acuerdo a las reglas de la sana critica.

En contra de la sentencia definitiva dictada por el juez del trabajo procede siempre el recurso de apelación, que debe ser interpuesto en el plazo fatal de 5 días contados desde la notificación de la sentencia. Una vez ingresado el recurso a la respectiva Corte de Apelaciones gozara de preferencia para ser vista en cuenta. La sentencia que recae en la apelación solo puede ser casada en el fondo; pero al basarse el procedimiento laboral en la apreciación de la prueba según las reglas de la sana critica el recurso de casación en el fondo normalmente es declarado inadmisible por la Corte Suprema.

La ejecución de las sentencias esta regulada por los artículos 460º y siguientes del Código del Trabajo, que dan aplicación a las disposiciones de los Títulos I y II del Libro III del Código de Procedimiento Civil, con las modificaciones señaladas por los artículos 460º y siguientes del Código del Trabajo.

2. Tutela administrativa: De acuerdo al inciso final del artículo 2º del Código del Trabajo le corresponde al Estado fiscalizar el cumplimiento de la ley laboral.

El DFL. Nº 2º de 1967 regula, junto a otras disposiciones, las facultades de la Dirección del Trabajo, servicio técnico descentralizado dependiente del Ministerio del Trabajo y dirigido por un Director (en la actualidad la Sra. María Ester Feres.) Este servicio cuenta con múltiples Departamentos, siendo los más importantes el Jurídico y el de Inspección. Se distribuye nacionalmente a través de las Direcciones Regionales del Trabajo. 

De acuerdo a los artículo 2º del DFL Nº 2º y 476º del Código del Trabajo la Dirección del Trabajo fiscaliza e interpreta la legislación laboral. Además diversas disposiciones legales le otorgan una serie de facultades: relativas al cumplimiento de obligaciones previsionales (cotizaciones a AFP, ISAPRES, Cajas de Compensación y Asignación Familiar), y más recientemente facultades de fiscalización en lo relativo a higiene y seguridad, de acuerdo al artículo 184º del Código del Trabajo.

Los Inspectores del Trabajo tienen el carácter de ministros de fe, por lo tanto los hechos de que dejan constancia constituyen una presunción legal incluso para la prueba judicial. Asimismo el artículo 462º del Código del Trabajo señala:

“Artículo 462°. Tendrán mérito ejecutivo ante los Juzgados de Letras del Trabajo las actas que den constancia de acuerdos producidos ante los Inspectores del Trabajo, firmadas por las partes y autorizadas por éstos y que contengan la existencia de una obligación laboral o sus copias certificadas por la respectiva Inspección del Trabajo.”

En el ejercicio de sus funciones los Inspectores del Trabajo pueden practicar visitas inspectivas a las empresas, auxiliándose incluso de la fuerza pública, puede citar a los empleadores para que den cuenta del cumplimiento de la ley laboral y sancionarlos por su inasistencia, pueden ordenar la suspensión de faenas cuando hubiere peligro inminente para la vida o la salud de los trabajadores o cuando constate violaciones a la ley laboral, e incluso decretar la clausura en casos de reincidencia. El Inspector del Trabajo esta obligado a actuar de oficio ; cuando tuviere conocimiento de infracción a la ley laboral o fuere requerido, aun cuando se encuentre fuera de su territorio jurisdiccional. A su vez el artículo 477º del Código del Trabajo le impone a los funcionarios públicos la obligación de informar a la Inspección del Trabajo las infracciones de que tomen conocimiento con motivo del ejercicio de sus funciones.

Las sanciones que se impongan con motivo de la aplicación de la ley laboral son recurribles ante el Juzgado del Trabajo correspondiente, y ejecutoriada la resolución esta adquiere fuerza ejecutiva. En caso de reincidencia ( según el artículo 477º inciso final del Código del Trabajo constituye reincidencia el hecho de persistir, una vez evacuados todos los recursos administrativos y judiciales, o vencidos los términos para interponerlos, en el incumplimiento que dio origen a la anterior sanción, dentro del periodo de un año.) La ley ha establecido diversas disposiciones que permiten que al empleador afectado por una sanción esta no se le aplique, sea que se determine así por el órgano administrativo que la impuso, por el Juzgado del Trabajo o a través de la interposición del recurso de protección.

(i) Ante el órgano administrativo: Sin perjuicio de la reposición, el artículo 481º del Código del Trabajo faculta al Director del Trabajo para rebajar o dejar sin efecto la multa a condición de que se cumpla alguno de los siguientes dos requisitos: 

a) Que se acredite fehacientemente haber dado íntegro cumplimiento a las disposiciones  legales, convencionales o arbitrales cuya infracción motivó la sanción.

b) Que aparezca de manifiesto que se ha incurrido en un error de hecho al imponerse la multa.

Para esto debe presentarse una solicitud en el término de 30 días contados desde la notificación de la multa. De esta resolución se podrá apelar ante el Juez del Trabajo dentro de 15 días de notificada. Si dentro de 15 días de notificada la multa el empleador corrigiere la infracción a satisfacción de la Dirección del Trabajo, el monto de la multa se rebajará en un 50%, sin perjuicio del derecho de solicitar una reconsideración por el monto total de la multa, a la misma Dirección (artículo 481 inciso final del Código del Trabajo.)

(ii) Ante el Juzgado del Trabajo: Se puede reclamar en contra de la resolución que aplique la multa dentro de 15 días de notificada, previa consignación en la cuenta del tribunal del equivalente a 1/3 de la multa.

(iii) Recurso de Protección: En el caso de las multas se ha establecido que el mecanismo de reclamación es en única instancia, por lo que no procede esta acción, pero si ha sido utilizado con éxito en los casos de interpretación de contratos y de la ley, y en el caso de resoluciones, particularmente cuando ordenan la suscripción de un contrato de trabajo o en los casos en que se habilita a trabajadores que han estado afectos a convenios colectivos suscritos bajo determinadas características (pluri - individuales o colectivos impropios) para ejercer la negociación colectiva.

Las multas se encuentran establecidas en el artículo 477º del Código del Trabajo. 

“Artículo 477°. Las infracciones a este Código y a sus leyes complementarias que no tengan señalada una sanción especial, serán penadas con multa a beneficio fiscal de una a diez unidades tributarias mensuales, incrementándose hasta en 0,15 unidad tributaria mensual por cada trabajador afectado por la infracción, en aquellas empresas con más de diez trabajadores afectos por la mencionada infracción.

Estas multas se duplicarán en caso de reincidencia dentro de un período no superior a un año. Constituirá reincidencia el hecho de persistir, una vez evacuados todos los recursos administrativos y judiciales, o vencidos los términos para interponerlos, en el incumplimiento que dio origen a la anterior sanción, dentro del período antes señalado.”

Además en el artículo 478º se contemplan sanciones especiales para los siguientes casos:

Simulación dolosa de contratación de trabajadores a través de terceros, uso de subterfugios para ocupar, disfrazar o alterar su individualización o patrimonio con el objeto de eludir el cumplimiento de obligaciones laborales y previsionales.

“Artículo 478°. Se sancionará con una multa a beneficio fiscal de una a doce unidades tributarias mensuales al empleador que dolosamente simule la contratación de trabajadores a través de terceros, cuyo reclamo se regirá por lo dispuesto en el artículo 474.

El que utilice cualquier subterfugio para ocultar, disfrazar o alterar su individualización o patrimonio, con el objeto de eludir el cumplimiento de las obligaciones laborales y previsionales que establece la ley o la convención, será sancionado con una multa a beneficio fiscal de una a doce unidades tributarias mensuales, incrementándose hasta en un cuarto de unidad tributaria mensual por cada trabajador afectado por la infracción.

El conocimiento y resolución de esta infracción, corresponderá a los Juzgados de Letras del Trabajo con sujeción a las normas establecidas en el Título I de este Libro.

Las multas establecidas en los incisos anteriores se duplicarán en caso de reincidencia dentro de un período no superior a un año, contado desde la evacuación de todos los recursos administrativos y judiciales o desde el vencimiento de los términos para interponerlos, respecto del inciso primero de este artículo, o desde la fecha de la sentencia de término en el caso del inciso segundo.

Además, el empleador quedará obligado al pago de todas las prestaciones laborales que correspondieren a sus trabajadores, entendiéndose para estos efectos que por la acción judicial interpuesta por el trabajador para hacer efectiva la responsabilidad a que se refiere el inciso segundo, se suspende el plazo de prescripción de la acción y de los derechos laborales.”

Por su parte el artículo 479º sanciona penalmente el uso malicioso y la falsedad en el otorgamiento de certificados, permisos o estados de salud, así como también su falsificación conforme al artículo 202º del Código Penal.

“Artículo 479°. Las personas que incurran en falsedad en el otorgamiento de certificados, permisos o estado de salud, en falsificación de éstos, o en uso malicioso de ellos, serán sancionadas con las penas previstas en el artículo 202 del Código Penal.”

3. Tutela normativa: Se refiere al contenido protector de la norma del Derecho Laboral, regla de conducta general, abstracta, reguladora y limitante de la autonomía de la voluntad, la que debe sujetarse a la regla. 

Las normas del Derecho del Trabajo son inderogables ; el pacto individual o colectivo no puede alterar el régimen legal establecido, este solo puede contener disposiciones más favorables para el trabajador, no se puede derogar in peius; e indisponibles. Inderogabilidad e indisponibilidad están consagrados en el artículo 5º del Código del Trabajo:

“Artículo 5°. Los derechos establecidos por las leyes laborales son irrenunciables, mientras subsista el contrato de trabajo.

Los contratos individuales y colectivos de trabajo podrán ser modificados, por mutuo consentimiento, en aquellas materias en que las partes hayan podido convenir libremente.”

Normas que además se extienden a las relaciones triangulares consagradas en el artículo 64º del Código del Trabajo, como a los casos de transformación de la empresa conforme al artículo 4º inciso 2º del Código del Trabajo.

“Artículo 4°. Para los efectos previstos en este Código, se presume de derecho que representa al empleador y que en tal carácter obliga a éste con los trabajadores, el gerente, el administrador, el capitán de barco y, en general, la persona que ejerce habitualmente funciones de dirección o administración por cuenta o representación de una persona natural o jurídica.

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

El contenido normativo de la regla legal del trabajo se expresa tanto en su relación directa con la autonomía de la voluntad, y con las relaciones entre las distintas fuentes ; regula las relaciones laborales y las relaciones entre las fuentes (V.g. ley - autonomía de la voluntad, individual y colectiva.) Da al contrato de trabajo colectivo efecto normativo, desplazando a la norma legal y a la norma convencional individual, así el artículo 348º inciso 1º del Código del Trabajo dispone:

“Artículo 348°. Las estipulaciones de los contratos colectivos reemplazaran en lo pertinente a las contenidas en los contratos individuales de los trabajadores que sean parte de aquellos y a quienes se les apliquen sus normas de conformidad al artículo 346º.”

La ley favorece la contratación colectiva por lo que sanciona los pactos colectivos: lo pactado a nivel colectivo no puede ser derogado a nivel individual in peius.

La tutela normativa se dirige a la relación laboral y a su fuente, y tiende a brindar certeza jurídica, lo que no significa que deba establecer los limites de la aplicación y vigencia de los derechos laborales. Al igual que en el Derecho Civil dos institutos tienen una importancia fundamental en la vigencia de los derechos laborales: la prescripción y la caducidad.

(i) La prescripción: Constituye un modo de extinguir acciones y derechos por no haberse ejercido en el tiempo que la ley establece. Busca dar certeza jurídica y sancionar la negligencia del titular de acciones o derechos para evitar que la incertidumbre se perpetúe en el tiempo. El artículo 480º del Código del Trabajo  establece las reglas de prescripción:

“Artículo 480°. Los derechos regidos por este Código prescribirán en el plazo de dos años contados desde la fecha en que se hicieron exigibles:

En todo caso, las acciones provenientes de los actos y contratos a que se refiere este Código prescribirán en seis meses contados desde la terminación de los servicios.

El derecho al cobro de horas extraordinarias prescribirá en seis meses contados desde la fecha en que debieron haber sido pagadas.

Los plazos de prescripción establecidos en este Código no se suspenderán, y se interrumpirán en conformidad a las normas de los artículos 2523 y 2524 del Código Civil.

Con todo, la interposición de un reclamo administrativo debidamente notificado ante la Inspección del Trabajo respectiva, dentro de los plazos indicados en los incisos primero, segundo y tercero, suspenderá también la prescripción, cuando la pretensión manifestada en dicho reclamo sea igual a la que se deduzca en la acción judicial correspondiente, emane de los mismos hechos y esté referida a las mismas personas. En estos casos, el plazo de prescripción seguirá corriendo concluido que sea el trámite ante dicha Inspección y en ningún caso podrá exceder de un año contado desde el término de los servicios.”
La disposición contenida en el inciso final del artículo 480º del Código del Trabajo, referida a la suspensión de la prescripción por la interposición de un reclamo administrativo debidamente notificado ante la Inspección del Trabajo es de aplicación general en el Derecho del Trabajo. 

Esta disposición hace una serie de distinciones:

Distingue entre los derechos y las acciones.

Según la jurisprudencia esta distinción la establece el Código del Trabajo respecto de las acciones y derechos provenientes de actos y contratos del propio Código del Trabajo, por lo que no se refiere a acciones y derechos provenientes de otras fuentes legales.

Distingue, en el caso de los derechos, aquellos que tienen su origen en el propio Código y los que emanan de otras leyes, como ocurre con los derechos previsionales.

Existen dos mecanismos que tienen relación con la oponibilidad de la prescripción: la suspensión y la interrupción:

a) La suspensión: Dice relación con el acto del titular que efectivamente hace valer su titularidad para obtener la satisfacción de su derecho a través de algún mecanismo legalmente consagrado. La regla general esta consagrada en el inciso 4º del artículo 480º del Código del Trabajo.

b) La interrupción: El artículo 2523º número 2º del Código Civil establece:

“Artículo 2523°. Las prescripciones mencionadas en los artículos precedentes corren contra toda clase de personas, y no admiten suspensión alguna.

Interrúmpense:

2.º Desde que interviene requerimiento.”
La interrupción busca la certeza respecto de la persona contra quien se ejerce la acción o se exige el cumplimiento de un derecho, y por lo tanto exige que la demanda sea conocida por esta, y en consecuencia la notificación valida de ella, no basta con deducir la acción ; esta debe ser conocida por la persona contra quien se ejerce, situación que debe diferenciarse de aquellos casos de caducidad.

(ii) La caducidad: Implica la extinción del derecho si no se ejerce. Opera de pleno derecho. Es un hecho objetivo: no se ejerce el derecho.

Casos de caducidad:

El artículo 12º del Código del Trabajo, referido a la reclamación del trabajador por ius variandi (poder de alterar unilateralmente lo pactado):

“Artículo 12°. El empleador podrá alterar la naturaleza de los servicios o el

sitio o recinto en que ellos deban prestarse, a condición de que se trate

de labores similares, que el nuevo sitio o recinto quede dentro del mismo

lugar o ciudad, sin que ello importe menoscabo para el trabajador.

Por circunstancias que afecten a todo el proceso de la empresa o

establecimiento o a alguna de sus unidades o conjuntos operativos, podrá el

empleador alterar la distribución de la jornada de trabajo convenida hasta

en sesenta minutos, sea anticipando o postergando la hora de ingreso al

trabajo, debiendo dar el aviso correspondiente al trabajador con treinta

días de anticipación a lo menos.

El trabajador afectado podrá reclamar en el plazo de treinta días hábiles a

contar de la ocurrencia del hecho a que se refiere el inciso primero o de

la notificación del aviso a que alude el inciso segundo, ante el inspector

del trabajo respectivo a fin de que éste se pronuncie sobre el cumplimiento

de las condiciones señaladas en los incisos precedentes, pudiendo

recurrirse de su resolución ante el juez competente dentro de quinto día de

notificada, quien resolverá en única instancia, sin forma de juicio, oyendo

a las partes.”

El inciso 1º del artículo 168º del Código del Trabajo, referido a la demanda por despido injustificado señala:

“Artículo 168°. El trabajador cuyo contrato termine por aplicación de una o más

de las causales establecidas en los artículos 159, 160 y 161, y que

considere que tal aplicación es injustificada, indebida o improcedente, o

que no se ha invocado ninguna causal legal, podrá recurrir al juzgado

competente, dentro del plazo de sesenta días hábiles, contado desde la

separación, a fin de que éste así lo declare.”

El inciso 2º del artículo 207º del Código del Trabajo, referido a acciones y derechos contenidos en el Titulo “Protección de la Maternidad” señala:

“Artículo 207°. Las acciones y derechos provenientes de este título se extinguirán en el

término de sesenta días contados desde la fecha de expiración del período a

que se refiere el artículo 201.”
El inciso 6º del artículo 305° del Código del Trabajo, referido  la prohibición de negociar colectivamente establece:

“Artículo 305°. No podrán negociar colectivamente:

Dentro del plazo de seis meses contados desde la suscripción del contrato,

o de su modificación, cualquier trabajador de la empresa podrá reclamar a

la Inspección del Trabajo de la atribución a un trabajador de algunas de

las calidades señaladas en este artículo, con el fin de que se declare cuál

es su exacta situación jurídica. De la resolución que dicho organismo

dicte, podrá recurrirse ante el juez competente en el plazo de cinco días

contados desde su notificación. El tribunal resolverá en única instancia,

sin forma de juicio y previa audiencia de las partes.”
En los casos de los artículo 12 y 305 del Código del Trabajo, referidos al reclamo por ius variandi y a la prohibición de negociación colectiva, respectivamente, no debería existir esta caducidad, ya que al extinguir un derecho se da por sentada una determinada situación jurídica aplicable al trabajador, lo que pugna con la naturaleza del contrato del trabajo, especialmente en lo referido a su naturaleza de tracto sucesivo, así como también algunos plazos referidos al ejercicio de derechos sindicales como el caso de los incisos 1º y 2º del artículo 223º del Código del Trabajo, referido al plazo para reclamar de las observaciones deducidas por la Inspección del Trabajo a la constitución de un sindicato:

“Artículo 223°. La Inspección del Trabajo podrá, dentro del plazo de noventa días corridos

contados desde la fecha del depósito del acta, formular observaciones a la

constitución del sindicato si faltare cumplir algún requisito para

constituirlo o si los estatutos no se ajustaren a lo prescrito por este

Código.

El sindicato deberá subsanar los defectos de constitución o conformar sus

estatutos a las observaciones formuladas por la Inspección del Trabajo

dentro del plazo de sesenta días contados desde su notificación o, dentro

del mismo plazo, reclamar de esas observaciones ante el Juzgado de Letras

del Trabajo correspondiente, bajo apercibimiento de tener por caducada su

personalidad jurídica por el solo ministerio de la ley. El directorio de

las organizaciones sindicales se entenderá facultado para introducir en los

estatutos las modificaciones que requiera la Inspección del Trabajo o, en

su caso, el tribunal que conozca de la reclamación respectiva.”

derecho individual del trabajo.

I. Legislación aplicable: Código del Trabajo.

El artículo 1º del Código del Trabajo establece su ámbito general de aplicación:

“Artículo 1°. Las relaciones laborales entre los empleadores y los trabajadores

se regularán por este Código y por sus leyes complementarias.

Estas normas no se aplicarán, sin embargo, a los funcionarios de la Administración del Estado, centralizada y descentralizada, del Congreso Nacional y del Poder Judicial, ni a los trabajadores de las empresas o instituciones del Estado o de aquellas en que éste tenga aportes, participación o representación, siempre que dichos funcionarios o trabajadores se encuentren sometidos por ley a un estatuto especial.

Con todo, los trabajadores de las entidades señaladas en el inciso precedente se sujetarán a las normas de este Código en los aspectos o materias no regulados en sus respectivos estatutos, siempre que ellas no fueren contrarias a estos últimos.”

El propio artículo 1º del Código del Trabajo hace referencia a otras relaciones de empleo respecto a quienes no se aplica el Código del Trabajo:

a) Funcionarios de la Administración centralizada y descentralizada del Estado, Poder Judicial y Congreso Nacional.

b) Los trabajadores de empresas o instituciones en las que el Estado tenga aportes, participación o representación y que estén reguladas por un estatuto especial, sin embargo a los casos precedentes se les aplica supletoriamente algunas instituciones del Código del Trabajo, en los aspectos o materias no regulados en sus respectivos estatutos y siempre que no sean contrarias a los mismos.

c) La Administración Pública se rige por el Estatuto de la Función Pública, antiguamente denominado “Estatuto Administrativo”.

Además de las relaciones excluidas por el artículo 1º del Código del Trabajo existen otras relaciones jurídicas expresamente excluidas de la aplicación del Código del Trabajo, como el caso del artículo 217º del Código del Trabajo:

“Artículo 217°. Este libro (LIBRO III DE LAS ORGANIZACIONES SINDICALES Y DEL DELEGADO DEL PERSONAL) y el siguiente (LIBRO IV DE LA NEGOCIACION COLECTIVA) no serán aplicables a los funcionarios de las empresas del Estado dependientes del Ministerio de Defensa Nacional o que se relacionen con el Gobierno a través de dicho Ministerio.”

No obstante lo anterior la jurisprudencia ha sostenido además que a estos trabajadores no se les aplica el Código del Trabajo por estar afectos a un estatuto especial (V. gr. ASMAR, FAMAE, ENAER, etc.)

Otras relaciones jurídicas expresamente excluidas de la aplicación del Código del Trabajo, por entenderse que no se configura a su respecto un contrato de trabajo, son las establecidas en el artículo 8º del Código del Trabajo:

“Artículo 8°. Toda prestación de servicios en los términos señalados en el artículo anterior, hace presumir la existencia de un contrato de trabajo.

Los servicios prestados por personas que realizan oficios o ejecutan trabajos directamente al público, o aquellos que se efectúan discontinua o esporádicamente a domicilio, no dan origen al contrato de trabajo.

Tampoco dan origen a dicho contrato los servicios que preste un alumno o egresado de una institución de educación superior o de la enseñanza media técnico-profesional, durante un tiempo determinado, a fin de dar cumplimiento al requisito de práctica profesional. No obstante, la empresa en que realice dicha práctica le proporcionará colación y movilización, o una asignación compensatoria de dichos beneficios, convenida anticipada y expresamente, lo que no constituirá remuneración para efecto legal alguno.

No hacen presumir la existencia de contrato de trabajo los servicios prestados en forma habitual en el propio hogar de las personas que los realizan o en un lugar libremente elegido por ellas, sin vigilancia, ni dirección inmediata del que los contrata.

Las normas de este Código sólo se aplicarán a los trabajadores independientes en los casos en que expresamente se refieran a ellos.”

De lo contrario toda prestación de servicios que reúna los elementos del contrato de trabajo hace presumir la existencia de un contrato de trabajo.

No es necesaria la existencia de un contrato para que una relación de trabajo sea considerada, desde el punto de vista jurídico, como tal y produzca los efectos propios que emanan de él.

En síntesis el Código del Trabajo se aplica a:

i. Trabajadores y empleadores: en los términos que los define el artículo 3º del Código del Trabajo:

“Artículo 3°. Para todos los efectos legales se entiende por:

a) empleador: la persona natural o jurídica que utiliza los servicios intelectuales o materiales de una o más personas en virtud de un contrato de trabajo,

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

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

El empleador se considerará trabajador independiente para los efectos previsionales.

Para los efectos de la legislación laboral y de seguridad social, se entiende por empresa toda organización de medios personales, materiales e inmateriales, ordenados bajo una dirección, para el logro de fines económicos, sociales, culturales o benéficos, dotada de una individualidad legal determinada.”

Básicamente se trata de aquellos que se desempeñan en el sector privado y en empresas estatales.

ii. Sector público: Administración centralizada y descentralizada del Estado, que producto del modelo de desarrollo genero, en la primera mitad del siglo XX, un fuerte crecimiento del Estado a través de las empresas estatales, proceso que en la década de los años 80 se revirtió con la privatización de estas empresas.

iii. Sector privado.

II. El Contrato de Trabajo:

1. Definición:
El artículo 7º del Código del Trabajo define el Contrato de trabajo:

“Artículo 7°. Contrato individual de trabajo es una convención por la cual el empleador y el trabajador se obligan recíprocamente, éste a prestar servicios personales bajo dependencia y subordinación del primero, y aquél a pagar por estos servicios una remuneración determinada.”

2. Elementos Esenciales del Contrato de Trabajo:

a) La prestación de servicios personales por parte del trabajador.
b) La retribución por esos servicios.
c) El vinculo de dependencia y subordinación del trabajador con respecto al empleador.
Los sujetos que convienen generan obligaciones reciprocas, quedando cada uno de ellos en la calidad de obligado o de deudor y también como acreedor ; luego, el trabajador será deudor de trabajo y acreedor de sueldo, y el empleador será acreedor de trabajo y deudor de sueldo. Se configura a través de este acto jurídico un derecho de obligaciones propio y de acuerdo a su naturaleza.

3. Características del Contrato de Trabajo:

a) Desde el punto de vista de las partes es un contrato bilateral.

b) Desde el punto de vista de su perfeccionamiento es un contrato consensual.

c) Desde el punto de vista de su cumplimiento es un contrato de tracto sucesivo, es de ejecución permanente.

d) Desde el punto de vista de las prestaciones es un contrato oneroso conmutativo.

e) Desde el punto de vista de su subsistencia es un contrato principal.

Aún cuando el contrato de trabajo es consensual el Código del Trabajo, en su artículo 9º, ha establecido una solemnidad ad probationem (para efectos de prueba ; no altera la existencia del contrato):

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

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

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

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

El empleador, en todo caso, estará obligado a mantener en el lugar de trabajo, un ejemplar del contrato, y, en su caso, uno del finiquito en que conste el término de la relación laboral, firmado por las partes.”

El empleador debe requerir al trabajador la suscripción del contrato ; si él se niega a firmarlo puede el empleador requerir la firma ante la respectiva Inspección del Trabajo, y si el trabajador persevera en su negativa a firmar puede ser despedido sin derecho a indemnización alguna, salvo que pruebe que fue contratado en condiciones distintas a las estampadas en el contrato. Si el empleador no cumple con este procedimiento se presumirá legalmente que son estipulaciones del pactadas las que declare el trabajador. Además se contempla una multa para el empleador que no haga constar el contrato de trabajo.

4. Contenido del Contrato de Trabajo:

El artículo 10º del Código del Trabajo señala:

“Artículo 10°. El contrato de trabajo debe contener, a lo menos, las siguientes estipulaciones:

1.- lugar y fecha del contrato;

2.- individualización de las partes con indicación de la nacionalidad y fechas de nacimiento e ingreso del trabajador;

3.- determinación de la naturaleza de los servicios y del lugar o ciudad en que hayan de prestarse;

4.- monto, forma y período de pago de la remuneración acordada;

5.- duración y distribución de la jornada de trabajo, salvo que en la empresa existiere el sistema de trabajo por turno, caso en el cual se estará a lo dispuesto en el reglamento interno;

6.- plazo del contrato, y

7.- demás pactos que acordaren las partes.

Deberán señalarse también, en su caso, los beneficios adicionales que suministrará el empleador en forma de casa habitación, luz, combustible, alimento u otras prestaciones en especie o servicios.

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

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

a) “determinación de la naturaleza de los servicios y del lugar o ciudad en que hayan de prestarse”: La determinación debe ser especifica. La tendencia actual es a la polivalencia funcional: que el trabajador asuma una o más funciones.
b) “monto, forma y período de pago de la remuneración acordada”: En todo caso deberá regirse por las normas de protección a las remuneraciones contenidas en los artículos 54º y siguientes del Código del Trabajo.
c) “duración y distribución de la jornada de trabajo, salvo que en la empresa existiere el sistema de trabajo por turno, caso en el cual se estará a lo dispuesto en el reglamento interno”: La ley limita la duración (máximo de 8 horas diarias) y la distribución (1 día de descanso a la semana), en base a la jornada, la experiencia y las demandas de los trabajadores.
d) “plazo del contrato”: El plazo (hecho futuro y cierto) puede ser determinado (aquel que se sabe cuando llegara) o indefinido (se sabe que llegara pero no se sabe cuando.)
5. Modificación del Contrato del Trabajo:

La modificación del contrato de trabajo se rige por las reglas generales, en cuanto lo pactado constituye una ley para las partes, por lo que no puede ser modificado sino por acuerdo de estas o por causa legal
, luego no procede la modificación unilateral, salvo que este autorizada o consagrada por la norma legal, como es el caso del ius variandi, consagrado en el artículo 12º del Código del Trabajo.

El ius variandi constituye una facultad unilateral que se le reconoce al empleador para alterar alguna da las condiciones de empleo, con sujeción a los limites que la propia ley establece en el artículo 12º del Código del Trabajo:

“Artículo 12°. El empleador podrá alterar la naturaleza de los servicios o el sitio o recinto en que ellos deban prestarse, a condición de que se trate de labores similares, que el nuevo sitio o recinto quede dentro del mismo lugar o ciudad, sin que ello importe menoscabo para el trabajador.

Por circunstancias que afecten a todo el proceso de la empresa o establecimiento o a alguna de sus unidades o conjuntos operativos, podrá el empleador alterar la distribución de la jornada de trabajo convenida hasta en sesenta minutos, sea anticipando o postergando la hora de ingreso al trabajo, debiendo dar el aviso correspondiente al trabajador con treinta días de anticipación a lo menos.

El trabajador afectado podrá reclamar en el plazo de treinta días hábiles a contar de la ocurrencia del hecho a que se refiere el inciso primero o de la notificación del aviso a que alude el inciso segundo, ante el inspector del trabajo respectivo a fin de que éste se pronuncie sobre el cumplimiento de las condiciones señaladas en los incisos precedentes, pudiendo recurrirse de su resolución ante el juez competente dentro de quinto día de notificada, quien resolverá en única instancia, sin forma de juicio, oyendo a las partes.”

El artículo 12º del Código del Trabajo establece dos ámbitos de aplicación de esta facultad:

Conforme al inciso primero del artículo 12º el empleador puede: Alterar 

a) Alterar la naturaleza de los servicios: siempre que los nuevos servicios correspondan a labores similares a las pactadas. Con esta limitación se persigue evitar la degradación o que se altere de tal manera lo pactado que se desfigure lo pactado.

b) Alterar el sitio o recinto en que deben prestarse los servicios: siempre que sea dentro del mismo lugar o ciudad.

En ambos casos la modificación no puede importar menoscabo alguno para el trabajador, de ningún tipo: moral, organizacional, económico, etc.

Conforme al inciso segundo del artículo 12º el empleador puede:

Alterar la distribución de la jornada de trabajo convenida hasta en sesenta minutos, sea anticipando o postergando la hora de ingreso al trabajo, por circunstancias productivas que deben abarcar al colectivo, sea a toda la empresa o a una parte de ella, debiendo dar el aviso correspondiente al trabajador con treinta días de anticipación a lo menos.

En ambos casos el trabajador dispone de la posibilidad de reclamar administrativamente ante la Inspección del Trabajo respectiva, dentro del término de 30 días hábiles desde el hecho o de su notificación, a fin de que esta se pronuncie si se dan o no las condiciones que la ley dispone. De la resolución de la Inspección del Trabajo se puede reclamar, dentro del término de 5 días desde su notificación, ante el Juzgado del Trabajo respectivo, el que resuelve en única instancia oyendo a las partes y sin forma de juicio.

El artículo 12º del Código del Trabajo establece la regla general del ius variandi, sin perjuicio de otras manifestaciones de esta facultad unilateral, como el caso del artículo 89º del Código del Trabajo, que regula la situación del trabajador agrícola que por las condiciones climáticas no pueden realizar su labor:

“Artículo 89°. Los trabajadores agrícolas que por las condiciones climáticas no pudieren realizar su labor, tendrán derecho al total de la remuneración en dinero y en regalías, siempre que no hayan faltado injustificadamente al trabajo el día anterior.

En el caso previsto en el inciso anterior, los trabajadores deberán efectuar las labores agrícolas compatibles con las condiciones climáticas que les encomiende el empleador, aun cuando no sean las determinadas en los respectivos contratos de trabajo.

El reglamento determinará la aplicación y modalidades del presente artículo.”

Similar es el caso del trabajador embarcado.

No se puede utilizar la facultad del ius variandi en el caso de los dirigentes sindicales, según lo dispuesto en el artículo 243º del Código del Trabajo:

“Artículo 243°. Los directores sindicales gozarán del fuero laboral establecido en la legislación vigente, desde la fecha de su elección y hasta seis meses después de haber cesado en el cargo, siempre que la cesación en él no se hubiere producido por censura de la asamblea sindical, por sanción aplicada por el tribunal competente en cuya virtud deban hacer abandono del mismo, o por término de la empresa. Del mismo modo, el fuero no subsistirá en el caso de disolución del sindicato, cuando ésta tenga lugar por aplicación de las letras c) y e) del artículo 295, o de las causales previstas en sus estatutos y siempre que, en este último caso, dichas causales importaren culpa o dolo de los directores sindicales.

Asimismo, durante el lapso a que se refiere el inciso precedente, el empleador no podrá, salvo caso fortuito o fuerza mayor, ejercer respecto de los directores sindicales las facultades que establece el artículo 12 de este Código.”

Esta disposición consagra una prerrogativa al dirigente sindical para evitar que se le desligue de sus representados, es una protección a la libertad sindical que puede excepcionarse por caso fortuito o  fuerza mayor.

El ius variandi constituye una excepción al artículo 1545º del Código Civil.

El artículo 11º del Código del Trabajo establece:

“Artículo 11º. Las modificaciones del contrato de trabajo se consignarán por escrito y serán firmadas por las partes al dorso de los ejemplares del mismo o en documento anexo.

No será necesario modificar los contratos para consignar por escrito en ellos los aumentos derivados de reajustes de remuneraciones, ya sean legales o establecidos en contratos o convenios colectivos del trabajo o en fallos arbitrales. Sin embargo, aún en este caso, la remuneración del trabajador deberá aparecer actualizada en los contratos por lo menos una vez al año, incluyendo los referidos reajustes.”

Además del artículo 12º del Código del Trabajo hay otras situaciones que importan modificación de las condiciones de empleo por causas especiales, como ocurre en el artículo 202º del Código del Trabajo, respecto a la mujer embarazada:

“Artículo 202°. Durante el período de embarazo, la trabajadora que esté ocupada habitualmente en trabajos considerados por la autoridad como perjudiciales para su salud, deberá ser trasladada, sin reducción de sus remuneraciones, a otro trabajo que no sea perjudicial para su estado.

Para estos efectos se entenderá, especialmente, como perjudicial para la salud todo trabajo que:

a) obligue a levantar, arrastrar o empujar grandes pesos;

b) exija un esfuerzo físico, incluido el hecho de permanecer de pie largo tiempo;

c) se ejecute en horario nocturno;

d) se realice en horas extraordinarias de trabajo, y

e) la autoridad competente declare inconveniente para el estado de gravidez.”

Otro caso es el del artículo 158º del Código del Trabajo, referente al trabajador que regresa de prestar el Servicio Militar Obligatorio:

“Artículo 158°. El trabajador conservará la propiedad de su empleo, sin derecho a remuneración, mientras hiciere el servicio militar o formare parte de las reservas nacionales movilizadas o llamadas a instrucción.

Con todo, el personal de reserva llamado a servicio por períodos inferiores a treinta días, tendrá derecho a que se le pague por ese período, el total de las remuneraciones que estuviere percibiendo a la fecha de ser llamado, las que serán de cargo del empleador, a menos que, por decreto supremo, se disponga expresamente que serán de cargo fiscal.

El servicio militar no interrumpe la antigüedad del trabajador para todos los efectos legales.

La obligación impuesta al empleador de conservar el empleo del trabajador que deba concurrir a cumplir sus deberes militares, se entenderá satisfecha si le da otro cargo de iguales grado y remuneraciones al que anteriormente desempeñaba, siempre que el trabajador esté capacitado para ello.

Esta obligación se extingue un mes después de la fecha del respectivo certificado de licenciamiento y, en caso de enfermedad, comprobada con certificado médico, se extenderá hasta un máximo de cuatro meses.”

6. Sujetos o Partes del Contrato de Trabajo:

De la definición del contrato de trabajo que realiza el artículo 7º del Código del Trabajo podemos extraer los sujetos del mismo: trabajador, empleador y empresa, los que a su vez son definidos por el artículo 3º del citado cuerpo legal:

“Artículo 3°. Para todos los efectos legales se entiende por:

a) empleador: la persona natural o jurídica que utiliza los servicios intelectuales o materiales de una o más personas en virtud de un contrato de trabajo,

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

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

El empleador se considerará trabajador independiente para los efectos previsionales.

Para los efectos de la legislación laboral y de seguridad social, se entiende por empresa toda organización de medios personales, materiales e inmateriales, ordenados bajo una dirección, para el logro de fines económicos, sociales, culturales o benéficos, dotada de una individualidad legal determinada.”
1) Empleador: “la persona natural o jurídica que utiliza los servicios intelectuales o materiales de una o más personas en virtud de un contrato de trabajo.”
2) Trabajador: “toda persona natural que preste servicios personales intelectuales o materiales, bajo dependencia o subordinación, y en virtud de un contrato de trabajo.”
3) Empresa: “se entiende por empresa toda organización de medios personales, materiales e inmateriales, ordenados bajo una dirección, para el logro de fines económicos, sociales, culturales o benéficos, dotada de una individualidad legal determinada.”
Antes de su inclusión en el Código del Trabajo no existía una definición legal de empresa. Aun cuando algunas normas, que se derogaron, la esbozaban: como el Decreto Ley 1006 de 1975, que establecía la participación de los trabajadores en la empresa, o la Acta Constitucional Nº 3º de 1976, que definió a  la empresa como “una comunidad humana de trabajo”.

El concepto de empresa que se inserta en el Código tiene efectos en cuanto a la determinación de quienes están jurídicamente vinculados a la procedencia de ciertos derechos y deberes, como también al ejercicio de ciertos derechos sindicales. El concepto de empresa se sobrepone al de empleador, dificultando la individualización del sujeto deudor de salario cuando existen relaciones jurídicas trilaterales, por lo señalado en la parte final del artículo 3º: “dotada de una individualidad legal determinada”.

La individualización legal tiene 2 significados:

Puede entenderse en relación a la forma de establecer o determinar al sujeto que es deudor de salario, persona natural o jurídica, (Primacía de la Realidad.), o

Puede entenderse en relación a que la individualización se realice por los aspectos formales que hacen que una persona exista o no (balances, RUT, etc.), la aplicación de este ultimo criterio permite la simulación y la subcontratación desvirtuada (a través de subcontratistas o la filiarización.) 

La tesis dominante ha sido esta última. La tesis de la primacía de la realidad se ha aplicado solo en algunos casos, aun cuando supera el formalismo jurídico y el fraude legal.

El proyecto de reformas laborales incluía modificar la definición de empresa que da el artículo 3º del Código del Trabajo, agregando a la definición “se entiende por empresa toda organización de medios personales, materiales e inmateriales, ordenados bajo una dirección, para el logro de fines económicos, sociales, culturales o benéficos, dotada de una individualidad legal determinada” la formula “ordenada bajo la dirección de un empleador”, lo que fue eliminado del proyecto.

La definición de empresa yuxtapone el concepto de empresa al de empleador ; no los une.

En España la definición esta basada en el empresario.

La jurisprudencia de la Dirección del Trabajo ha entendido a la empresa en cuanto se da en ella el ejercicio del poder de dirección, que constituye un vinculo jurídico entre la empresa y el trabajador.

La ley ha establecido 2 reglas generales respecto a la empresa, contenidas en el artículo 4º del Código del Trabajo:

“Artículo 4°. Para los efectos previstos en este Código, se presume de derecho que representa al empleador y que en tal carácter obliga a éste con los trabajadores, el gerente, el administrador, el capitán de barco y, en general, la persona que ejerce habitualmente funciones de dirección o administración por cuenta o representación de una persona natural o jurídica.

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

a) La Representación del Empleador: Que busca dar certeza jurídica a las actuaciones que puedan caber entre las partes. así, se presume de derecho que representa al empleador la persona que habitualmente ejerce funciones de dirección, lo que produce el efecto de obligar al empleador respecto a sus actos.
b) Principio de Continuidad del Vinculo Laboral y de los Derechos y Obligaciones que de él emanan: Cuando se ha producido una alteración respecto a la condición del empleador y, por lo tanto, conforme al inciso 2º del artículo 4º del Código del Trabajo, las modificaciones totales o parciales relativas al dominio, posesión o mera tenencia de la empresa no alteran los derechos y obligaciones de carácter contractual de los trabajadores, los que continúan con él o los nuevos empleadores.
Así, en casos de despido por cambio del empleador se han incorporado, en ciertos sectores, medidas para humanizarlo, como la asistencia psicológica, capacitación, extensión de beneficios (salud, etc.) más allá del término del contrato, y el otorgamiento de un plus por sobre la indemnización correspondiente.

El principio de la continuidad se aplica a los casos de fusión, filiarización, división y transformación jurídica de la empresa. En la practica la opción es: o reconocer la antigüedad  y los derechos previos o empezar un nuevo vinculo mediante un finiquito. Lo anterior produce algunos problemas respecto a, V.g.: las concesiones, la contratación de terceros por parte de una empresa (como los servicios de aseo) y los contratos de obra provisoria.

El contrato puede ser de duración determinada o indeterminada, en este último caso se podrá producir un término voluntario o involuntario de la relación laboral (V.g. por caso fortuito, quiebra, etc.)

4) Dependencia y Subordinación:  Es, desde el punto de vista de la relación de trabajo, el elemento esencialisimo que tipifica el contrato de trabajo, que lo diferencia de otras figuras contractuales, en especial del trabajo autónomo.
El contrato de trabajo reconoce como antecedentes figuras contractuales basadas en la locatio, particularmente en la locatio operis y en la locatio operarum vale decir, en la ejecución de obra o en el arrendamiento de servicios. La locatio operarum dice relación con la temporalidad y la actividad, en que normalmente el riesgo radicaba en quien la contrataba. En cambio, la locatio operis es básicamente de resultado, y normalmente el riesgo lo asumía el obligado. Por lo tanto, actividad y resultado han sido los elementos del intercambio cuando se arriendan los servicios de una persona bajo la norma de Derecho Común. Estos antecedentes normativos son asumidos por la contratación laboral, pero para su identidad el criterio distintivo es que los servicios, sea que se expresen en resultado o actividad, se desarrollen bajo dependencia o subordinación. Para esto la antigua doctrina (anterior a 1980) desarrollo la teoría de la dependencia, basada en 4 manifestaciones principales:

a) La Dependencia Económica: Fundada en la situación tipo del obrero, que requiere del trabajo para subsistir.
b) La Dependencia Jurídica: Sujeción del trabajador al empleador.
c) La Dependencia Técnica: En cuanto el empleador enseña al trabajador el manejo de la maquinaria derivada de la división del trabajo.
d) La Dependencia Moral: Como legado de la servidumbre, que determina el deber de lealtad del trabajador hacia su empleador.
Obviamente las transformaciones del modo productivo desdibujan estas manifestaciones en cuanto el trabajador se encuentra ya en tal situación de dependencia (V. gr. Obrero que vía formación profesional puede alcanzar una preparación técnica superior a la de su empleador), lo que no obsta a que esas manifestaciones formen parte de una situación de dependencia general o subordinación, pero más modernamente la doctrina, sobre la base de las características generales del contrato: su onerosidad, el riesgo como factor propio del que contrata los servicios y la consecuente apropiación de ellos por la retribución que se paga, ha derivado la dependencia o subordinación a un plano de contrapartida al ejercicio del poder de dirección por parte del empleador, por el que el trabajador se encuentra determinado por el deber que asume de prestar sus servicios y cumplir el contrato de buena fe y conforme a las orientaciones que el empleador establece considerando la causa que ha tenido al contratar, y por lo tanto exige del trabajador su plena disponibilidad para el cumplimiento de lo pactado, y, conforme se trata de un contrato de tracto sucesivo su continuidad, en términos que compromete su actividad al servicio del empleador.

Así, los elementos claves de la actividad del trabajador en el ejercicio del poder de dirección del empleador son la actividad y la continuidad.

Esto es lo que diferencia al trabajo dependiente del autónomo, sin perjuicio de que en ciertas legislaciones, como la italiana, reconocen tipos intermedios de trabajo para - subordinado.

Dados estos elementos, tanto la doctrina como la jurisprudencia utilizan, en los casos en que existe duda para determinar si se esta o no en presencia de trabajo subordinado, lo que se ha denominado “indicios de subordinación o dependencia”: las condiciones de hecho que pueden conducir a establecer que una determinada prestación de servicios ha estado afecta a la dependencia o subordinación. Entre estos indicios se encuentran:

i) El hecho de que el empleador emita instrucciones al trabajador.

ii) La circunstancia de que el trabajador deba cumplir con ciertas obligaciones, tales como: marcar tarjeta, sujetarse a un cierto horario, prestar sus servicios en dependencias de la empresa, dar cuenta o emitir informes, etc.

En síntesis, todo lo que sea indicativo de que el trabajador esta inserto en la organización y que esta sujeto al poder de dirección.

Por una parte los fenómenos de la contratación atípica (V. gr. contratos de corta duración, contratos temporales, teletrabajo, etc.), que significan romper con el modelo clásico del contrato de trabajo colocan al elemento de la subordinación como distintivo de relaciones jurídicas sujetas a la ley del trabajo, y en la medida en que aumenta la innovación tecnológica, aun cuando produzca cambios en la forma de realizar el trabajo, puede estimarse que la subordinación se acentúa.

Con todo, en línea de tendencia, la discusión doctrinaria se orienta a que, por las nuevas formas de contratación, el trabajo subordinado y el trabajo autónomo disminuyan su identidad distintiva, en la medida en que aumenta la capacidad técnica del trabajador pero subsiste su dependencia económica, aquí hay una frontera que comienza tendencialmente a disminuir ; aumenta el trabajo autónomo con características de trabajo subordinado (trabajo para - subordinado), lo que requiere de una mayor protección social.

El artículo 8º del Código del Trabajo establece una presunción relativa la existencia de un contrato de trabajo en las relaciones jurídicas en que concurran los elementos señalados en el artículo 7º ; por lo tanto, la relación de trabajo va a existir por la sola circunstancia de concurrir los elementos esenciales del contrato de trabajo:

“Artículo 8°. Toda prestación de servicios en los términos señalados en el artículo anterior, hace presumir la existencia de un contrato de trabajo.

Los servicios prestados por personas que realizan oficios o ejecutan trabajos directamente al público, o aquellos que se efectúan discontinua o esporádicamente a domicilio, no dan origen al contrato de trabajo.

Tampoco dan origen a dicho contrato los servicios que preste un alumno o egresado de una institución de educación superior o de la enseñanza media técnico-profesional, durante un tiempo determinado, a fin de dar cumplimiento al requisito de práctica profesional. No obstante, la empresa en que realice dicha práctica le proporcionará colación y movilización, o una asignación compensatoria de dichos beneficios, convenida anticipada y expresamente, lo que no constituirá remuneración para efecto legal alguno.

No hacen presumir la existencia de contrato de trabajo los servicios prestados en forma habitual en el propio hogar de las personas que los realizan o en un lugar libremente elegido por ellas, sin vigilancia, ni dirección inmediata del que los contrata.

Las normas de este Código sólo se aplicarán a los trabajadores independientes en los casos en que expresamente se refieran a ellos.”

La formación del contrato de trabajo opera por la sola concurrencia del acuerdo de voluntades, y tiene por objeto, respecto de cada una de las partes, situarlas en la posición de obligada respecto a la otra, colocándose cada una como acreedor y deudor recíprocos, en virtud del vinculo jurídico que se produce, sea este expreso o no.

La determinación que nace del acuerdo de voluntades, cuando concurren los elementos propios del contrato de trabajo, consiste en que a las partes de esta relación jurídica les será aplicable la norma del Derecho Laboral, por esto algunos autores han señalado que de la dependencia y subordinación se producen efectos directos o indirectos, y entre estos, por la sola aplicación de la norma laboral la aplicación de las relativas a la Seguridad Social.

7. Capacidad para Contratar.

La ley ha dispuesto normas relativas a la capacidad legal para contratar, relativas a la edad, en consecuencia impone  una serie de prohibiciones y restricciones, teniendo como bien jurídico protegido el desarrollo del menor de edad, tanto físico como espiritual.

Estas prohibiciones y restricciones las encontramos en el artículo 13º del Código del Trabajo:

“Artículo 13°. Para los efectos de las leyes laborales, se considerarán mayores de edad y pueden contratar libremente la prestación de sus servicios los mayores de dieciocho años.

Los menores de dieciocho años y mayores de dieciséis pueden celebrar contratos de trabajo si cuentan con autorización expresa del padre o madre; a falta de ellos, del abuelo paterno o materno; o a falta de éstos, de los guardadores, personas o instituciones que hayan tomado a su cargo al menor, o a falta de todos los anteriores, del inspector del trabajo respectivo.

Los menores de dieciséis años y mayores de quince pueden contratar la prestación de sus servicios, siempre que cuenten con la autorización indicada en el inciso anterior, hayan cumplido con la obligación escolar, y sólo realicen trabajos ligeros que no perjudiquen su salud y desarrollo, que no impidan su asistencia a la escuela y su participación en programas educativos o de formación.

El inspector del trabajo que hubiere autorizado al menor en los casos de los incisos anteriores, pondrá los antecedentes en conocimiento del juez de menores que corresponda, el que podrá dejar sin efecto la autorización si la estimare inconveniente para el trabajador.

Otorgada la autorización, se aplicarán al menor las normas del artículo 246 del Código Civil y será considerado plenamente capaz para ejercitar las acciones correspondientes.

Lo dispuesto en el inciso segundo no se aplicará a la mujer casada, quien se regirá al respecto por lo previsto en el artículo 150 del Código Civil.

En ningún caso los menores de dieciocho años podrán trabajar más de ocho horas diarias.”

El precepto transcrito establece distintos requisitos a cumplir según sea la edad del menor:

i. “Los menores de 18 años y mayores de 16 pueden celebrar contratos de trabajo si cuentan con autorización expresa del padre o madre; a falta de ellos, del abuelo paterno o materno; o a falta de éstos, de los guardadores, personas o instituciones que hayan tomado a su cargo al menor, o a falta de todos los anteriores, del inspector del trabajo respectivo.” (Artículo 13º inciso primero.)

ii. Los menores de 15 años y mayores de 14 pueden contratar la prestación de sus servicios, siempre que cuenten con la autorización indicada en el inciso anterior, hayan cumplido con la obligación escolar, y sólo realicen trabajos ligeros que no perjudiquen su salud y desarrollo, que no impidan su asistencia a la escuela y su participación en programas educativos o de formación. (Artículo 13º inciso segundo)

Asimismo, los artículos 14º, 15º y 18º del Código del Trabajo establece las prohibiciones a que quedan afectos los menores de edad:

“Artículo 14°. Los menores de dieciocho años de edad no serán admitidos en trabajos ni en faenas que requieran fuerzas excesivas, ni en actividades que puedan resultar peligrosas para su salud, seguridad o moralidad.

Los menores de veintiún años no podrán ser contratados para trabajos mineros subterráneos sin someterse previamente a un examen de aptitud.

El empleador que contratare a un menor de veintiún años sin haber cumplido el requisito establecido en el inciso precedente incurrirá en una multa de tres a ocho unidades tributarias mensuales, la que se duplicará en caso de reincidencia. “

“Artículo 15°. Queda prohibido el trabajo de menores de dieciocho años en cabarets y otros establecimientos análogos que presenten espectáculos vivos, como también en los que expendan bebidas alcohólicas que deban consumirse en el mismo establecimiento.

Podrán, sin embargo, actuar en aquellos espectáculos los menores de edad que tengan expresa autorización de su representante legal y del juez de menores.”

“Artículo 18°. Queda prohibido a los menores de dieciocho años todo trabajo nocturno en establecimientos industriales y comerciales, que se ejecuten entre las veintidós y las siete horas, con excepción de aquellos en que únicamente trabajen miembros de la familia, bajo la autoridad de uno de ellos.

Exceptúase de esta prohibición a los varones mayores de dieciséis años, en las industrias y comercios que determine el reglamento, tratándose de trabajos que, en razón de su naturaleza, deban necesariamente continuarse de día y de noche.”

A lo que se debe agregar lo dispuesto en el inciso final del artículo 13º del Código del Trabajo: “En ningún caso los menores de dieciocho años podrán trabajar más de ocho horas diarias.”

En síntesis se prohibe a los menores de 18 años:

a) “Todo trabajo nocturno en establecimientos industriales y comerciales, que se ejecuten entre las veintidós y las siete horas, con excepción de aquellos en que únicamente trabajen miembros de la familia, bajo la autoridad de uno de ellos.

Exceptúase de esta prohibición a los varones mayores de dieciséis años, en las industrias y comercios que determine el reglamento, tratándose de trabajos que, en razón de su naturaleza, deban necesariamente continuarse de día y de noche.” (Artículo 18º del Código del Trabajo)

b) “Trabajar más de ocho horas diarias.” (Artículo 13º del Código del Trabajo)

c) “El trabajo de menores de dieciocho años en cabarets y otros establecimientos análogos que presenten espectáculos vivos, como también en los que expendan bebidas alcohólicas que deban consumirse en el mismo establecimiento.

Podrán, sin embargo, actuar en aquellos espectáculos los menores de edad que tengan expresa autorización de su representante legal y del juez de menores.” (Artículo 15º del Código del Trabajo)

d) “Trabajos subterráneos, ni en faenas que requieran fuerzas excesivas, ni en actividades que puedan resultar peligrosas para su salud, seguridad o moralidad.

e) “Los menores de veintiún años no podrán ser contratados para trabajos subterráneos sin someterse previamente a un examen de aptitud.

El empleador que contratare a un menor de dieciocho años sin haber cumplido el requisito establecido en el inciso precedente incurrirá en una multa de tres a ocho unidades tributarias mensuales, la que se duplicará en caso de reincidencia.” (Artículo 14º inciso segundo del Código del Trabajo.)

La ley posibilita la contratación de menores de 15 años, a condición de que cuenten con la autorización de su representante o del juez.

“Artículo 17°. Si se contratare a un menor sin sujeción a lo dispuesto en los artículos precedentes, el empleador estará sujeto a todas las obligaciones inherentes al contrato mientras se aplicare; pero el inspector del trabajo, de oficio o a petición de parte, deberá ordenar la cesación de la relación y aplicar al empleador las sanciones que correspondan.”

Debe tenerse presente que uno de los derechos fundamentales aprobados por la Conferencia Internacional del Trabajo,  recogiendo el espíritu de la O.I.T es la erradicación del abuso infantil.

La ley ha dispuesto también normas relativas a la capacidad legal para contratar, relativas a la nacionalidad. Así, encontramos restricciones relativas a la nacionalidad en los artículos 19º y 20º del Código del Trabajo:

“Artículo 19°. El ochenta y cinco por ciento, a lo menos, de los trabajadores que sirvan a un mismo empleador será de nacionalidad chilena.

Se exceptúa de esta disposición el empleador que no ocupa más de veinticinco trabajadores.”

“Artículo 20°. Para computar la proporción a que se refiere el artículo anterior, se seguirán las reglas que a continuación se expresan:

1.- se tomará en cuenta el número total de trabajadores que un empleador ocupe dentro del territorio nacional y no el de las distintas sucursales separadamente;

2.- se excluirá al personal técnico especialista que no pueda ser reemplazado por personal nacional;

3.- se tendrá como chileno al extranjero cuyo cónyuge o sus hijos sean chilenos o que sea viudo o viuda de cónyuge chileno, y

4.- se considerará también como chilenos a los extranjeros residentes por más de cinco años en el país, sin tomarse en cuenta las ausencias accidentales.”

El trabajador extranjero queda exento de las cotizaciones previsionales solo cuando está afiliado a un régimen de seguridad social fuera de Chile y así se declare en el respectivo contrato, debiendo dicho régimen contemplar, a lo menos, prestaciones por enfermedad, invalidez, vejez y muerte (cobertura amplia.)
III. Relaciones Laborales Atípicas.

El contrato tipo nace de un modo de producción fundado en la división del trabajo, que colocaba a los trabajadores en la obligación de prestar sus servicios en periodos de tiempo relativamente estandarizados y que por regla general ligaban al trabajador por periodos prolongados, cuando no de por vida, a la empresa. A partir de la crisis 1973, conocida como “shock del petróleo”, que dio cuenta que los recursos naturales no son renovables, y las sucesivas crisis económicas de diversos países han contribuido a cuestionar el modelo tipo y a promover nuevas formas de organización del trabajo, que influyen en el contrato de trabajo. Junto a lo anterior, el desarrollo de nuevas tecnologías ha producido la necesidad de adaptarse a estas ; es así como nos encontramos frente a las relaciones laborales atípicas, que si bien algunas de ellas han existido previamente, el propio Derecho las ha promovido en cuanto necesidad de ajuste (al igual que los actores sociales, principalmente los gobiernos), como herramientas de la política de empleo; como figuras contractuales que pueden favorecer el empleo.

Una visión alternativa es que estas figuras contractuales también contribuyen a la precarización del empleo, es decir, a un empleo inestable y que puede conducir a la informalidad, a mercados no estructurados y sin protección social, por lo que en muchos casos las organizaciones sindicales han rechazado estas figuras contractuales atípicas.

Las relaciones contractuales atípicas se sitúan en el contexto de la flexibilización  del Derecho del Trabajo, sea contribuyendo a la adaptación de la relación laboral sea expresando una forma de desregulación. Este proceso de “atipificación” del contrato de trabajo, en la experiencia comparada, ha tenido evoluciones diferenciadas ; en algunos casos conducentes a una desregulación salvaje (V.g. Nueva  Zelandia) o de involución (V.g. España y Argentina.)

La reforma de 1984, en España, acentuó el proceso flexibilizador, pero la sociedad española reacciono frente a los efectos negativos que esa línea de tendencia llevaba a la relación laboral. En 1996 el 96% de las nuevos contrataciones eran precarias o de corta duración, y fue la propia COE
 la que promovió el dialogo social para revertir esta tendencia precarizadora, que, sobre todo, generaba un distanciamiento de la fuerza de trabajo respecto de su empleo, por lo que los “Pactos de Mayo” (1997), reconocieron una figura promocional de la contratación indefinida.

El caso argentino es relativamente similar: Los pactos de 1990, y más concretamente la “Ley del Mercado de Trabajo”, crearon nuevas formas de contratos de trabajo que, de alguna forma, recogieron la experiencia italiana, pero que en definitiva fueron rechazadas por el sindicalismo argentino, y en 1997 se firmo un pacto entre la CGT
 y el Gobierno, en que este último se obligo a derogar los llamados “contratos basura” ; así se derogaron muchas de estas figuras contractuales.

En nuestro país en 1978 hubo un proceso flexibilizador que reoriento el Derecho individual del Trabajo, pero la flexibilización del ’78 no fue estructural sino más bien de disminución del contenido tutelar, particularmente en la flexibilidad de salida, o sea, se disminuyeron los costos laborales del despido. Por lo tanto, no tuvo por finalidad adaptar la normativa a las nuevas figuras productivas.

Así, en el Derecho Chileno del Trabajo las figuras atípicas, como se conocen en el Derecho Comparado, o bien han estado consagradas dentro del modelo de contratación que ha existido siempre o se ha comenzado a hablar de ellos solamente a partir del proceso de reformas laborales impulsadas por el gobierno el año 2000, aun cuando algunas otras figuras atípicas han sido desreguladas (excluidas del Código del Trabajo.)

Las figuras atípicas aplicables al caso chileno son:

a) Desde el punto de vista de la modalidad de contratación podemos reconocer:

(i) El contrato a plazo determinado: Regulado, solo en cuanto a su extinción, en el artículo 159º Nº 4º del Código del Trabajo.

(ii) El contrato temporal o de temporada: Regulado, solo en cuanto a su extinción, en el artículo 159º Nº 5º del Código del Trabajo.

(iii) El contrato de obra o faena transitoria: Regulado, solo en cuanto a su extinción, en el artículo 159º Nº 5º del Código del Trabajo.

b) Desde el punto de vista del lugar en que se prestan:

(i) El contrato a domicilio: Desregulado (sacado del Código del Trabajo) en 1993.

(ii) El contrato de teletrabajo: Incluido en la reformas laborales actualmente en discusión.

c) Desde el punto de vista del tiempo:

El contrato de tiempo parcial: No esta regulado, y el Código del Trabajo solo lo trata, en cuanto a su remuneración, en el artículo 43º. A esta figura se oponen los sindicatos por estimar que flexibiliza y los empleadores por que rigidiza (anda...)

d) Desde el punto de vista de la  triangularidad de la relación laboral:

(i) Subcontratación.

(ii) Suministro de trabajadores.

Ambas figuras se encuentran dentro de la externalización (remplazo de mano de obra propia por ajena.)

Sin embargo, en estos casos opera la responsabilidad subsidiaria contenida en el artículo 64º del Código del Trabajo:

“Artículo 64°. El dueño de la obra, empresa o faena será subsidiariamente responsable de las obligaciones laborales y previsionales que afecten a los contratistas en favor de los trabajadores de éstos. También responderá de iguales obligaciones que afecten a los subcontratistas, cuando no pudiere hacerse efectiva la responsabilidad a que se refiere el inciso siguiente.

En los mismos términos, el contratista será subsidiariamente responsable de obligaciones que afecten a sus subcontratistas, en favor de los trabajadores de éstos.

El trabajador, al entablar la demanda en contra de su empleador directo, podrá también solicitar que ésta sea notificada a todos aquellos que puedan responder subsidiariamente de sus derechos, entendiéndose interrumpidos respecto de ellos los plazos de prescripción, si se les practicó tal notificación dentro del término previsto en el inciso segundo del artículo 480 del presente Código.

En los casos de construcción de edificios por un precio único prefijado, no procederán estas responsabilidades subsidiarias cuando el que encargue la obra sea una persona natural.”

La disposición transcrita establece la “responsabilidad en cascada”, donde responden unos a falta de otros por las obligaciones laborales y previsionales si no responde el principal, incluso de obligaciones legales que pueden nacer o no del vinculo laboral (Vgr. Daño moral en caso de accidentes del trabajo.)

También encontramos el contrato de formación, desechado del proyecto de reformas laborales y que incluía a jóvenes hasta los 24 años, quienes se capacitarían con cargo a su indemnización.

IV. Contenido Jurídico del Contrato de Trabajo:

La celebración del contrato o del acuerdo que genera el contrato de trabajo, de acuerdo al artículo 7º del Código del Trabajo
, establece entre las partes un vinculo jurídico de obligaciones reciprocas que las coloca en calidad de deudor y acreedor a la vez. Se produce un derecho de obligaciones que da cuenta de aquellas prestaciones y de la forma de cumplirlas, que sigue a las normas generales de cumplimiento de los contratos, lo que hace aplicable la “ley del contrato”
 en consecuencia, su forma de cumplimiento, conforme a lo establecido en el artículo 1456 del Código Civil, obliga no solo a lo pactado sino a todo lo que emana de su recto cumplimiento. 

De esta manera existe un contenido jurídico del contrato, que los diversos autores han clasificado de diversas maneras:

1. Contenido jurídico instrumental: Que expresa la facultad de mando y el deber de obediencia.
a) Facultad de mando: Ius variandi y poder disciplinario.

b) Deber de obediencia.

2. Contenido patrimonial: Que se expresa en el deber de trabajar y de pagar el salario.
a) Deber de trabajar.

b) Deber de pagar el salario.

3. Contenido ético - jurídico: El que se expresa en consideración a la persona en diversos deberes:
a) El deber de respeto mutuo: Entre el empleador y el trabajador.

b) El deber de protección: Conforme al artículo 184º del Código del Trabajo:

“Artículo 184°. El empleador estará obligado a tomar todas las medidas necesarias para proteger eficazmente la vida y salud de los trabajadores, manteniendo las condiciones adecuadas de higiene y seguridad en las faenas, como también los implementos necesarios para prevenir accidentes y enfermedades profesionales.

Deberá asimismo prestar o garantizar los elementos necesarios para que los trabajadores en caso de accidente o emergencia puedan acceder a una oportuna y adecuada atención médica, hospitalaria y farmacéutica.”

La fiscalización del cumplimiento del deber de protección recae en la Dirección del Trabajo, según lo dispuesto en el artículo 476º del Código del Trabajo:

“Artículo 476°. La fiscalización del cumplimiento de la legislación laboral y su interpretación corresponde a la Dirección del Trabajo, sin perjuicio de las facultades conferidas a otros servicios administrativos en virtud de las leyes que los rigen.”

Existe acción popular denunciar las infracciones a este deber, además, los funcionarios públicos están obligados a denunciar dichas infracciones cuando conozcan de ellas, pudiendo incluso suspender las faenas cuando revistan riesgo para la salud o la vida de los trabajadores. En estos casos también se aplica la responsabilidad subsidiaria consagrada en el artículo 64º del Código del Trabajo, por lo tanto el principal queda obligado también a esas medidas de seguridad.

Al respecto conviene tener presente lo dispuesto en los artículos 153º, 154º y 157º del Código del Trabajo:

“Artículo 153°. Las empresas industriales o comerciales que ocupen normalmente veinticinco o más trabajadores permanentes, contados todos los que presten servicios en las distintas fábricas o secciones, aunque estén situadas en localidades diferentes, estarán obligadas a confeccionar un reglamento interno de orden, higiene y seguridad que contenga las obligaciones y prohibiciones a que deben sujetarse los trabajadores, en relación con sus labores, permanencia y vida en las dependencias de la respectiva empresa o establecimiento.

Una copia del reglamento deberá remitirse al Ministerio de Salud y a la Dirección del Trabajo dentro de los cinco días siguientes a la vigencia del mismo.

El delegado del personal, cualquier trabajador o las organizaciones sindicales de la empresa respectiva podrán impugnar las disposiciones del reglamento interno que estimaren ilegales, mediante presentación efectuada ante la autoridad de salud o ante la Dirección del Trabajo, según corresponda. De igual modo, esa autoridad o esa Dirección podrán, de oficio, exigir modificaciones al referido reglamento en razón de ilegalidad.”

“Artículo 154°. El reglamento interno deberá contener, a lo menos, las siguientes disposiciones:

1.- las horas en que empieza y termina el trabajo y las de cada turno, si aquél se efectúa por equipos;

2.- los descansos;

3.- los diversos tipos de remuneraciones;

4.- el lugar, día y hora de pago;

5.- las obligaciones y prohibiciones a que estén sujetos los trabajadores;

6.- la designación de los cargos ejecutivos o dependientes del establecimiento ante quienes los trabajadores deban plantear sus peticiones, reclamos, consultas y sugerencias;

7.- las normas especiales pertinentes a las diversas clases de faenas, de acuerdo con la edad y sexo de los trabajadores;

8.- la forma de comprobación del cumplimiento de las leyes de previsión, de servicio militar obligatorio, de cédula de identidad y, en el caso de menores, de haberse cumplido la obligación escolar;

9.- las normas e instrucciones de prevención, higiene y seguridad que deban observarse en la empresa o establecimiento;

10.- las sanciones que podrán aplicarse por infracción a las obligaciones que señale este reglamento, las que sólo podrán consistir en amonestación verbal o escrita y multa de hasta el veinticinco por ciento de la remuneración diaria, y

11.- el procedimiento a que se someterá la aplicación de las sanciones referidas en el número anterior.”

“Artículo 157°. En los casos en que las infracciones por parte de los trabajadores a las normas de los reglamentos internos se sancionen con multa, ésta no podrá exceder de la cuarta parte de la remuneración diaria del infractor, y de su aplicación podrá reclamarse ante la Inspección del Trabajo que corresponda.

Las multas serán destinadas a incrementar los fondos de bienestar que la empresa respectiva tenga para los trabajadores o de los servicios de bienestar social de las organizaciones sindicales cuyos afiliados laboren en la empresa, a prorrata de la afiliación y en el orden señalado. A falta de esos fondos o entidades, el producto de las multas pasará al Servicio Nacional de Capacitación y Empleo, y se le entregará tan pronto como hayan sido aplicadas.”

c) Las obligaciones de la seguridad social: Por la sola existencia del vinculo laboral, cuyo incumplimiento puede tener importantes efectos, así, el despido es nulo, o ineficaz, si no se han enterado las cotizaciones previsionales y acreditado su pago al trabajador, o, también si se practicaron los descuentos y no se enteraron (quien los ha retenido podría incurrir en el delito de apropiación indebida de dineros.)

Al respecto el artículo 209º del Código del Trabajo señala:

“Artículo 209°. El empleador es responsable de las obligaciones de afiliación y cotización que se originan del seguro social obligatorio contra riesgos de accidentes del trabajo y enfermedades profesionales regulado por la ley Nº 16.744.

En los mismos términos, el dueño de la obra, empresa o faena es subsidiariamente responsable de las obligaciones que en materia de afiliación y cotización, afecten a los contratistas en relación con las obligaciones de sus subcontratistas.”

d) El deber de capacitación: Que conforme a los artículos 179º y siguientes del Código del Trabajo, en relación a la Ley de Capacitación, establecen el deber del empleador de promover, facilitar y desarrollar la capacitación profesional, la que se presta con incentivos tributarios para las empresas.

En la actualidad se discute si la capacitación es un derecho subjetivo del trabajador o solo un deber del empleador.

e) El deber de ocupación efectiva del trabajador para la actividad para la cual se le contrato: Que implica que se deben adoptar las medidas necesarias o facilidades que permitan al trabajador prestar sus servicios en la forma que corresponda según sea la naturaleza de las obligaciones pactadas. El incumplimiento de este deber puede configurar un despido indirecto o constituir una practica discriminatoria susceptible de sanción indemnizatoria.

Según los profesores Thayer y Patricio Novoa existen otros deberes éticos:

a) Lealtad ; Lo que incluye la no competencia, prohibición que debe expresarse en el contrato de trabajo.

b) Fidelidad ;

c) Diligencia ;

d) Colaboración ;

e) Secreto profesional: Lo que afecta especialmente al personal calificado cuando deja de prestar sus servicios a un empleador.

V. Jornada Laboral:

Una de las particularidades del contrato de trabajo es que el trabajador se obliga a prestar su trabajo personal, y que la norma estatal ha debido regular, en consideración a que la actividad que presta es inseparable de su persona, por lo tanto, la definición del legislador es la de amparar, como bien jurídico especialmente protegido, a la persona del trabajador, es por eso que regula y limita la jornada, en cuanto a su duración y distribución, luego, las partes, en virtud de lo dispuesto en el inciso segundo del artículo 5º del Código del Trabajo
, deberán  someterse a las disposiciones reguladoras de la jornada en cuanto a los limites que estas establezcan.

Jornadas y descansos constituyen un binomio inseparable, pues la una tiene efectos sobre la otra, y afectando la jornada se afecta el descanso.

La jornada laboral es el periodo de tiempo que el trabajador ha comprometido a su empleador.

La jornada laboral esta definida en el artículo 21º del Código del Trabajo:

“Artículo 21°. Jornada de trabajo es el tiempo durante el cual el trabajador debe prestar efectivamente sus servicios en conformidad al contrato.

Se considerará también jornada de trabajo el tiempo en que el trabajador se encuentra a disposición del empleador sin realizar labor, por causas que no le sean imputables.”

El descanso es el periodo de tiempo propio del trabajador para descansar o recrearse.

1. La ley ha establecido una serie de tipos de jornada laboral:

1) Jornada laboral pura y simple y Jornada laboral pasiva:

a) Jornada laboral pura y simple: Es la que se cumple normalmente.

b) Jornada laboral pasiva: Inciso segundo del artículo 21º del Código del Trabajo:

“Se considerará también jornada de trabajo el tiempo en que el trabajador se encuentra a disposición del empleador sin realizar labor, por causas que no le sean imputables.”

Respecto a la jornada laboral pasiva se discute cuando las interrupciones son programadas (V.g. cortes de energía eléctrica, etc.)

2) Jornada laboral ordinaria y Jornada laboral extraordinaria: Según sea la convenida.
3) Jornada laboral completa y Jornada laboral parcial: Regulada esta última, solo en cuanto a la remuneración, en el inciso primero del artículo 44º del Código del Trabajo
.
4) Jornada laboral normal y jornada laboral extendida: En estos casos, por causas especificas o por razones extraordinarias, se extiende la jornada laboral normal.
5) Jornada laboral excepcional: En razón de los días trabajados, la excepción consiste en trabajar los días domingos y festivos.
6) Jornada laboral que nace del acuerdo de las partes o del inciso final del artículo 38º del Código del Trabajo:

“Con todo, el Director del Trabajo podrá autorizar en casos calificados y mediante resolución fundada, el establecimiento de sistemas excepcionales de distribución de jornadas de trabajo y descansos cuando lo dispuesto en este artículo no pudiere aplicarse, atendidas las especiales

características de la prestación de servicios.”

En relación a su duración tenemos las jornadas laborales que tienen fijación semanal, sea que el tope sea de 48 horas semanales o que le rija una limitación especial, y las jornadas laborales que exceden de la semanal (V.g. bisemanales.)

A partir de 1926 se incorporo al Código del Trabajo una definición de jornada de trabajo activa y pasiva.

2. Jornada de Trabajo Activa:

El inciso primero del artículo 21º del Código del Trabajo define la jornada de trabajo activa:

“Artículo 21°. Jornada de trabajo es el tiempo durante el cual el trabajador debe prestar efectivamente sus servicios en conformidad al contrato.”

3. Jornada de Trabajo Pasiva:

El inciso segundo del artículo 21º del Código del Trabajo define la jornada de trabajo pasiva:

“Se considerará también jornada de trabajo el tiempo en que el trabajador se encuentra a disposición del empleador sin realizar labor, por causas que no le sean imputables.”

Nuestro Derecho Indiano contemplo una jornada laboral de 8 horas diarias, que paulatinamente aumento.

Ciertos trabajadores tienen una jornada distinta de la normal.

En doctrina se señala que conviene restringir la jornada de trabajo por las siguientes razones:

a) Orden económico: Por más que se trabaje no se aumentara espectacularmente el nivel de producción, ya que este tiene un peak.

b) Orden Social: El trabajador necesita de tiempo para dedicar a su familia.

c) Orden fisiológico: Para proteger la salud del trabajador.

d) Orden espiritual: Para que el trabajador dedique un día a Dios.

En Chile la jornada laboral no puede ser repartida en menos de 5 días ni en más de 6, además no se puede trabajar más de 10 horas diarias, según dispone el artículo 28 del Código del Trabajo: 

“Artículo 28°. El máximo semanal establecido en el inciso primero del artículo 22 no podrá distribuirse en más de seis ni en menos de cinco días.

En ningún caso la jornada ordinaria podrá exceder de diez horas por día, sin perjuicio de lo dispuesto en el inciso final del artículo 38.”
Las personas excluidas de la jornada de 48 horas semanales son las siguientes, conforme al artículo 22º del Código del Trabajo:
“Artículo 22°. La duración de la jornada ordinaria de trabajo no excederá de cuarenta y ocho horas semanales.

Quedarán excluidos de la limitación de jornada de trabajo los trabajadores que presten servicios a distintos empleadores; los gerentes, administradores, apoderados con facultades de administración y todos aquellos que trabajen sin fiscalización superior inmediata; los contratados de acuerdo con este Código para prestar servicios en su propio hogar o en

un lugar libremente elegido por ellos; los agentes comisionistas y de seguros, vendedores viajantes, cobradores y demás similares que no ejerzan sus funciones en el local del establecimiento.

También quedarán excluidos de la limitación de jornada de trabajo los trabajadores que se desempeñen a bordo de naves pesqueras
.”

Así, conforme a la disposición transcrita los trabajadores excluidos de la jornada laboral de 48 horas semanales son:

a) Trabajadores que presten servicios a distintos empleadores.

b) Los gerentes, administradores, apoderados con facultades de administración y todos aquellos que trabajen sin fiscalización superior inmediata, es decir el personal de exclusiva confianza del empleador.

c) Las personas que presten servicio en un hogar o lugar elegido libremente por ellos.

d) Los agentes comisionistas y de seguros, vendedores viajantes, cobradores y demás similares que no ejerzan sus funciones en el local del establecimiento.

e) Trabajadores que se desempeñen a bordo de naves pesqueras.

f) Las trabajadores de casa particular: 10 horas diarias máximo.

4. Jornadas Reducidas de Trabajo:

a) Descanso pre y postnatal.

b) Licencia medica.

c) Dirigentes sindicales: Disponen de 6 horas semanales para desarrollar funciones gremiales.

5. Jornada de Trabajo Extendida:

El artículo 27º del Código del Trabajo señala:

“Artículo 27°. Lo dispuesto en el inciso primero del artículo 22 no es aplicable a las personas que desarrollen labores discontinuas, intermitentes o que requieran de su sola presencia.

Tampoco se aplicarán sus disposiciones al personal que trabaje en hoteles, restaurantes o clubes -exceptuado el personal administrativo y el de lavandería, lencería o cocina- en empresas de telégrafos, teléfono, telex, luz, agua, teatro y de otras actividades análogas, cuando, en todos estos casos, el movimiento diario sea notoriamente escaso, y los trabajadores deban mantenerse constantemente a disposición del público.

Con todo, los trabajadores a que se refiere este artículo no podrán permanecer más de doce horas diarias en el lugar de trabajo y tendrán, dentro de esta jornada, un descanso no inferior a una hora, imputable a dicha jornada.

En caso de duda, y a petición del interesado, el Director del Trabajo resolverá si una determinada labor o actividad se encuentra en alguna de las situaciones descritas en este artículo. De su resolución podrá recurrirse ante el juez competente dentro de quinto día de notificada, quien resolverá en única instancia, sin forma de juicio, oyendo a las partes.”

De acuerdo a la disposición transcrita tienen una jornada laboral mayor a la normal los siguientes trabajadores:

a) Las personas que desarrollen labores discontinuas, intermitentes o que requieran de su sola presencia: Guardias.

b) Personal que trabaje en hoteles, restaurantes o clubes -exceptuado el personal administrativo y el de lavandería, lencería o cocina- en empresas de telégrafos, teléfono, telex, luz, agua, teatro y de otras actividades análogas, cuando, en todos estos casos, el movimiento diario sea notoriamente escaso, y los trabajadores deban mantenerse constantemente a disposición del público. Con todo, estos trabajadores no podrán permanecer más de doce horas diarias en el lugar de trabajo y tendrán, dentro de esta jornada, un descanso no inferior a una hora, imputable a dicha jornada.

c) Casos especiales: Trabajadores cuya paralización afecte al normal funcionamiento de la empresa
.

d) Trabajadores del comercio
.

e) Los choferes de buses interurbanos, urbanos, camiones y trabajadores de ferrocarriles
.

6. Jornada Extraordinaria de Trabajo:
El artículo 30º del Código del Trabajo define la jornada extraordinaria:

“Artículo 30º. Se entiende por jornada extraordinaria la que excede del máximo legal o de la pactada contractualmente, si fuese menor.”

La jornada extraordinaria de trabajo es aquella que excede del máximo legal (48 horas semanales), o de la pactada si esta fuese menor a la legal. 

Las horas extraordinarias se pagan con un recargo del 50% sobre el sueldo convenido para la jornada ordinaria, deben ser pactadas por escrito, en el contrato o  en un acto posterior, deben liquidarse conjuntamente con la remuneración ordinaria del correspondiente periodo y prescriben en 6 meses, conforme a lo dispuesto en el artículo 32º del Código del Trabajo:

“Artículo 32°. Las horas extraordinarias deberán pactarse por escrito, sea en el contrato de trabajo o en un acto posterior.

No obstante la falta de pacto escrito, se considerarán extraordinarias las que se trabajen en exceso de la jornada pactada, con conocimiento del empleador.

Las horas extraordinarias se pagarán con un recargo del cincuenta por ciento sobre el sueldo convenido para la jornada ordinaria y deberán liquidarse y pagarse conjuntamente con las remuneraciones ordinarias del respectivo período.

No serán horas extraordinarias las trabajadas en compensación de un permiso, siempre que dicha compensación haya sido solicitada por escrito por el trabajador y autorizada por el empleador.”

Sólo se pueden realizar horas extraordinarias en aquellas actividades que no perjudiquen al trabajador y un máximo de 2 diarias. Deben ser pactadas por escrito, en el contrato o  en un acto posterior, si nada consta por escrito basta que excedan de la jornada ordinaria, con conocimiento del empleador, conforme a lo dispuesto en el artículo 31º del Código del Trabajo:

“Artículo 31°. En las faenas que, por su naturaleza, no perjudiquen la salud del trabajador, podrán pactarse horas extraordinarias hasta un máximo de dos por día, las que se pagarán con el recargo señalado en el artículo siguiente.

La respectiva Inspección del Trabajo, actuando de oficio o a petición de parte, prohibirá el trabajo en horas extraordinarias en aquellas faenas que no cumplan la exigencia señalada en el inciso primero de este artículo y de su resolución podrá reclamarse al Juzgado de Letras del Trabajo que corresponda, dentro de los treinta días siguientes a la notificación.”

Respecto al control de las horas extraordinarias el artículo 33º del Código del Trabajo señala:

“Artículo 33°. Para los efectos de controlar la asistencia y determinar las horas de trabajo, sean ordinarias o extraordinarias, el empleador llevará un registro que consistirá en un libro de asistencia del personal o en un reloj control con tarjetas de registro.

Cuando no fuere posible aplicar las normas previstas en el inciso precedente, o cuando su aplicación importare una difícil fiscalización, la Dirección del Trabajo, de oficio o a petición de parte, podrá establecer y regular, mediante resolución fundada, un sistema especial de control de las horas de trabajo y de la determinación de las remuneraciones

correspondientes al servicio prestado. Este sistema será uniforme para una misma actividad.”

2. Interrupciones o Descansos de la Jornada:
Nuestra legislación laboral contempla tres tipos de interrupciones o descansos de la jornada laboral:

a) Diario.

b) Semanal.

c) Anual.

a) Diario: El artículo 34º del Código del Trabajo establece el descanso diario:

“Artículo 34°. La jornada de trabajo se dividirá en dos partes, dejándose entre ellas, a lo menos, el tiempo de media hora para la colación. Este período intermedio no se considerará trabajado para computar la duración de la jornada diaria.

Se exceptúan de lo dispuesto en el inciso anterior los trabajos de proceso continuo. En caso de duda de si una determinada labor está o no sujeta a esta excepción, decidirá la Dirección del Trabajo mediante resolución de la cual podrá reclamarse ante el Juzgado de Letras del Trabajo en los términos previstos en el artículo 31.”

De acuerdo a la disposición transcrita el descanso diario es aquel de, a lo menos, 30 minutos que no constituyen jornada laboral, que resultan de dividir el día en dos partes.

b) Semanal: El artículo 35º del Código del Trabajo establece el descanso semanal:

“Artículo 35°. Los días domingo y aquéllos que la ley declare festivos serán de descanso, salvo respecto de las actividades autorizadas por ley para trabajar en esos días.

Se declara Día Nacional del Trabajo el 1º de mayo de cada año. Este día será feriado.”

De acuerdo a la disposición transcrita  el descanso semanal consiste en la interrupción de la jornada los días domingos y los que la ley declare festivos.

Además, complementando lo anterior, los artículos 36º y siguientes del Código del Trabajo establecen:

“Artículo 36°. El descanso y las obligaciones y prohibiciones establecidas al respecto en el artículo anterior empezarán a más tardar a las 21 horas del día anterior al domingo o festivo y terminarán a las 6 horas del día siguiente de éstos, salvo las alteraciones horarias que se produzcan con motivo de la rotación en los turnos de trabajo.”

“Artículo 37°. Las empresas o faenas no exceptuadas del descanso dominical no podrán distribuir la jornada ordinaria de trabajo en forma que incluya el día domingo o festivo, salvo en caso de fuerza mayor.

Si la Dirección del Trabajo estableciere fundadamente que no hubo fuerza mayor, el empleador deberá pagar las horas como extraordinarias y se le aplicará una multa con arreglo a lo previsto en el artículo 477.”

“Artículo 38°. Exceptúanse de lo ordenado en los artículos anteriores los trabajadores que se desempeñen:

1.- en las faenas destinadas a reparar deterioros causados por fuerza mayor o caso fortuito, siempre que la reparación sea impostergable;

2.- en las explotaciones, labores o servicios que exijan continuidad por la naturaleza de sus procesos, por razones de carácter técnico, por las necesidades que satisfacen o para evitar notables perjuicios al interés público o de la industria;

3.- en las obras o labores que por su naturaleza no puedan ejecutarse sino

en estaciones o períodos determinados;

4.- en los trabajos necesarios e impostergables para la buena marcha de la empresa;

5.- a bordo de naves;

6.- en las faenas portuarias, y

7.- en los establecimientos de comercio y de servicios que atiendan directamente al público, respecto de los trabajadores que realicen dicha atención y según las modalidades del establecimiento respectivo.

Las empresas exceptuadas de este descanso podrán distribuir la jornada normal de trabajo, en forma que incluya los días domingo y festivos. Las horas trabajadas en dichos días se pagarán como extraordinarias siempre que excedan de la jornada ordinaria semanal.

Las empresas exceptuadas del descanso dominical deberán otorgar un día de descanso a la semana en compensación a las actividades desarrolladas en día domingo, y otro por cada festivo en que los trabajadores debieron prestar servicios, aplicándose la norma del artículo 36. Estos descansos podrán ser comunes para todos los trabajadores, o por turnos para no paralizar el curso de las labores.

No obstante, en los establecimientos a que se refiere el N- 7 del inciso primero, al menos uno de los días de descanso en el respectivo mes calendario deberá necesariamente otorgarse en día domingo. Esta norma no se aplicará respecto de los trabajadores que se contraten por un plazo de treinta días o menos, y de aquellos cuya jornada ordinaria no sea superior a veinte horas semanales o se contraten exclusivamente para trabajar los días sábado, domingo o festivos.

Cuando se acumule más de un día de descanso en la semana, por aplicación de lo dispuesto en los dos incisos precedentes, las partes podrán acordar una especial forma de distribución o de remuneración de los días de descanso que excedan de uno semanal. En este último caso, la remuneración no podrá ser inferior a la prevista en el artículo 32.

Con todo, el Director del Trabajo podrá autorizar en casos calificados y mediante resolución fundada, el establecimiento de sistemas excepcionales de distribución de jornadas de trabajo y descansos cuando lo dispuesto en este artículo no pudiere aplicarse, atendidas las especiales características de la prestación de servicios.”

“Artículo 39°. En los casos en que la prestación de servicios deba efectuarse en lugares apartados de centros urbanos, las partes podrán pactar jornadas ordinarias de trabajo de hasta dos semanas ininterrumpidas, al término de las cuales deberán otorgarse los días de descanso compensatorios de los días domingo o festivos que hayan tenido lugar en dicho período bisemanal, aumentados en uno.”

El descanso semanal no se aplica a los trabajadores contratados por menos de 30 días, con jornada que no exceda 20 horas semanales o contratados para trabajar sábados, domingos o festivos.

c) Anual: El artículo 67º del Código del Trabajo establece el descanso anual:

“Artículo 67°. Los trabajadores con más de un año de servicio tendrán derecho a

un feriado anual de quince días hábiles, con remuneración íntegra que se

otorgará de acuerdo con las formalidades que establezca el reglamento.

El feriado se concederá de preferencia en primavera o verano,

considerándose las necesidades del servicio.”

Todo trabajador con 1 año de servicio tiene derecho a 15 días, hábiles y remunerados, de descanso al año. Si el trabajador tiene un sueldo variable recibirá un sueldo equivalente al promedio de los 3 últimos meses trabajados, de acuerdo a lo establecido en los artículos 71º y 72º del Código del Trabajo:

“Artículo 71°. Durante el feriado, la remuneración íntegra estará constituida por el sueldo en el caso de trabajadores sujetos al sistema de remuneración fija.

En el caso de trabajadores con remuneraciones variables, la remuneración íntegra será el promedio de lo ganado en los últimos tres meses trabajados.

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

Si el trabajador estuviere remunerado con sueldo y estipendios variables, la remuneración íntegra estará constituida por la suma de aquél y el promedio de las restantes.

Sin perjuicio de lo dispuesto en los incisos anteriores, durante el feriado deberá pagarse también toda otra remuneración o beneficio cuya cancelación corresponda efectuar durante el mismo y que no haya sido considerado para el cálculo de la remuneración íntegra.”

“Artículo 72°. Si durante el feriado se produce un reajuste legal, convencional o voluntario de remuneraciones, este reajuste afectará también a la remuneración íntegra que corresponde pagar durante el feriado, a partir de la fecha de entrada en vigencia del correspondiente reajuste.”

Esta prohibido compensar las vacaciones, el único caso en que se paga por las vacaciones es cuando termina la relación laboral, de acuerdo al artículo 73º del Código del Trabajo:

“Artículo 73°. El feriado establecido en el artículo 66 no podrá compensarse en dinero.

Sólo si el trabajador, teniendo los requisitos necesarios para hacer uso del feriado, deja de pertenecer por cualquiera circunstancia a la empresa, el empleador deberá compensarle el tiempo que por concepto de feriado le habría correspondido.

Con todo, el trabajador cuyo contrato termine antes de completar el año de servicio que da derecho a feriado, percibirá una indemnización por ese beneficio, equivalente a la remuneración íntegra calculada en forma proporcional al tiempo que medie entre su contratación o la fecha que enteró la última anualidad y el término de sus funciones.

En los casos a que se refieren los dos incisos anteriores, y en la compensación del exceso a que alude el artículo 68, las sumas que se paguen por estas causas al trabajador no podrán ser inferiores a las que resulten de aplicar lo dispuesto en el artículo 71.”

Además, las vacaciones no se pueden acumular por más de 2 periodos (máximo: 30 días hábiles), según dispone el artículo 70º del Código del Trabajo:

“Artículo 70°. El feriado deberá ser continuo, pero el exceso sobre diez días hábiles podrá fraccionarse de común acuerdo.

El feriado también podrá acumularse por acuerdo de las partes, pero sólo hasta por dos períodos consecutivos.

El empleador cuyo trabajador tenga acumulados dos períodos consecutivos, deberá en todo caso otorgar al menos el primero de éstos, antes de completar el año que le da derecho a un nuevo período.”

La contravención a esta disposición se sanciona con multa al empleador.

El empleador puede establecer que todos los trabajadores salgan de vacaciones al mismo tiempo ; por 15 días o más de acuerdo al artículo 76º del Código de Comercio:

“Artículo 76°. Los empleadores podrán determinar que en sus empresas o establecimientos, o en parte de ellos, se proceda anualmente a su cierre por un mínimo de quince días hábiles para que el personal respectivo haga uso del feriado en forma colectiva.

En este caso, deberá concederse el feriado a todos los trabajadores de la respectiva empresa o sección, aun cuando individualmente no cumplan con los requisitos para tener derecho a él, entendiéndose que a éstos se les anticipa.”
Respecto al trabajador docente el artículo 75º del Código del Trabajo señala:

“Artículo 75°. Cualquiera sea el sistema de contratación del personal docente de los establecimientos de educación básica y media o su equivalente, los contratos de trabajo vigentes al mes de diciembre se entenderán prorrogados por los meses de enero y febrero, siempre que el docente tenga más de seis meses continuos de servicio en el mismo establecimiento.”

VI. REMUNERACIONES:

El inciso primero del artículo 41º del Código del Trabajo define la remuneración:

“Artículo 41°. Se entiende por remuneración las contraprestaciones en dinero y las adicionales en especie avaluables en dinero que debe percibir el trabajador del empleador por causa del contrato de trabajo.”

Así, la remuneración es la contraprestación en dinero, o en especies avaluables en dinero, que debe percibir el trabajador del empleador por causa del contrato de trabajo.

Según el artículo 42º del Código del Trabajo constituyen remuneración:

“Artículo 42°. Constituyen remuneración, entre otras, las siguientes:

a) sueldo, que es el estipendio fijo, en dinero, pagado por períodos iguales, determinados en el contrato, que recibe el trabajador por la prestación de sus servicios, sin perjuicio de lo dispuesto en el inciso segundo del artículo 10;

b) sobresueldo, que consiste en la remuneración de horas extraordinarias de trabajo;

c) comisión, que es el porcentaje sobre el precio de las ventas o compras, o sobre el monto de otras operaciones, que el empleador efectúa con la colaboración del trabajador;

d) participación, que es la proporción en las utilidades de un negocio determinado o de una empresa o sólo de la de una o más secciones o sucursales de la misma, y

gratificación, que corresponde a la parte de utilidades con que el empleador beneficia el sueldo del trabajador.”

Según el inciso segundo del artículo 41º del Código del Trabajo no constituyen remuneración:

“No constituyen remuneración las asignaciones de movilización, de pérdida de caja, de desgaste de herramientas y de colación, los viáticos, las prestaciones familiares otorgadas en conformidad a la ley, la indemnización

por años de servicios establecida en el artículo 163 y las demás que proceda pagar al extinguirse la relación contractual ni, en general, las devoluciones de gastos en que se incurra por causa del trabajo.”
1. Características de las Remuneraciones:

a) Es una contraprestación contractual: Establecida en el contrato.

b) Es de naturaleza onerosa: Es retributiva, debe ser equivalente a la prestación del trabajador.

c) Es la totalidad: Busca retribuir la prestación establecida.

2. Teorías que Explican las Remuneraciones:

a) Teoría del Salario Natural o Subsistencia (S. XIX): Señala que las remuneraciones se explican porque al trabajador se le debe pagar lo necesario para la subsistencia de él y su familia (alimentación y vestimenta).

b) Teoría de la Oferta y la Demanda: Señala que mayor trabajo produce menores remuneraciones y menor trabajo mayores remuneraciones. El trabajo es una mercancía, por lo que tiene un precio de mercado.

c) Teoría de los Fondos de Salario: Señala que cada país tiene una cierta  cantidad limitada de recursos para pagar como remuneración, por lo que si a un sector le aumentan las remuneraciones otro las vera disminuidas.

d) Teoría de la Productividad: Establece que la remuneración constituye la participación en la producción de una empresa, de cada trabajador, así, mientras más aporte un trabajador más alta será su remuneración y viceversa.

e) Teoría del Salario Justo: La Iglesia Católica señala que salario justo es aquel que conjuga el monto necesario para la subsistencia del trabajador, el aporte del trabajador al proceso productivo, la situación económica de la empresa y la exigencia del bien común.

3. Clasificaciones de las Remuneraciones:

a) Como unidad de tiempo o de obra.

b) En dinero o en especies.

c) Fija, variable y esporádica.

a) Como unidad de tiempo o de obra: En cuanto unidad de tiempo puede ser en días, semanas, quincenas o mes (no puede exceder del mes), de acuerdo a lo dispuesto en el artículo 44º  del Código del Trabajo:

“Artículo 44°. La remuneración podrá fijarse por unidad de tiempo, día, semana, quincena o mes o bien por pieza, medida u obra.

En ningún caso la unidad de tiempo podrá exceder de un mes.

El monto mensual de la remuneración no podrá ser inferior al ingreso mínimo mensual. Si se convinieren jornadas parciales de trabajo, la remuneración no podrá ser inferior a la mínima vigente, proporcionalmente calculada en relación con la jornada ordinaria de trabajo.

En los contratos que tengan una duración de treinta días o menos, se entenderá incluida en la remuneración que se convenga con el trabajador todo lo que a éste debe pagarse por feriado y demás derechos que se devenguen en proporción al tiempo servido.

Lo dispuesto en el inciso anterior no regirá respecto de aquellas prórrogas que, sumadas al período inicial del contrato, excedan de sesenta días.”
b) En dinero o en especies: Cuando la remuneración consiste en especies estas deben ser avaluables en dinero, de acuerdo a lo dispuesto en el inciso primero del artículo 41º del Código del Trabajo

“Artículo 41°. Se entiende por remuneración las contraprestaciones en dinero y las adicionales en especie avaluables en dinero que debe percibir el trabajador del empleador por causa del contrato de trabajo.”

c) Fija: Sueldo

      Variable: Comisión, participación.

      Esporádica: Bono, gratificación, etc.

El monto mensual no puede ser menor al establecido por la ley como ingreso mínimo mensual, de acuerdo al inciso segundo del artículo 44º del Código del Trabajo:

“En ningún caso la unidad de tiempo podrá exceder de un mes.”

Si el pago se establece por día deben considerarse para su calculo los días domingos y festivos, de acuerdo al artículo 45º del Código del Trabajo:

“Artículo 45°. El trabajador remunerado exclusivamente por día tendrá derecho a la remuneración en dinero por los días domingo y festivos, la que equivaldrá al promedio de lo devengado en el respectivo período de pago, el que se determinará dividiendo la suma total de las remuneraciones diarias devengadas por el número de días en que legalmente debió laborar en la semana.

No se considerarán para los efectos indicados en el inciso anterior las

remuneraciones que tengan carácter accesorio o extraordinario, tales como

gratificaciones, aguinaldos, bonificaciones u otras.”

1) La Gratificación:

El artículo 42º letra e) del Código del Trabajo define la gratificación como la parte de utilidades con que el empleador beneficia el sueldo del trabajador.

La gratificación puede ser voluntaria o legal. Gratificación voluntaria es la que se fija de común acuerdo entre el empleador y el trabajador ; no puede ser menor que la legal. Gratificación legal es la establecida para las empresas o faenas mineras, industriales, comerciales o agrícolas, y en general, para cualesquiera otras que persigan fines de lucro, y las cooperativas que están obligados a llevar libros de contabilidad, las que en forma obligatoria deben gratificar anualmente a sus trabajadores en una proporción no inferior al 30% de las utilidades o excedentes líquidos que arroje la empresa en el respectivo ejercicio anual, de acuerdo al artículo 47º del Código del Trabajo:

“Artículo 47°. Los establecimientos mineros, industriales, comerciales o agrícolas, empresas y cualesquiera otros que persigan fines de lucro, y las cooperativas, que estén obligados a llevar libros de contabilidad y que obtengan utilidades o excedentes líquidos en sus giros, tendrán la obligación de gratificar anualmente a sus trabajadores en proporción no inferior al treinta por ciento de dichas utilidades o excedentes. La gratificación de cada trabajador con derecho a ella será determinada en forma proporcional a lo devengado por cada trabajador en el respectivo período anual, incluidos los que no tengan derecho.”

Para determinar el monto que corresponde repartir por concepto de gratificación es necesario definir utilidades liquidas:

a) Utilidades: Están dadas por la liquidación que practica el SII como resultado del ejercicio anual de una empresa, sin que esta pueda descontar de estas las perdidas de ejercicios anteriores.

b) Liquidas: Deben estar deducidas (descontadas) de las utilidades el 10% del capital propio del empleador o empresa.

Todo esto en conformidad a los artículos 48º y 49º del Código del Trabajo.

“Artículo 48°. Para estos efectos se considerará utilidad la que resulte de la liquidación que practique el Servicio de Impuestos Internos para la determinación del impuesto a la renta, sin deducir las pérdidas de ejercicios anteriores; y por utilidad líquida se entenderá la que arroje dicha liquidación, deducido el diez por ciento por interés del capital propio del empleador.

Respecto de los empleadores exceptuados del impuesto a la renta, el Servicio de Impuestos Internos practicará, también, la liquidación a que se refiere este artículo para los efectos del otorgamiento de gratificaciones.

Los empleadores estarán obligados a pagar las gratificaciones al personal con el carácter de anticipo sobre la base del balance o liquidación presentada al Servicio de Impuestos Internos, en tanto se practica la liquidación definitiva.”

“Artículo 49°. Para los efectos del pago de gratificaciones, el Servicio de Impuestos Internos determinará, en la liquidación, el capital propio del empleador invertido en la empresa y calculará el monto de la utilidad líquida que deberá servir de base para el pago de gratificaciones. El referido Servicio comunicará este antecedente al Juzgado de Letras del Trabajo o a la Dirección del Trabajo, cuando éstos lo soliciten. Asimismo, deberá otorgar certificaciones en igual sentido a los empleadores, sindicatos de trabajadores o delegados del personal cuando ellos lo requieran, dentro del plazo de treinta días hábiles, contado desde el momento en que el empleador haya entregado todos los antecedentes necesarios y suficientes para la determinación de la utilidad conforme al artículo precedente.”

El SII debe informar la liquidación al Juzgado de Letras del Trabajo o a la Dirección del Trabajo, cuando éstos lo soliciten. Asimismo, deberá otorgar certificaciones en igual sentido a los empleadores, sindicatos de trabajadores o delegados del personal cuando ellos lo requieran, dentro del plazo de treinta días hábiles, contado desde el momento en que el empleador haya entregado todos los antecedentes necesarios y suficientes para la determinación de la utilidad.

Una vez confeccionado el balance (31 de diciembre de cada año), se puede anticipar el pago de la gratificación.

La gratificación se paga proporcionalmente a todos los trabajadores de la empresa, en proporción a su aporte al proceso productivo (lo que se refleja en los sueldos).

Si el trabajador no tiene 1 año en la empresa se le pagará la gratificación en la proporción que corresponda al tiempo de su permanencia en la empresa, en conformidad a lo dispuesto en el artículo 52º del Código del Trabajo:

“Artículo 52°. Los trabajadores que no alcanzaren a completar un año de servicios tendrán derecho a la gratificación en proporción a los meses trabajados.”

Excepción al Pago de la Gratificación:
Los artículos 50º 51º y del Código del Trabajo establece una excepción al pago de gratificaciones:

“Artículo 50°. El empleador que abone o pague a sus trabajadores el veinticinco por ciento de lo devengado en el respectivo ejercicio comercial por concepto de remuneraciones mensuales, quedará eximido de la obligación establecida en el artículo 47, sea cual fuere la utilidad líquida que obtuviere. En este caso, la gratificación de cada trabajador no excederá de cuatro y tres cuartos (4,75) ingresos mínimos mensuales. Para determinar el veinticinco por ciento anterior, se ajustarán las remuneraciones mensuales percibidas durante el ejercicio comercial conforme a los porcentajes de variación que hayan experimentado tales remuneraciones dentro del mismo.”

“Artículo 51°. En todo caso, se deducirán de las gratificaciones legales cualesquiera otras remuneraciones que se convengan con imputación expresa a las utilidades de la empresa.”

4. Protección de las Remuneraciones:

1) Las remuneraciones deben pagarse en moneda de curso legal (peso) o en su equivalente si se expresa en otra moneda. Se puede pagar en efectivo, cheque o valevista, en conformidad a lo dispuesto en el artículo 54º del Código del Trabajo:

“Artículo 54°. Las remuneraciones se pagarán en moneda de curso legal, sin perjuicio de lo establecido en el inciso segundo del artículo 10 y de lo preceptuado para los trabajadores agrícolas y los de casa particular.

A solicitud del trabajador, podrá pagarse con cheque o vale vista bancario a su nombre.

Junto con el pago, el empleador deberá entregar al trabajador un comprobante con indicación del monto pagado, de la forma como se determinó y de las deducciones efectuadas.”

2) El empleador, al pagar, debe entregar al trabajador un recibo, en que conste:

a) Monto de la remuneración.

b) Deducciones: Impuestos, cotizaciones, etc.

c) Como se paga.

d) Periodicidad: Según se establezca en el contrato, si nada dice deberá haber anticipos quincenales.

Todo esto en conformidad a lo dispuesto en los artículos 55º y 58º del Código del Trabajo:

“Artículo 55°. Las remuneraciones se pagarán con la periodicidad estipulada en el contrato, pero los períodos que se convengan no podrán exceder de un mes.

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

“Artículo 58°. El empleador deberá deducir de las remuneraciones los impuestos que las graven, las cotizaciones de seguridad social, las cuotas sindicales en conformidad a la legislación respectiva y las obligaciones con instituciones de previsión o con organismos públicos. Igualmente, a solicitud escrita del trabajador, el empleador deberá descontar de las remuneraciones las cuotas correspondientes a dividendos hipotecarios por adquisición de viviendas y las cantidades que el trabajador haya indicado para que sean depositadas en una cuenta de ahorro para la vivienda abierta a su nombre en una institución financiera o en una cooperativa de vivienda.

Estas últimas no podrán exceder de un monto equivalente al 30% de la remuneración total del trabajador.

Sólo con acuerdo del empleador y del trabajador que deberá constar por escrito, podrán deducirse de las remuneraciones sumas o porcentajes determinados, destinados a efectuar pagos de cualquier naturaleza. Con todo, las deducciones a que se refiere este inciso, no podrán exceder del quince por ciento de la remuneración total del trabajador.

El empleador no podrá deducir, retener o compensar suma alguna que rebaje el monto de las remuneraciones por arriendo de habitación, luz, entrega de agua, uso de herramientas, entrega de medicinas, atención médica u otras prestaciones en especie, o por concepto de multas que no estén autorizadas en el reglamento interno de la empresa.”

3) El empleador debe pagar entre los días lunes a viernes en el lugar en que se realiza el trabajo y en las horas siguientes a la jornada laboral, de acuerdo a lo dispuesto en el artículo 56º del Código del Trabajo:

“Artículo 56°. Las remuneraciones deberán pagarse en día de trabajo, entre lunes y viernes, en el lugar en que el trabajador preste sus servicios y dentro de la hora siguiente a la terminación de la jornada. Las partes podrán acordar otros días u horas de pago.”

4) Las remuneraciones son inembargables: Al igual que las cotizaciones previsionales (con un tope de 56 UF). Si son embargables las remuneraciones hasta en un 50% por:

a) Pensión alimenticia establecida por ley y decretada judicialmente.

b) Robo o hurto cometido por el trabajador en perjuicio del empleador.

c) Cuando el trabajador adeude las remuneraciones de otro trabajador (V.g. contratistas).

Todo esto en conformidad a lo dispuesto en el artículo 57º del Código del Trabajo:

“Artículo 57°. Las remuneraciones de los trabajadores y las cotizaciones de seguridad social serán inembargables. No obstante, podrán ser embargadas las remuneraciones en la parte que excedan de cincuenta y seis unidades de fomento.

Con todo, tratándose de pensiones alimenticias debidas por ley y decretadas judicialmente, de defraudación, hurto o robo cometidos por el trabajador en contra del empleador en ejercicio de su cargo, o de remuneraciones adeudadas por el trabajador a las personas que hayan estado a su servicio en calidad de trabajador, podrá embargarse hasta el cincuenta por ciento de las remuneraciones.”

5) Deducciones: De las remuneraciones se puede deducir:

a) Los impuestos.

b) Las cotizaciones de seguridad social: Isapre, AFP.

c) Cuotas sindicales.

d) Obligaciones con instituciones de previsión: Cajas de compensación de asignación familiar.

A petición del trabajador, y con un tope del 30%, se pueden deducir de las remuneraciones:

Las cuotas de dividendos hipotecarios: Vivienda.

Las cantidades que el trabajador señale a su empleador para ser depositadas en una cuenta de ahorro para la adquisición de una vivienda.

Con acuerdo del empleador, y con un tope del 15%, se pueden deducir de ñas remuneraciones:
Cualquiera otra que acuerde el trabajador con su empleador: Multas establecidas en el reglamento interno, etc.

El trabajador puede solicitar una  deducción destinada al  mantenimiento de su familia, la que será entregada en forma directa al beneficiario.

6) En caso de fallecimiento el empleador esta obligado a pagar la remuneración adeudada, hasta la concurrencia del monto de lo gastado, a quien acredite haber pagado los gastos del funeral. El remanente, si lo hubiere, debe entregarlo al cónyuge del trabajador, a sus descendientes o a sus ascendentes, con un tope de 5 UTA, de acuerdo a lo dispuesto en el artículo 60º del Código del Trabajo:

“Artículo 60°. En caso de fallecimiento del trabajador, las remuneraciones que se adeudaren serán pagadas por el empleador a la persona que se hizo cargo de sus funerales, hasta concurrencia del costo de los mismos.

El saldo, si lo hubiere, y las demás prestaciones pendientes a la fecha del fallecimiento se pagarán al cónyuge, a los hijos o a los padres del fallecido, unos a falta de los otros, en el orden indicado, bastando acreditar el estado civil respectivo.

Lo dispuesto en el inciso precedente sólo operará tratándose de sumas no superiores a cinco unidades tributarias anuales.”

7) Privilegio de las remuneraciones: Conforme a lo dispuesto en el artículo 61º del Código del Trabajo las remuneraciones gozan de privilegio o prelación entre los créditos: 

“Artículo 61°. Gozan del privilegio del artículo 2472
 del Código Civil, las remuneraciones adeudadas a los trabajadores y sus asignaciones familiares, las imposiciones o cotizaciones y demás aportes que corresponda percibir a los organismos o entidades de previsión o de seguridad social, los impuestos fiscales devengados de retención o recargo, y las indemnizaciones legales y convencionales de origen laboral que corresponda a los trabajadores; todo ello conforme al artículo 2473
 y demás pertinentes del mismo Código.

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

Para los efectos de lo dispuesto en el número 5 del artículo 2472 del Código Civil, se entiende por remuneraciones, además de las señaladas en el inciso primero del artículo 41, las compensaciones en dinero que corresponda hacer a los trabajadores por feriado anual o descansos no otorgados.

El privilegio por las indemnizaciones legales y convencionales previsto en el número 8 del artículo 2472 del Código Civil, no excederá, respecto de cada beneficiario, de un monto igual a tres ingresos mínimos mensuales por cada año de servicio y fracción superior a seis meses, con un límite de diez años; el saldo, si lo hubiere, será considerado crédito valista. Si hubiere pagos parciales, éstos se imputarán al máximo referido.

Sólo gozarán de privilegio estos créditos de los trabajadores que estén devengados a la fecha en que se hagan valer.

Los tribunales apreciarán en conciencia la prueba que se rinda acerca de los créditos privilegiados a que se refiere el presente artículo.”

8) Libro: Según lo dispuesto en el artículo 62 del Código del Trabajo:

“Artículo 62°. Todo empleador con cinco o más trabajadores deberá llevar un libro auxiliar de remuneraciones, el que deberá ser timbrado por el Servicio de Impuestos Internos.

Las remuneraciones que figuren en el libro a que se refiere el inciso anterior serán las únicas que podrán considerarse como gastos por remuneraciones en la contabilidad de la empresa.”

9) Reajuste: Según lo dispuesto en el artículo 63º del Código del Trabajo del Trabajo:

“Artículo 63°. Las sumas que los empleadores adeudaren a los trabajadores por concepto de remuneraciones, indemnizaciones o cualquier otro, devengadas con motivo de la prestación de servicios, se pagarán reajustadas en el mismo porcentaje en que haya variado el Indice de Precios al Consumidor determinado por el Instituto Nacional de Estadísticas, entre el mes anterior a aquel en que debió efectuarse el pago y el precedente a aquel en que efectivamente se realice.

Idéntico reajuste experimentarán los anticipos, abonos o pagos parciales que hubiera hecho el empleador.

Las sumas a que se refiere el inciso primero de este artículo, reajustadas en la forma allí indicada, devengarán el máximo interés permitido para operaciones reajustables a partir de la fecha en que se hizo exigible la obligación.”

10) Gastos: Según lo dispuesto en el artículo 53º del Código del Trabajo:

“Artículo 53°. El empleador estará obligado a pagar al trabajador los gastos razonables de ida y vuelta si para prestar servicios lo hizo cambiar de residencia, lo que no constituirá remuneración. Se comprende en los gastos de traslado del trabajador, los de su familia que viva con él. No existirá la obligación del presente artículo cuando la terminación del contrato se produjere por culpa o por la sola voluntad del trabajador.”

11) Responsabilidad subsidiaria del empleador: Según lo dispuesto en el artículo 64º y 64º bis del Código del Trabajo:

“Artículo 64°. El dueño de la obra, empresa o faena será subsidiariamente responsable de las obligaciones laborales y previsionales que afecten a los contratistas en favor de los trabajadores de éstos. También responderá de iguales obligaciones que afecten a los subcontratistas, cuando no pudiere

hacerse efectiva la responsabilidad a que se refiere el inciso siguiente.

En los mismos términos, el contratista será subsidiariamente responsable de obligaciones que afecten a sus subcontratistas, en favor de los trabajadores de éstos.

El trabajador, al entablar la demanda en contra de su empleador directo, podrá también solicitar que ésta sea notificada a todos aquellos que puedan responder subsidiariamente de sus derechos, entendiéndose interrumpidos respecto de ellos los plazos de prescripción, si se les practicó tal notificación dentro del término previsto en el inciso segundo del artículo 480 del presente Código.

En los casos de construcción de edificios por un precio único prefijado, no procederán estas responsabilidades subsidiarias cuando el que encargue la obra sea una persona natural.”

“Artículo 64° bis. El dueño de la obra, empresa o faena, cuando así lo solicite, tendrá derecho a ser informado por los contratistas sobre el monto y estado de cumplimiento de las obligaciones laborales y previsionales que a éstos correspondan respecto a sus trabajadores, como asimismo de igual tipo de obligaciones que tengan los subcontratistas con sus trabajadores.

El mismo derecho tendrán los contratistas respecto de sus subcontratistas.

En el caso que el contratista no acredite oportunamente el cumplimiento íntegro de las obligaciones laborales y previsionales en la forma señalada, así como cuando el dueño de la obra, empresa o faena fuere demandado subsidiariamente conforme a lo previsto en el artículo 64, éste podrá retener de las obligaciones que tenga a favor de aquél, el monto de que es responsable subsidiariamente. El mismo derecho tendrá el contratista respecto de sus subcontratistas.

En todo caso, el dueño de la obra, empresa o faena, o el contratista en su caso, podrá pagar por subrogación al trabajador o institución previsional acreedora.

El monto y estado de cumplimiento de las obligaciones laborales y previsionales a que se refiere el inciso primero de este artículo, podrá ser acreditado mediante certificados emitidos por la Inspección del Trabajo respectiva.

La Dirección del Trabajo deberá poner en conocimiento del dueño de la obra, empresa o faena, las infracciones a la legislación laboral o previsional que se constaten en las fiscalizaciones que se practiquen a sus contratistas o subcontratistas. Igual obligación tendrá para con los contratistas, respecto de sus subcontratistas.”

Asimismo, en estos casos, el empleador podrá pagar por subrogación.

VII. Contratos Especiales:

1. Contrato de aprendizaje.

2. Contrato de trabajador agrícola.

3. Contrato de gente de mar o trabajador embarcado.

4. Contrato de trabajadores portuarios eventuales.

5. Contrato de trabajadora de casa particular.

1. Contrato de aprendizaje: El artículo 78º del Código del Trabajo define el contrato de aprendizaje:
“Artículo 78°. Contrato de trabajo de aprendizaje es la convención en virtud de la cual un empleador se obliga a impartir a un aprendiz, por sí o a través de un tercero, en un tiempo y en condiciones determinados, los conocimientos y habilidades de un oficio calificado, según un programa establecido, y el aprendiz a cumplirlo y a trabajar mediante una remuneración convenida.”
a) Características:

“Artículo 79°. Sólo podrán celebrar contrato de aprendizaje los trabajadores menores de veintiún años de edad.”

“Artículo 80°. El contrato de trabajo de aprendizaje deberá contener a lo menos las estipulaciones establecidas en el artículo 10 y la indicación expresa del plan a desarrollar por el aprendiz.”

“Artículo 81°. La remuneración del aprendiz no estará sujeta a lo dispuesto en el inciso tercero del artículo 44 y será libremente convenida por las partes.”

“Artículo 82°. En ningún caso las remuneraciones de los aprendices podrán ser reguladas a través de convenios o contratos colectivos o fallos arbitrales recaídos en una negociación colectiva.”

“Artículo 84°. El contrato a que se refiere este capítulo tendrá vigencia hasta la terminación del plan de aprendizaje, el que no podrá exceder de dos años.”

“Artículo 85°. El porcentaje de aprendices no podrá exceder del diez por ciento del total de trabajadores ocupados a jornada completa en la respectiva empresa.”
b) Obligaciones especiales del empleador:

El artículo 83º del Código del Trabajo señala las obligaciones especiales del empleador de un aprendiz:

“Artículo 83°. Serán obligaciones especiales del empleador las siguientes:

1.- ocupar al aprendiz solamente en los trabajos propios del programa de aprendizaje, proporcionando los elementos de trabajo adecuados;

2.- permitir los controles que al Servicio Nacional de Capacitación y Empleo le correspondan en los contratos de esta especie, y

3.- designar un trabajador de la empresa como maestro guía del aprendiz para que lo conduzca en este proceso.”

En caso de infracción a las normas relativas al contrato de aprendizaje la Inspección del Trabajo esta facultada para aplicar multas, de acuerdo al artículo 86º del Código del Trabajo:

“Artículo 86°. Las infracciones a las disposiciones del presente capítulo serán sancionadas con las multas a que se refiere el artículo 477.”

2. Contrato de trabajador agrícola: El artículo 87º del Código del Trabajo señala quienes son trabajadores agrícolas y quienes no lo son:
“Artículo 87°. Se aplicarán las normas de este capítulo a los trabajadores que laboren en el cultivo de la tierra y a todos los que desempeñen actividades agrícolas bajo las órdenes de un empleador y que no pertenezcan a empresas comerciales o industriales derivadas de la agricultura. El reglamento

determinará las empresas que revisten tal carácter.

No se les aplicarán las disposiciones de este capítulo a aquellos trabajadores que se encuentren empleados en faenas agrícolas y que no laboren directamente en el cultivo de la tierra, tales como administradores, contadores o que, en general, desempeñen labores administrativas.

No se aplicarán las normas de este Código a los contratos de arriendo, mediería, aparcería u otros en virtud de los cuales las personas exploten por su cuenta y riesgo predios agrícolas.

No son trabajadores agrícolas los que laboran en aserraderos y plantas de explotación de maderas, salvo los que lo hagan en aserraderos móviles que se instalen para faenas temporales en las inmediaciones de los bosques en explotación.

La calificación, en caso de duda, se hará por el inspector del trabajo de la localidad, de cuya resolución se podrá reclamar ante el Director del Trabajo, sin ulterior recurso.”
a) Características:

“Artículo 88°. Las normas sobre limitación de la jornada de trabajo que se establecen en otras disposiciones de este Código, se aplicarán a los trabajadores agrícolas a que se refiere este capítulo, con las modalidades que señale el reglamento, de acuerdo a las características de la zona o región, condiciones climáticas y demás circunstancias propias de la agricultura.

El reglamento deberá considerar las modalidades que, dentro de un promedio anual que no exceda de ocho horas diarias permitan la variación diaria o semanal, según alguna de las causas a que se hace referencia en el inciso precedente. Asimismo, señalará la forma y procedencia del pago de las horas extraordinarias con el respectivo recargo legal.”

(Tienen una jornada laboral de 48 horas semanales).

“Artículo 89°. Los trabajadores agrícolas que por las condiciones climáticas no pudieren realizar su labor, tendrán derecho al total de la remuneración en dinero y en regalías, siempre que no hayan faltado injustificadamente al trabajo el día anterior.

En el caso previsto en el inciso anterior, los trabajadores deberán efectuar las labores agrícolas compatibles con las condiciones climáticas que les encomiende el empleador, aun cuando no sean las determinadas en los respectivos contratos de trabajo.

El reglamento determinará la aplicación y modalidades del presente artículo.”
“Artículo 90°. Las labores agrícolas de riego y aquellas que se realizan en épocas de siembra o cosecha, se entenderán incluidas dentro del número 2 del artículo 38.”

b) Remuneraciones: De acuerdo a lo dispuesto en el artículo 91 del Código del Trabajo la remuneración de los trabajadores agrícolas puede consistir en dinero y en regalías, no pudiendo estas últimas constituir más del 50% de la remuneración total:
“Artículo 91°. La remuneración de los trabajadores agrícolas podrá estipularse en dinero y en regalías.

En ningún caso podrá pactarse que el valor de las regalías exceda del cincuenta por ciento de la remuneración.

Si la remuneración se pagare parte en dinero y parte en regalías, las variaciones que sufriere por reajustes legales o convencionales o por diferentes avaluaciones de las regalías, se aplicarán separadamente al dinero y a las especies, sin que la variación de alguno de estos factores determine la alteración del otro, aunque de ello se derive la modificación del porcentaje indicado en el inciso anterior.

Para los efectos de este artículo, se entenderán por regalías el cerco, la ración de tierra, los talajes, la casa habitación higiénica y adecuada y otras retribuciones en especie a que el empleador se obligue para con el trabajador.

Por resolución del Ministerio del Trabajo y Previsión Social, se fijará el valor de las regalías agrícolas o las normas para su determinación, de acuerdo con las características de las respectivas zonas del país, la que será de aplicación obligatoria. Sin embargo, si el valor así asignado no se ajustare a la realidad, cualquiera de las partes podrá acudir al Juzgado de Letras del Trabajo para que haga su determinación, previo informe de dos peritos designados por el juez respectivo.”

A estos trabajadores se les aplica el salario mínimo.

Asimismo, el artículo 92º del Código del Trabajo señala, respecto a los trabajadores agrícolas permanentes:

“Artículo 92°. En el contrato de los trabajadores permanentes, se entenderá siempre incluida la obligación del empleador de proporcionar al trabajador y su familia habitación higiénica y adecuada, salvo que éste ocupe o puede ocupar una casa habitación en un lugar que, atendida la distancia y medios de comunicación, le permita desempeñar sus labores.”

3. Trabajadores agrícolas eventuales: El artículo 93º del Código del Trabajo señala quienes son trabajadores agrícolas eventuales o de temporada:

“Artículo 93°. Para los efectos de este párrafo, se entiende por trabajadores agrícolas de temporada, todos aquellos que desempeñen faenas transitorias o de temporada en actividades de cultivo de la tierra, comerciales o industriales derivadas de la agricultura y en aserraderos y plantas de explotación de madera y otras afines.”

a) Características:

“Artículo 94°. El contrato de los trabajadores agrícolas de temporada deberá escriturarse en cuatro ejemplares, dentro de los cinco días siguientes a la incorporación del trabajador.

Cuando la duración de las faenas para las que se contrata sea superior a veintiocho días, los empleadores deberán remitir una copia del contrato a la respectiva Inspección del Trabajo, dentro de los cinco días siguientes a su escrituración.”

“Artículo 95°. En el contrato de los trabajadores transitorios o de temporada, se entenderá siempre incluida la obligación del empleador de proporcionar al trabajador condiciones adecuadas e higiénicas de alojamiento, de acuerdo a las características de la zona, condiciones climáticas y demás propias de la faena de temporada de que se trate, salvo que éste acceda o pueda acceder a su residencia o a un lugar de alojamiento adecuado e higiénico que, atendida la distancia y medios de comunicación, le permita desempeñar sus labores.

En las faenas de temporada, el empleador deberá proporcionar a los trabajadores, las condiciones higiénicas y adecuadas que les permitan mantener, preparar y consumir los alimentos. En el caso que, por la distancia o las dificultades de transporte no sea posible a los trabajadores adquirir sus alimentos, el empleador deberá, además, proporcionárselos.

En el caso que entre la ubicación de las faenas y el lugar donde el trabajador aloje o pueda alojar de conformidad al inciso primero de este artículo, medie una distancia igual o superior a tres kilómetros y no existiesen medios de transporte público, el empleador deberá proporcionar entre ambos puntos los medios de movilización necesarios, que reúnan los requisitos de seguridad que determine el reglamento.

Las obligaciones que establece este artículo no serán compensables en dinero ni constituirán en ningún caso remuneración.”
4. Contrato de gente de mar o trabajador embarcado: El artículo 96° del Código del Trabajo señala quienes son trabajadores embarcados:
“Artículo 96°. Se entiende por personal embarcado o gente de mar el que, mediando contrato de embarco, ejerce profesiones, oficios u ocupaciones a bordo de naves o artefactos navales.”

El artículo 97º del Código del Trabajo establece un requisito que deben cumplir los trabajadores para desempeñarse a bordo de una nave o artefacto naval:

“Artículo 97°. La gente de mar, para desempeñarse a bordo, deberá estar en posesión de un título y una licencia o una matrícula, según corresponda, documentos todos de vigencia nacional, otorgados por la Dirección General del Territorio Marítimo y de Marina Mercante, de acuerdo a normas reglamentarias que permitan calificar los conocimientos e idoneidad profesional del interesado. Los documentos mencionados en este inciso se otorgarán a toda persona que los solicite y que reúna los requisitos reglamentarios.

El ingreso a las naves y su permanencia en ellas será controlado por la autoridad marítima, la cual por razones de orden y seguridad podrá impedir el acceso de cualquier persona.”

Por su parte, el artículo 98º del Código del Trabajo define el contrato de embarco:

“Artículo 98°. El contrato de embarco es el que celebran los hombres de mar con el naviero, sea que éste obre personalmente o representado por el capitán, en virtud del cual aquéllos convienen en prestar a bordo de una o varias naves del naviero, servicios propios de la navegación marítima, y éste a recibirlos en la nave, alimentarlos y pagarles el sueldo o remuneración que se hubiere convenido.

Dicho contrato debe ser autorizado en la Capitanía de Puerto en el litoral y en los consulados de Chile cuando se celebre en el extranjero. Las partes se regirán, además, por las disposiciones especiales que establezcan las leyes sobre navegación.

Las cláusulas del contrato de embarco se entenderán incorporadas al respectivo contrato de trabajo, aun cuando éste no conste por escrito.”

La dotación de una nave o artefacto naval esta constituido por el capitán, los oficiales (personal de cubierta, maquinaria y servicios en general) y la tripulación (personal de cubierta y de maquinaria)., de acuerdo a lo dispuesto en los artículos 99º y 100º del Código del Trabajo:

“Artículo 99°. Los hombres de mar contratados para el servicio de una nave constituyen su dotación.”

“Artículo 100°. La dotación de la nave se compone del capitán, oficiales y tripulantes.

Los oficiales, atendiendo su especialidad, se clasifican en personal de cubierta, personal de máquina y servicio general, y los tripulantes en personal de cubierta y personal de máquina.

Los oficiales y tripulantes desempeñarán a bordo de las naves las funciones que les sean señaladas por el capitán, en conformidad a lo convenido por las partes.”

Por su parte, el artículo 102º del Código del Trabajo señala quien es el empleador de un trabajador embarcado:

“Artículo 102°. Es empleador, para los efectos de este párrafo, todo dueño o armador u operador a cualquier título de un buque mercante nacional.”

a) Características:
“Artículo 103°. El contrato de embarco, además de lo expresado en el artículo 10, deberá indicar:

a) nombre y matrícula de la nave o naves;

b) asignaciones y viáticos que se pactaren, y

puerto donde el contratado debe ser restituido.”

“Artículo 104°. El capitán sólo tomará oficiales o tripulantes que en sus libretas tengan anotado el desembarco de la nave en que hubieren servido anteriormente. Esta anotación deberá llevar la firma de la autoridad marítima, o del cónsul respectivo si el desembarco hubiere acaecido en el extranjero.”

“Artículo 105°. Si por motivos extraordinarios la nave se hiciere a la mar con algún oficial o tripulante que no hubiere firmado su contrato de embarco, el capitán deberá subsanar esta omisión en el primer puerto en que recalare, con la intervención de la autoridad marítima de éste; pero, en todo caso, el individuo embarcado deberá haber sido registrado en el rol de la nave.

Si por falta de convenio provisional escrito entre el hombre de mar embarcado en estas condiciones y el capitán, no hubiere acuerdo entre las partes al legalizar el contrato, la autoridad marítima investigará el caso para autorizar el desembarco y restitución del individuo al puerto de su procedencia, si éste así lo solicitare. De todos modos, el hombre de mar tendrá derecho a que se le pague el tiempo servido, en las condiciones del contrato de los que desempeñen una plaza igual o análoga; en defecto de éstas, se estará a las condiciones en que hubiere servido su antecesor; y si no lo hubiere habido, a las que sean de costumbre estipular en el puerto de embarco para el desempeño de análogo cargo.”

b) Jornada Laboral:

“Artículo 106°. La jornada semanal de la gente de mar será de cincuenta y seis horas distribuidas en ocho horas diarias.

Las partes podrán pactar horas extraordinarias sin sujeción al máximo establecido en el artículo 31.

Sin perjuicio de lo señalado en el inciso primero y sólo para los efectos del cálculo y pago de las remuneraciones, el exceso de 48 horas semanales se pagará siempre con el recargo establecido en el inciso tercero del artículo 32.”

“Artículo 108°. La disposición del artículo 106 no es aplicable al capitán, o a quien lo reemplazare, debiendo considerarse sus funciones como de labor continua y sostenida mientras permanezca a bordo.

Tampoco se aplicará dicha disposición al ingeniero jefe, al comisario, al médico, al telegrafista a cargo de la estación de radio y a cualquier otro oficial que, de acuerdo con el reglamento de trabajo a bordo, se desempeñe como jefe de un departamento o servicio de la nave y que, en tal carácter, deba fiscalizar los trabajos ordinarios y extraordinarios de sus subordinados.”

“Artículo 109°. No será obligatorio el trabajo en días domingo o festivos cuando la nave se encuentre fondeada en puerto. La duración del trabajo en la semana correspondiente no podrá en este caso exceder de cuarenta y ocho horas.”

“Artículo 110°. En los días domingo o festivos no se exigirán a la dotación otros trabajos que aquellos que no puedan postergarse y que sean indispensables para el servicio, seguridad, higiene y limpieza de la nave.”

“Artículo 111°. El descanso dominical que se establece por el artículo anterior, no tendrá efecto en los días domingo o festivos en que la nave entre a puerto o salga de él, en los casos de fuerza mayor ni respecto del personal encargado de la atención de los pasajeros o de los trabajadores que permanezcan a bordo de la nave.

El empleador deberá otorgar al término del período de embarque, un día de descanso en compensación a las actividades realizadas en todos los días domingo y festivos en que los trabajadores debieron prestar servicios durante el período respectivo. Cuando se hubiera acumulado más de un día de descanso en una semana, se aplicará lo dispuesto en el inciso quinto del artículo 38.”

“Artículo 112°. Para la distribución de la jornada de trabajo y los turnos, así como para determinar específicamente en el reglamento de trabajo a bordo, las labores que deban pagarse como sobretiempo, el servicio a bordo se dividirá en servicio de mar y servicio de puerto.

Las reglas del servicio de mar podrán aplicarse no solamente cuando la nave se encuentra en el mar o en rada abierta, sino también todas la veces que la nave permanezca menos de veinticuatro horas en rada abrigada o puerto de escala.

A la inversa, las reglas del servicio de puerto podrán ser aplicables cada vez que la nave permanezca más de veinticuatro horas en rada abrigada o puerto de escala, o en los casos en que la nave pase la noche o parte de la noche en el puerto de matrícula o en el puerto de término de línea o de retorno habitual del viaje.

Sin embargo, el servicio de mar, en todo o parte, se conservará durante la salida y entrada a puerto y en los pasos peligrosos, durante el tiempo necesario para la ejecución de los trabajos de seguridad (fondear, levar, amarrar, encender los fuegos, etc.), y atención del movimiento de los pasajeros en los días de llegada y salida.”

“Artículo 113°. Para el servicio de mar el personal de oficiales de cubierta y de máquina se distribuirá en turnos, y en equipos el personal de oficiales de servicio general. Asimismo, los tripulantes deberán trabajar en turnos o equipos según lo determine el capitán.

La distribución del trabajo en la mar puede comprender igualmente las atenciones y labores de día y de noche, colectivas y discontinuas, que tengan por objeto asegurar la higiene y limpieza de la nave, el buen estado de funcionamiento de las máquinas, del aparejo, del material en general y de ciertos servicios especiales que el reglamento especificará.

“Artículo 114°. Para el servicio de puerto, toda la dotación se agrupará por categorías para realizar la jornada de trabajo, exceptuado el personal de vigilancia nocturna y el que tenga a su cargo los servicios que exijan un funcionamiento permanente (calderas, frigoríficos, dínamos, servicios de pasajeros, etc.), que se desempeñará distribuido en turnos o equipos, de día y de noche, sin interrupción.

Los trabajadores que se encuentren cumpliendo turnos de guardia de puerto estarán a disposición del empleador durante veinticuatro horas, debiendo, en consecuencia, permanecer a bordo.

“Artículo 115°. El cuadro regulador de trabajo, tanto en la mar como en puerto, dentro de los límites de la jornada legal y de acuerdo con las modalidades del presente artículo, será preparado y firmado por el capitán, visado por la autoridad marítima para establecer su concordancia con el reglamento del trabajo a bordo, y fijado en un lugar de la nave, de libre y fácil acceso.

Las modificaciones a este cuadro, que fuere indispensable introducir durante el viaje, serán anotadas en el diario de la nave y comunicadas a la autoridad marítima para su aprobación o sanción de las alteraciones injustificadas que se hubieren hecho.”

“Artículo 116°. El descanso mínimo de los trabajadores a que se refiere este párrafo será de ocho horas continuas dentro de cada día calendario.”
“Artículo 119°. Las horas de comida no serán consideradas para los efectos de la jornada ordinaria de trabajo.”

No constituyen horas extraordinarias:

“Artículo 117°. No dan derecho a remuneración por sobretiempo las horas de trabajo extraordinario que ordene el capitán en las siguientes circunstancias:

a) cuando esté en peligro la seguridad de la nave o de las personas embarcadas por circunstancias de fuerza mayor;

b) cuando sea necesario salvar otra nave o embarcación cualquiera o para evitar la pérdida de vidas humanas. En estos casos las indemnizaciones que se perciban se repartirán en conformidad a lo pactado o en subsidio, a la costumbre internacional, y

c) cuando sea necesario instruir al personal en zafarranchos de incendio, botes salvavidas y otras maniobras y ejercicios de salvamento.”

“Artículo 118°. El trabajo extraordinario que sea necesario ejecutar fuera de turno para seguridad de la nave o cumplimiento del itinerario del viaje, no dará derecho a sobretiempo al oficial responsable, cuando tenga por causa errores náuticos o profesionales o negligencia de su parte, sea en la conducción o mantenimiento de la nave en la mar, o en la estiba, entrega o recepción de la carga; sin perjuicio de las sanciones disciplinarias que los reglamentos marítimos autoricen.

Tampoco tendrán derecho a sobretiempo por trabajos fuera de turnos, los oficiales de máquinas, cuando por circunstancias similares sean responsables de desperfectos o errores ocurridos durante su respectivo turno.”

En caso de termino anticipado de la relación laboral el inciso segundo del artículo 121º del Código del Trabajo dispone:

“Cuando la expiración del contrato ocurra en alta mar, se entenderá prorrogado hasta la llegada de la nave al puerto de su matrícula o aquel en que deba ser restituido el contratado. Pero, si antes de esto tocare la nave en algún puerto nacional y hubiere de tardar más de quince días en llegar al de restitución o de matrícula de la nave, cualquiera de las partes podrá dar por terminado el contrato, siendo restituido el contratado por cuenta del armador.”
En caso de naufragio, incendio u otros siniestros semejantes, el Código dispone:

“Artículo 123°. Si una nave se perdiere por naufragio, incendio u otros siniestros semejantes, el empleador deberá pagar a la gente de mar una indemnización equivalente a dos meses de remuneración. Esta indemnización se imputará a cualquier otra de naturaleza semejante que pudiera estar estipulada en los contratos de trabajo.

Además, el hombre de mar tendrá derecho a que se le indemnice la pérdida de sus efectos personales.”

“Artículo 124°. En los casos en que la nave perdida por naufragio u otra causa esté asegurada, se pagarán con el seguro, de preferencia a toda otra deuda, las sumas que se deban a la tripulación por remuneraciones, desahucios e indemnizaciones.

En el caso de desahucio e indemnizaciones, la preferencia se limitará al monto establecido en el inciso cuarto del artículo 61.”

“Artículo 125°. A los oficiales y tripulantes que después del naufragio hubieren trabajado para recoger los restos de la nave o lo posible de la carga se les pagará, además una gratificación proporcionada a los esfuerzos hechos y a los riesgos arrostrados para conseguir el salvamento.”

En caso de enfermedad de un tripulante el Código dispone:

“Artículo 126°. En los casos de enfermedad, todo el personal de dotación será asistido por cuenta del armador durante su permanencia a bordo.

Cuando la enfermedad no se halle comprendida entre los accidentes del trabajo, se regirá por las siguientes normas:

1.- el enfermo será desembarcado al llegar a puerto, si el capitán, previo informe médico, lo juzga necesario y serán de cuenta del armador los gastos de enfermedad en tierra, a menos que el desembarco se realice en puerto chileno en que existan servicios de atención médica sostenidos por los sistemas de previsión a que el enfermo se encuentre afecto. Los gastos de pasaje al puerto de restitución serán de cuenta del armador, y

2.- cuando la enfermedad sea perjudicial para la salud de los que van a bordo, el enfermo será desembarcado en el primer puerto en que toque la nave, si no se negare a recibirlo, y tendrá los mismos derechos establecidos en el número anterior.

En caso de fallecimiento de algún miembro de la dotación, los gastos de traslado de los restos hasta el punto de origen serán de cuenta del armador.”
c) Remuneraciones:

“Artículo 128°. Los sueldos de los oficiales y tripulantes serán pagados en moneda nacional o en su equivalente en moneda extranjera.

Los pagos se efectuarán por mensualidades vencidas, si se tratare de oficiales y si el contrato se hubiere pactado por tiempo determinado; en el caso de tripulantes, se estará a lo que se hubiere estipulado.

En los contratos firmados por viaje redondo, los sueldos se pagarán a su terminación. No obstante, los oficiales y tripulantes tendrán derecho a solicitar anticipos hasta de un cincuenta por ciento de sueldos devengados.”

“Artículo 129°. Cuando por cualquier circunstancia, estando la nave en puerto, el empleador no pueda proporcionar alojamiento, alimentación o movilización a la gente de mar, en el país o en el extranjero, deberá pagarles viático para cubrir todos o algunos de estos gastos según el caso.”
5. Trabajadores Portuarios Eventuales: El artículo 134º del Código del Trabajo define el contrato de trabajador portuario eventual:

“Artículo 134°. El contrato de los trabajadores portuarios eventuales es el que celebra el trabajador portuario con un empleador, en virtud del cual aquél conviene en ejecutar una o más labores específicas y transitorias de carga y descarga de mercancías y demás faenas propias de la actividad portuaria, a bordo de las naves, artefactos navales y recintos portuarios y cuya duración no es superior a veinte días.

El contrato a que se refiere el inciso anterior podrá celebrarse en cumplimiento de un convenio sobre provisión de puestos de trabajo suscrito entre uno o más empleadores y uno o más trabajadores portuarios, o entre aquél o aquéllos y uno o más sindicatos de trabajadores eventuales o transitorios.

Los convenios a que se refiere el inciso anterior se regirán por lo dispuesto en el artículo 142 y no tendrán carácter de contrato de trabajo para ningún efecto legal, sin perjuicio de los contratos individuales de trabajo a que ellos den origen.”

Por su parte, el artículo 133º del Código del Trabajo señala quienes son trabajadores portuarios eventuales:

“Artículo 133°. Se entiende por trabajador portuario, todo aquel que realiza funciones de carga y descarga de mercancías y demás faenas propias de la actividad portuaria, tanto a bordo de naves y artefactos navales que se encuentren en los puertos de la República, como en los recintos portuarios.

Las funciones y faenas a que se refiere el inciso anterior podrán ser realizadas por trabajadores portuarios permanentes, por trabajadores afectos a un convenio de provisión de puestos de trabajo y por otros trabajadores eventuales.

El trabajador portuario, para desempeñar las funciones a que se refiere el inciso primero, deberá efectuar un curso básico de seguridad en faenas portuarias en un Organismo Técnico de Ejecución autorizado por el Servicio Nacional de Capacitación y Empleo, el que deberá tener los requisitos y la duración que fije el reglamento.

El ingreso a los recintos portuarios y su permanencia en ellos será controlado por la autoridad marítima, la cual, por razones fundadas de orden y seguridad, podrá impedir el acceso de cualquier persona.”

El empleador de un trabajador portuario eventual debe reunir algunas características especiales, señaladas en el artículo 136º del Código del Trabajo:

“Artículo 136°. El empleador que contrate a uno o más trabajadores portuarios eventuales deberá tener oficina establecida en cada lugar donde desarrolle sus actividades, cumplir con las condiciones y mantener el capital propio o las garantías que señale el reglamento, el que será expedido a través del Ministerio del Trabajo y Previsión Social y llevará, además, la firma del Ministro de Defensa Nacional.

Para los efectos de este artículo, el empleador, sus representantes o apoderados deberán ser chilenos. Si el empleador fuere una sociedad o una comunidad, se considerará chilena siempre que tenga en Chile su domicilio principal y su sede real y efectiva; que sus administradores, presidente, gerente o directores, según el caso, sean chilenos; y que más del cincuenta por ciento del capital social o del haber de la comunidad pertenezca a personas naturales o jurídicas chilenas.”
“Artículo 135°. Para los efectos de este contrato, será aplicable la presunción de derecho que establece el artículo 4º; respecto de la persona que haya concurrido a su celebración o ejecución, por mandato del empleador, aun cuando no reúna el requisito de habitualidad exigido por dicho precepto.”

a) Requisitos del Contrato: 

“Artículo 137°. El contrato a que se refiere este párrafo estará sujeto además a las siguientes reglas especiales:

a) Deberá pactarse por escrito y con la anticipación requerida por la autoridad marítima. Esta anticipación no podrá ser inferior a ocho horas ni superior a doce, contadas desde el inicio del turno respectivo. Sin embargo, ella no se exigirá cuando el contrato fuere celebrado en cumplimiento de un convenio de los señalados en los incisos segundo y tercero del artículo 134.

En caso que los trabajadores afectos a un convenio de provisión de puestos de trabajo se negaren a celebrar el contrato de trabajo o a cumplir el turno correspondiente en las condiciones establecidas en aquéllos, el empleador podrá contratar a otros sin la anticipación requerida, dando cuenta de este hecho, a la autoridad marítima y a la Inspección del Trabajo correspondiente.

En el contrato deberá dejarse constancia de la hora de su celebración;

b) la jornada ordinaria de trabajo se realizará por turno, tendrá la duración que las partes convengan y no podrá ser superior a ocho ni inferior a cuatro horas diarias.

El empleador podrá extender la jornada ordinaria sobre lo pactado siempre que deban terminarse las faenas de carga y descarga, sin que, en ningún caso, ésta pueda exceder de diez horas diarias.

Las horas trabajadas en exceso sobre la jornada pactada se considerarán extraordinarias, se pagarán con un recargo del cincuenta por ciento de la remuneración convenida y deberán liquidarse y pagarse conjuntamente con la remuneración ordinaria del respectivo turno;

c) se entenderá que el contrato expira si se produjere caso fortuito o fuerza mayor que impida al empleador proporcionar el trabajo convenido, caso en que aquél deberá pagar al trabajador la remuneración correspondiente a un medio turno, y

si una vez iniciado el turno hubiere precipitaciones, el empleador decidirá si prosigue o no su ejecución. Si opta por la primera alternativa, pagará al trabajador un recargo de veinticinco por ciento sobre la remuneración correspondiente a las horas trabajadas durante las precipitaciones. Si decide la suspensión de las faenas, pagará al trabajador las remuneraciones correspondientes a las horas efectivamente servidas, las que no podrán ser inferiores a un medio turno.”

b) Remuneraciones:

“Artículo 139°. El pago de las remuneraciones deberá efectuarse dentro de las veinticuatro horas siguientes al término del turno o jornada respectivos, exceptuándose para el cómputo de este plazo las horas correspondientes a días domingo y festivos.

No obstante, si el contrato se hubiese celebrado en cumplimiento de un convenio de provisión de puestos de trabajo, el pago se hará con la periodicidad que en éste se haya estipulado, la que en ningún caso podrá exceder de un mes.”

c) Reglas del Convenio de Provisión de Puestos de Trabajo:

“Artículo 142°. Los convenios de provisión de puestos de trabajo a que se refiere el artículo 134, se regirán por las siguientes normas:

a) Deberán contener, por parte del o de los empleadores que lo suscriban, la garantía de un número de ofertas de acceso al puesto de trabajo suficientes para asegurar al menos, el equivalente al valor del ingreso mínimo de un mes en cada trimestre calendario, para cada uno de los trabajadores que formen parte del convenio.

b) Un empleador y un trabajador podrán suscribir los convenios de provisión de puestos de trabajo que estimen conveniente.

c) Si el convenio fuese suscrito por dos o más empleadores, éstos serán solidariamente responsables de su cumplimiento en lo que respecta a las ofertas de acceso al puesto de trabajo garantidas por el convenio.

d) Los convenios serán suscritos por todas las partes que intervengan. Si los trabajadores involucrados en un convenio pertenecieran a uno o más sindicatos de trabajadores eventuales o transitorios podrán ser suscritos por los directorios respectivos.

e) Los convenios deberán contener, al menos, las siguientes estipulaciones:

1.- la individualización precisa del o los empleadores y del o los trabajadores que formen parte de él;

2.- las remuneraciones por turno o jornada que se convengan y la periodicidad de su pago;

3.- el mecanismo de acceso al puesto de trabajo que las partes acuerden y un sistema de aviso que permita a los trabajadores tener conocimiento anticipado de la oferta respectiva, dejándose además, constancia de ésta, y

4.- el modo como se efectuará la liquidación y pago de la diferencia entre las ofertas de acceso al puesto de trabajo garantidas por el convenio y las efectivamente formuladas durante el respectivo período.

f) Los convenios tendrán una duración de uno o más períodos de tres meses. Podrán también suscribirse convenios de duración indefinida, los que en todo caso, deberán contemplar el sistema de término anticipado que las partes convengan, el que deberá considerar siempre el término del respectivo período trimestral que se encuentre en curso.

Para los efectos de verificar la sujeción de los contratos individuales a los convenios de provisión de puestos de trabajo que les den origen, el o los empleadores deberán remitir a la Inspección del Trabajo correspondiente una copia de los convenios que suscriban y de sus anexos si los hubiere, con indicación de las partes que lo hayan suscrito, dentro de las veinticuatro horas siguientes a su celebración. Dichos documentos tendrán carácter público y podrán ser consultados por los empleadores y trabajadores interesados del sector portuario.”

“Artículo 143°. Para los efectos de lo dispuesto en el inciso cuarto del artículo 133, el empleador deberá remitir a la autoridad marítima una copia de los documentos señalados en la letra g) del artículo anterior, dentro de las veinticuatro horas siguientes a su celebración. A falta de estos instrumentos, deberá presentar a esa autoridad, con la anticipación que ella señale, una nómina que contenga la individualización de los trabajadores contratados para la ejecución de un mismo turno, debiendo la autoridad marítima dejar constancia de la hora de recepción.

En casos calificados, la autoridad marítima podrá eximir al empleador del envío anticipado de la nómina a que se refiere el inciso anterior.”

“Artículo 144°. El empleador deberá mantener en su oficina o en otro lugar habilitado expresamente al efecto y ubicado fuera del recinto portuario, la información de los turnos y de los trabajadores que los integren.”

d) Causal Especial de Termino de la Relación Laboral:

“Artículo 140°. Constituirá incumplimiento grave de las obligaciones que impone el contrato y habilitará en consecuencia al empleador a ponerle término a éste, el atraso en que incurra el trabajador en la presentación a las faenas.”

6. Trabajadora de Casa Particular: El artículo 146º del Código del Trabajo señala quienes son trabajadoras de casa particular:
“Artículo 146°. Son trabajadores de casa particular las personas naturales que se dediquen en forma continua, a jornada completa o parcial, al servicio de una o más personas naturales o de una familia, en trabajos de aseo y asistencia propios o inherentes al hogar.

Con todo, son trabajadores sujetos a las normas especiales de este capítulo, las personas que realizan labores iguales o similares a las señaladas en el inciso anterior en instituciones de beneficencia cuya finalidad sea atender a personas con necesidades especiales de protección o asistencia, proporcionándoles los beneficios propios de un hogar.

En caso de duda, la calificación se hará por el inspector del trabajo respectivo, de cuya resolución podrá reclamarse al Director del Trabajo, sin ulterior recurso.

Se aplicarán también las disposiciones de este capítulo a los choferes de casa particular.”

a) Características:

“Artículo 147°. Las dos primeras semanas de trabajo se estimarán como período de prueba y durante ese lapso podrá resolverse el contrato a voluntad de cualquiera de las partes siempre que se dé un aviso con tres días de anticipación, a lo menos, y se pague el tiempo servido.”

“Artículo 148°. Al fallecimiento del jefe de hogar, el contrato subsistirá con los parientes que hayan vivido en la casa de aquél y continúen viviendo en ella después de su muerte, los que serán solidariamente responsables del cumplimiento de las obligaciones emanadas del contrato.”
b) Jornada Laboral:

“Artículo 149°. La jornada de los trabajadores de casa particular que no vivan en la casa del empleador, no podrá exceder en ningún caso de 12 horas diarias y tendrán, dentro de esta jornada, un descanso no inferior a una hora imputable a ella.

Cuando vivan en la casa del empleador no estarán sujetos a horario, sino que éste será determinado por la naturaleza de su labor, debiendo tener normalmente un descanso absoluto mínimo de 12 horas diarias. Entre el término de la jornada diaria y el inicio de la siguiente, el descanso será ininterrumpido y, normalmente, de un mínimo de 9 horas. El exceso podrá fraccionarse durante la jornada y en él se entenderá incluido el lapso destinado a las comidas del trabajador.”

“Artículo 150°. El descanso semanal de los trabajadores de casa particular que no vivan en la casa del empleador, se regirá por las normas generales del párrafo 4, Capítulo IV, Título I, de este Libro.

Los trabajadores que vivan en la casa del empleador tendrán derecho a un día completo de descanso a la semana, el cual podrá ser fraccionado en dos medios, a petición del trabajador.

Los días de descanso facultan a los trabajadores a no reiniciar sus labores hasta el comienzo de la jornada diaria siguiente.”

c) Remuneraciones:

“Artículo 151°. La remuneración de los trabajadores de casa particular se fijará de común acuerdo entre las partes, comprendiéndose además del pago en dinero efectivo, los alimentos y la habitación cuando los servicios requeridos exijan que el trabajador viva en la casa del empleador.

Con todo, la remuneración mínima en dinero de los trabajadores de casa particular será equivalente al 75% del ingreso mínimo mensual.

Los trabajadores que no vivan en la casa del empleador y se desempeñen a jornadas parciales o presten servicios sólo algunos días a la semana, tendrán derecho a una remuneración mínima no inferior a la referida en el inciso anterior, proporcionalmente calculada en relación con la jornada o con los días de trabajo.

Las prestaciones de casa habitación y alimentación de los trabajadores de casa particular no serán imponibles para efectos previsionales.”

d) Causal Especial de Termino de la Relación Laboral:

“Artículo 152°. En los casos de enfermedad del trabajador, el empleador deberá dar de inmediato aviso al organismo de seguridad social respectivo y estará además, obligado a conservarle el cargo, sin derecho a remuneración, por ocho días, si tuviera menos de seis meses de servicios; durante quince días, si hubiera servido más de un semestre y menos de un año, y por un período de hasta treinta días, si hubiera trabajado más de doce meses.

Toda enfermedad contagiosa, clínicamente calificada, de una de las partes o de las personas que habiten la casa, da derecho a la otra parte para poner término al contrato.”

Para los efectos de otorgar la indemnización por años de servicio a las imposiciones se pagan con una sobretasa que genera un fondo de indemnización a todo evento.

VIII. Reglamento Interno de Orden, Higiene y Seguridad:

El reglamento interno de orden, higiene y seguridad es el conjunto normativo emanado de un acto jurídico unilateral del empleador, quien en uso de su facultad de mando y dirección regula la organización y realización del trabajo en la empresa.

De acuerdo al artículo 153º del Código del Trabajo, solo algunas empresas están obligadas a tener un reglamento interno:

“Artículo 153°. Las empresas industriales o comerciales que ocupen normalmente veinticinco o más trabajadores permanentes, contados todos los que presten servicios en las distintas fábricas o secciones, aunque estén situadas en localidades diferentes, estarán obligadas a confeccionar un reglamento interno de orden, higiene y seguridad que contenga las obligaciones y prohibiciones a que deben sujetarse los trabajadores, en relación con sus labores, permanencia y vida en las dependencias de la respectiva empresa o establecimiento.

Una copia del reglamento deberá remitirse al Ministerio de Salud y a la Dirección del Trabajo dentro de los cinco días siguientes a la vigencia del mismo.

El delegado del personal, cualquier trabajador o las organizaciones sindicales de la empresa respectiva podrán impugnar las disposiciones del reglamento interno que estimaren ilegales, mediante presentación efectuada ante la autoridad de salud o ante la Dirección del Trabajo, según corresponda. De igual modo, esa autoridad o esa Dirección podrán, de oficio, exigir modificaciones al referido reglamento en razón de ilegalidad.”

1. Contenido:

En conformidad a lo establecido en el artículo 154º del Código del Trabajo el reglamento interno debe contener:

“Artículo 154°. El reglamento interno deberá contener, a lo menos, las siguientes disposiciones:

1.- las horas en que empieza y termina el trabajo y las de cada turno, si aquél se efectúa por equipos;

2.- los descansos;

3.- los diversos tipos de remuneraciones;

4.- el lugar, día y hora de pago;

5.- las obligaciones y prohibiciones a que estén sujetos los trabajadores;

6.- la designación de los cargos ejecutivos o dependientes del establecimiento ante quienes los trabajadores deban plantear sus peticiones, reclamos, consultas y sugerencias
;

7.- las normas especiales pertinentes a las diversas clases de faenas, de acuerdo con la edad y sexo de los trabajadores;

8.- la forma de comprobación del cumplimiento de las leyes de previsión, de servicio militar obligatorio, de cédula de identidad y, en el caso de menores, de haberse cumplido la obligación escolar;

9.- las normas e instrucciones de prevención, higiene y seguridad que deban observarse en la empresa o establecimiento;

10.- las sanciones que podrán aplicarse por infracción a las obligaciones que señale este reglamento, las que sólo podrán consistir en amonestación verbal o escrita y multa de hasta el veinticinco por ciento de la remuneración diaria, y

11.- el procedimiento a que se someterá la aplicación de las sanciones referidas en el número anterior.”

El reglamento interno debe ser puesto en conocimiento de todos los trabajadores, según prescribe el artículo 156º del Código del Trabajo:

“Artículo 156°. Los reglamentos internos y sus modificaciones deberán ponerse en conocimiento de los trabajadores treinta días antes de la fecha en que comiencen a regir, y fijarse, a lo menos, en dos sitios visibles del lugar de las faenas con la misma anticipación. Deberá también entregarse una copia a los sindicatos, al delegado del personal y a los Comités Paritarios existentes en la empresa.

Además, el empleador deberá entregar gratuitamente a los trabajadores un ejemplar impreso que contenga el texto del reglamento interno de la empresa.”

2. Multas:

“Artículo 157°. En los casos en que las infracciones por parte de los trabajadores a las normas de los reglamentos internos se sancionen con multa, ésta no podrá exceder de la cuarta parte de la remuneración diaria del infractor, y de su aplicación podrá reclamarse ante la Inspección del Trabajo que corresponda.

Las multas serán destinadas a incrementar los fondos de bienestar que la empresa respectiva tenga para los trabajadores o de los servicios de bienestar social de las organizaciones sindicales cuyos afiliados laboren en la empresa, a prorrata de la afiliación y en el orden señalado. A falta de esos fondos o entidades, el producto de las multas pasará al Servicio Nacional de Capacitación y Empleo, y se le entregará tan pronto como hayan sido aplicadas.”

IX. Servicio Militar Obligatorio:

El empleador esta obligado a conservar el empleo del trabajador llamado a prestar el servicio militar obligatorio, del que sea llamado a formar parte de la reserva nacional movilizada o cuando es llamado a instrucción militar, sin derecho a remuneración salvo que el llamado sea por un tiempo menor a 30 días, a menos que el decreto que haga el llamado señale que las remuneraciones serán de cargo fiscal, de acuerdo a lo dispuesto en el artículo 158º del Código del Trabajo:

“Artículo 158°. El trabajador conservará la propiedad de su empleo, sin derecho a remuneración, mientras hiciere el servicio militar o formare parte de las reservas nacionales movilizadas o llamadas a instrucción.

Con todo, el personal de reserva llamado a servicio por períodos inferiores a treinta días, tendrá derecho a que se le pague por ese período, el total de las remuneraciones que estuviere percibiendo a la fecha de ser llamado, las que serán de cargo del empleador, a menos que, por decreto supremo, se disponga expresamente que serán de cargo fiscal.

El servicio militar no interrumpe la antigüedad del trabajador para todos los efectos legales.

La obligación impuesta al empleador de conservar el empleo del trabajador que deba concurrir a cumplir sus deberes militares, se entenderá satisfecha si le da otro cargo de iguales grado y remuneraciones al que anteriormente desempeñaba, siempre que el trabajador esté capacitado para ello.

Esta obligación se extingue un mes después de la fecha del respectivo certificado de licenciamiento y, en caso de enfermedad, comprobada con certificado médico, se extenderá hasta un máximo de cuatro meses.”
X. suspensión del contrato de trabajo:

El contrato de trabajo se caracteriza por ser de tracto sucesivo, por su ejecución permanente dentro de los marcos naturales de las obligaciones contraídas y con sujeción a la ley, debiendo en consecuencia destinar el trabajador su actividad personal a la jornada que ha comprometido. Sin embargo, la ley ha establecido una serie de causas de suspensión de algunos o todos los efectos del contrato de trabajo, disponiendo a su vez diversas obligaciones a las partes. Es así como hay causas de suspensión en virtud de los descansos que la ley o el contrato dispongan, por los periodos de inactividad laboral impuesta por la ley cuando se trata de determinados bienes jurídicos a proteger o en razón del ejercicio de ciertos derechos, así, nos encontramos con suspensiones como las del feriado, por licencias relativas a la salud o embarazo o por permisos sindicales o bien por la huelga, de modo que el trabajador queda liberado, total o parcialmente, de cumplir con su obligación de trabajar, y el empleador solo en algunos casos, según corresponda por la aplicación de la ley o en virtud del contrato.

1. Causales:

a) Feriado: Conforme a lo dispuesto en los artículos 66º y siguientes del Código del Trabajo:

“Artículo 66°. En los casos de nacimiento y muerte de un hijo así como en el de muerte del cónyuge, todo trabajador tendrá derecho a un día de permiso pagado, adicional al feriado anual, independientemente del tiempo de servicio. Dicho permiso deberá hacerse efectivo dentro de los tres días siguientes al hecho que lo origine.”

“Artículo 67°. Los trabajadores con más de un año de servicio tendrán derecho a un feriado anual de quince días hábiles, con remuneración íntegra que se otorgará de acuerdo con las formalidades que establezca el reglamento.

El feriado se concederá de preferencia en primavera o verano, considerándose las necesidades del servicio.”

“Artículo 68°. Todo trabajador, con diez años de trabajo, para uno o más empleadores, continuos o no, tendrá derecho a un día adicional de feriado por cada tres nuevos años trabajados, y este exceso será susceptible de negociación individual o colectiva.

Con todo, sólo podrán hacerse valer hasta diez años de trabajo prestados a empleadores anteriores.”

“Artículo 69°. Para los efectos del feriado, el día sábado se considerará siempre inhábil.”

“Artículo 70°. El feriado deberá ser continuo, pero el exceso sobre diez días hábiles podrá fraccionarse de común acuerdo.

El feriado también podrá acumularse por acuerdo de las partes, pero sólo hasta por dos períodos consecutivos.

El empleador cuyo trabajador tenga acumulados dos períodos consecutivos, deberá en todo caso otorgar al menos el primero de éstos, antes de completar el año que le da derecho a un nuevo período.”

 

“Artículo 71°.  Durante el feriado, la remuneración íntegra estará constituida por el sueldo en el caso de trabajadores sujetos al sistema de remuneración fija.

En el caso de trabajadores con remuneraciones variables, la remuneración íntegra será el promedio de lo ganado en los últimos tres meses trabajados.

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

Si el trabajador estuviere remunerado con sueldo y estipendios variables, la remuneración íntegra estará constituida por la suma de aquél y el promedio de las restantes.

Sin perjuicio de lo dispuesto en los incisos anteriores, durante el feriado deberá pagarse también toda otra remuneración o beneficio cuya cancelación corresponda efectuar durante el mismo y que no haya sido considerado para el cálculo de la remuneración íntegra.”

 

“Artículo 72°.  Si durante el feriado se produce un reajuste legal, convencional o voluntario de remuneraciones, este reajuste afectará también a la remuneración íntegra que corresponde pagar durante el feriado, a partir de la fecha de entrada en vigencia del correspondiente reajuste.”

“Artículo 73°.  El feriado establecido en el artículo 67 no podrá compensarse en dinero.

Sólo si el trabajador, teniendo los requisitos necesarios para hacer uso del feriado, deja de pertenecer por cualquiera circunstancia a la empresa, el empleador deberá compensarle el tiempo que por concepto de feriado le habría correspondido.

Con todo, el trabajador cuyo contrato termine antes de completar el año de servicio que da derecho a feriado, percibirá una indemnización por ese beneficio, equivalente a la remuneración íntegra calculada en forma proporcional al tiempo que medie entre su contratación o la fecha que enteró la última anualidad y el término de sus funciones.

En los casos a que se refieren los dos incisos anteriores, y en la compensación del exceso a que alude el artículo 68, las sumas que se paguen por estas causas al trabajador no podrán ser inferiores a las que resulten de aplicar lo dispuesto en el artículo 71.”

 

“Artículo 74°.  No tendrán derecho a feriado los trabajadores de las empresas o establecimientos que, por la naturaleza de las actividades que desarrollan, dejen de funcionar durante ciertos períodos del año, siempre que el tiempo de la interrupción no sea inferior al feriado que les corresponda de acuerdo a las disposiciones de este Código y que durante dicho período hayan disfrutado normalmente de la remuneración establecida en el contrato.”

b) Permiso sindical: Conforme a lo dispuesto en los artículos 249º y siguientes del Código del Trabajo:

“Artículo 249°. Los empleadores deberán conceder a los directores y delegados sindicales los permisos necesarios para ausentarse de sus labores con el objeto de cumplir sus funciones fuera del lugar de trabajo, los que no podrán ser inferiores a seis horas semanales por cada director, ni a ocho tratándose de directores de organizaciones sindicales con 250 o más trabajadores.

El tiempo de los permisos semanales será acumulable por cada director dentro del mes calendario correspondiente y cada director podrá ceder a uno o más de los restantes la totalidad o parte del tiempo que le correspondiere, previo aviso escrito al empleador.

Con todo, podrá excederse el límite indicado en los incisos anteriores cuando se trate de citaciones practicadas a los directores o delegados sindicales, en su carácter de tales, por las autoridades públicas, las que deberán acreditarse debidamente si así lo exigiere el empleador. Tales horas no se considerarán dentro de aquellas a que se refieren los incisos anteriores.

El tiempo que abarquen los permisos otorgados a directores o delegados para cumplir labores sindicales se entenderá trabajado para todos los efectos, siendo de cargo del sindicato respectivo el pago de las remuneraciones, beneficios y cotizaciones previsionales de cargo del empleador que puedan corresponder a aquéllos durante el tiempo de permiso.

Las normas sobre permiso y pago de remuneraciones, beneficios y cotizaciones previsionales de cargo del empleador podrán ser objeto de negociación de las partes.”

“Artículo 250°. Habrá derecho a los siguientes permisos sindicales adicionales a los señalados en el artículo anterior:

a) Los directores sindicales, con acuerdo de la asamblea respectiva, adoptado en conformidad a sus estatutos, podrán, conservando su empleo, excusarse enteramente de su obligación de prestar servicios a su empleador siempre que sea por un lapso no inferior a seis meses y hasta la totalidad del tiempo que dure su mandato. Asimismo, el dirigente de un sindicato interempresa podrá excusarse por un lapso no superior a un mes con motivo de la negociación colectiva que tal sindicato efectúe.

b) Podrán también, en conformidad a los estatutos del sindicato, los dirigentes y delegados sindicales hacer uso hasta de una semana de permiso en el año calendario, a fin de realizar actividades que sean necesarias o estimen indispensables para el cumplimiento de sus funciones de dirigentes, o para el perfeccionamiento en su calidad de tales.

En los casos señalados en las letras precedentes, los directores o delegados sindicales comunicarán por escrito al empleador, con diez días de anticipación a lo menos, la circunstancia de que harán uso de estas franquicias.

La obligación de conservar el empleo se entenderá cumplida si el empleador asigna al trabajador otro cargo de igual grado y remuneración al que anteriormente desempeñaba.

Las remuneraciones, beneficios y cotizaciones previsionales de cargo del empleador, durante los permisos a que se refiere este artículo y el siguiente, serán pagadas por la respectiva organización sindical, sin perjuicio del acuerdo a que puedan llegar las partes.”

 

“Artículo 251°. No obstante lo dispuesto en el artículo anterior, los empleadores podrán convenir con el directorio que uno o más de los dirigentes sindicales hagan uso de licencias sin goce de remuneraciones por el tiempo que pactaren.“

 

“Artículo 252°. El tiempo empleado en licencias y permisos sindicales se entenderá como efectivamente trabajado para todos los efectos.”

XI. terminación del contrato de trabajo:

Los contratos se celebran para ser cumplidos de buena fe.

El contrato de trabajo es de tracto sucesivo y se pacta en atención a la persona (intuito personae), en él las partes pueden, en conformidad a la ley, establecer la vigencia o terminación del mismo, básicamente en función de la variable plazo, así, este pacto tendrá una duración no limitada o, en su caso, limitada conforme a ciertas variables, de esta manera el contrato de trabajo podrá ser indefinido o a plazo, sea que se encuentre exactamente determinado o bien que determinadas circunstancias causen la terminación del contrato.

En todo caso la terminación del contrato debe regirse por la ley.

1. Evolución Histórica:

1) Código del Trabajo de 1931: Consagraba normas sobre terminación del contrato disponiendo el desahucio o libre terminación, esto es, el libre despido.
2) Código del Trabajo de 1966: Ley Nº 16.455: Consagro la estabilidad relativa en el empleo, ya que solo en virtud de una causa justificada se podía poner termino al contrato, y a que en el caso de determinarse que este era injustificado se debía reincorporar al trabajador, lo que de no cumplirse daba procedencia a una indemnización por el equivalente, a lo menos, a 1 mes de remuneración por año trabajado, la que era compatible con las indemnizaciones contractuales que se pudieran haber pactado. Además establecía normas sobre el despido colectivo, requiriendo autorización administrativa cuando se tratase de 10 o más trabajadores despedidos en un mismo mes calendario.
3) DL 198 de 1973: Estableció nuevas causales para poner termino al contrato.
4) DL 1.200 de 1978 y Ley Nº 18.018: Modificaron radicalmente el régimen de terminación del contrato, incorporando el desahucio como causal de terminación, termino con la compatibilidad de las indemnizaciones, derogaron las normas sobre despido colectivo y establecieron un limite de 150 días (1 mes por año con un tope de 5 años) para los contratados antes del 14 de junio de 1978.
5) Ley Nº 19.010: Modifico las normas sobre terminación del contrato, actualmente contenidas en los artículos 159º y siguientes del Código del Trabajo, restringió el desahucio a los términos del artículo 161º del Código del Trabajo, reincorporo como causal de terminación las necesidades de la empresa, modifico el tope indemnizatorio a 11 meses y estableció un tope de 90 UF por año trabajado para su calculo.
2. Causales de Terminación o Extinción del Contrato:

Salvo pacto en contrario la vigencia o duración del contrato de trabajo será, probablemente, ilimitada, sin limite definido, aunque las modernas tendencias de contratación han hecho aparecer las figuras atípicas, y entre estas la contratación a plazo y la externalización.

3. Clasificación de las Causales:

Según los profesores Thayer y Novoa estas se clasifican en:

a) Causales objetivas y subjetivas: 

· Objetivas: Cuando median hechos concretos e independientes de las voluntad de las partes. V.g.: Vencimiento del plazo, conclusión del trabajo y caso fortuito.

· Subjetivas: Las que se dan en consideración a las personas. Pueden ser involuntarias o voluntarias. Involuntarias: Muerte del trabajador. Voluntarias: Causales de caducidad del artículo 160º del Código del Trabajo, causales de carácter unilateral (V.g.: renuncia o las del artículo 161º del Código del Trabajo.)

En algunas causales el hecho concreto ha sido previsto por las partes (V.g.: el plazo), o sea, el pacto es el antecedente de la terminación del contrato, por tanto, al examinar esta será determinante analizar el contrato, que junto con la ley, establecerá la licitud o ilicitud del acto del despido.

Las causales están señaladas en la ley, y le corresponde al juez calificar jurídicamente, frente a una reclamación, si se ha producido un despido y si éste ha sido justificado o no de acuerdo a la ley.

La causal debe ser actual, es decir; debe ser coetánea al hecho o al conocimiento de éste, por lo tanto, si no se procede al despido oportunamente se entiende que ha operado el perdón del ofendido: la sanción posterior implica arbitrariedad.

Si hay contratación indefinida, o aún definida, cualquier ruptura durante la ejecución del contrato puede entenderse que altera el orden contractual, salvo que se trate de un hecho voluntario o involuntario autorizado por la ley. No hay una aplicación mecánica; cada caso debe tener un análisis particular sobre su mérito.

El Derecho hace un diseño global, regulando las conductas y decisiones que ponen término al contrato.

Debe primar un criterio de racionalidad al examinarse el hecho, conforme a los principios relativos al despido, y a lo que es normal en la convivencia social; los hechos deben estudiarse en el contexto en el cual se desarrollan. Además, el mérito depende de la prueba de los hechos; porque en el proceso no existe nada que no esté acreditado. El contrato de trabajo será el elemento fúndante, por cuanto el juez, para resolver, apreciará la prueba conforme a las reglas de la sana crítica, conforme al artículo 455º del Código del Trabajo.

Así, se conjugarán el Derecho Sustantivo (causales) y el Derecho Procesal (prueba), en este ámbito de tensión del Derecho Individual del Trabajo.

1) Causales de Terminación del Contrato de Trabajo: artículo 159º del Código del Trabajo:

El artículo 159º del Código del Trabajo se refiere a las causales de terminación, sea que ésta haya sido convenida o que corresponda a un hecho o acto de una de las partes, o bien que el hecho sea independiente de las mismas:

“Artículo 159°. El contrato de trabajo terminará en los siguientes casos:

1.- Mutuo acuerdo de las partes.

2.- Renuncia del trabajador, dando aviso a su empleador con treinta días de anticipación, a lo menos.

3.- Muerte del trabajador.

4.- Vencimiento del plazo convenido en el contrato. La duración del contrato de plazo fijo no podrá exceder de un año.

El trabajador que hubiere prestado servicios discontinuos en virtud de más de dos contratos a plazo, durante doce meses o más en un período de quince meses, contados desde la primera contratación, se presumirá legalmente que ha sido contratado por una duración indefinida.

Tratándose de gerentes o personas que tengan un título profesional o técnico otorgado por una institución de educación superior del Estado o reconocida por éste, la duración del contrato no podrá exceder de dos años.

El hecho de continuar el trabajador prestando servicios con conocimiento del empleador después de expirado el plazo, lo transforma en contrato de duración indefinida. Igual efecto producirá la segunda renovación de un contrato de plazo fijo.

5.- Conclusión del trabajo o servicio que dio origen al contrato.

6.- Caso fortuito o fuerza mayor.”

a) “Mutuo acuerdo de las partes”: Es decir, que en cualquier momento éstas consienten, libre y voluntariamente en poner término a la relación laboral que las ha vinculado. Sin embargo, no deja de considerarse la circunstancia de que se trata de relaciones jurídicas en las que bien puede ocurrir que el acuerdo no haya sido voluntariamente suscrito por el trabajador, por lo que el artículo 177º del Código del Trabajo dispone normas de tutela efectiva en los casos de esta causal como de la renuncia del trabajo, imponiendo determinadas formalidades para su validez, asimismo dispone el mismo artículo lo propio respecto del finiquito, es decir del acto jurídico en el que las partes dejan constancia de haber concluido la relación laboral y de que no existe obligaciones reciprocas pendientes, por lo que tiene efecto liberatorio, en el sentido de que no resulta exigible prestación alguna una vez suscrito con las formalidades legales, salvo que se hubiese hecho con expresa reserva de derechos.

El artículo 177º del Código del Trabajo establece los siguientes requisitos:

“Artículo 177º. El finiquito, la renuncia y el mutuo acuerdo deberán constar por escrito. El instrumento respectivo que no fuere firmado por el interesado y por el presidente del sindicato o el delegado del personal o sindical respectivos, o que no fuere ratificado por el trabajador ante el inspector del trabajo, no podrá ser invocado por el empleador.

Para estos efectos, podrán actuar también como ministros de fe, un notario público de la localidad, el oficial del registro civil de la respectiva comuna o sección de comuna o el secretario municipal correspondiente.

No tendrá lugar lo dispuesto en el inciso primero en el caso de contratos de duración no superior a treinta días salvo que se prorrogaren por más de treinta días o que, vencido este plazo máximo, el trabajador continuare prestando servicios al empleador con conocimiento de éste.

El finiquito ratificado por el trabajador ante el inspector del trabajo o ante alguno de los funcionarios a que se refiere el inciso segundo, así como sus copias autorizadas, tendrá mérito ejecutivo respecto de las obligaciones pendientes que se hubieren consignado en él.”

En síntesis se requiere que el finiquito:

(i) Conste por escrito,

(ii) Que sea firmado por el interesado y por el presidente del sindicato o el delegado del personal o sindical respectivos, o sea ratificado por el trabajador ante el inspector del trabajo, o en subsidio ante un notario público de la localidad, el oficial del registro civil de la respectiva comuna o sección de comuna o el secretario municipal correspondiente.

Si no se cumplen los requisitos el finiquito es inoponible. Si se cumplen todos ellos el acta adquiere mérito ejecutivo respecto de las obligaciones pendientes que se hubieren consignado en él.

b) “Renuncia del trabajador, dando aviso a su empleador con treinta días de anticipación, a lo menos”: La renuncia es un acto unilateral del trabajador por el cual decide poner termino a la relación laboral. La renuncia también debe sujetarse a las normas protectoras del artículo 177° del Código del Trabajo.

c) “Muerte del trabajador”: La muerte, en cuanto hecho involuntario pone termino al contrato de trabajo de naturaleza intuito personae.
d) “Vencimiento del plazo convenido en el contrato. La duración del contrato de plazo fijo no podrá exceder de un año”: El plazo es un hecho futuro y cierto. Las partes prefiguran a través del plazo la duración del contrato.

Las normas del Derecho del Trabajo consagran el principio de la continuidad
 en el sentido de que el contrato de trabajo, salvo pacto en contrario, se entiende suscrito indefinidamente, pues existen mecanismos que así lo consagran: “1 año máximo a pactar para los contratos de duración determinada y 2 años en el caso de personal calificado. Lo anterior tiene por objeto que el trabajador no obligue su capacidad personal por un tiempo excesivo.”

Asimismo, hay circunstancias que transforman el contrato a plazo determinado en un contrato de duración indefinida:

(i) Cuando el trabajador, una vez expirado el plazo, sigue trabajando para el empleador con conocimiento de éste.

(ii) Cuando se produce la segunda renovación del contrato.

(iii) Cuando el trabajador ha prestado sus servicios discontinuos, en virtud de dos o más contratos a plazo, en un periodo de 12 meses de un total de 15.

e) “Conclusión del trabajo o servicio que dio origen al contrato”: Esta causal es característica de la contratación atípica, con plazo indeterminado. Se trata de una conclusión natural, que no incluye la conclusión anticipada.

Debe establecerse en el contrato.

La Corte Suprema ha señalado, en sentencia de fecha 4 de enero de 2001, el sentido de la alocución “conclusión del trabajo o servicio que dio origen al contrato", conociendo de un recurso de casación en el fondo:

Señala el máximo tribunal que la norma pertinente utiliza la voz “conclusión”, es decir, acción y efecto de concluir, terminar, rematar, cerrar o perfeccionar una cosa o actividad, a la que se agrega que esa finalización debe estar referida p relacionada con la obra o trabajo que dio origen a la vinculación entre las partes –empleador y trabajador-. Tan unida o ligada, que ha sido la causa de la gestación de la relación contractual. En otros términos una genera a la otra, esto es, la existencia de una obra a ejecutar o de un trabajo a realizar motiva o hace surgir la necesidad para quien debe dar cumplimiento a esa prestación, de vincularse con otro, para que este último desempeñe las labores necesarias que permitan ña ejecución a que aquél se ha obligado.

Añade la Corte que en esta línea de deducciones, resulta que es la existencia de la obra o trabajo a realizar en poder del empleador, la que determina la vigencia de un contrato de esa naturaleza. Es obvio que el legislador ha querido favorecer así a aquel empleador que presta el servicio de que se trata adecuadamente y concluido el cual, se extiende la fuente de ingresos, por razones que son ajenas a la voluntad de ambas partes. De esa manera el contratista cumplidor no se enfrenta a la obligación de pagar indemnizaciones a los trabajadores que ha contratado, con motivo de un servicio cumplido y, por ende, la ley laboral no ha pretendido beneficiar a aquel empleador que mantiene en su poder la ejecución de una obra o la prestación de un servicio, sin solución de continuidad y, no obstante ello, caduca los contratos con los trabajadores respectivos, argumentando una conclusión, en la práctica o realidad, inexistente y basada sólo en una renovación convencional o concesional, la que, incluso, aparece seguida a la anterior.

Esta causal implica inestabilidad en el empleo, por lo que debe entenderse restrictivamente. (analógicamente se relaciona con el contrato de plazo determinado, con relación a la estabilidad laboral y a la primacía de la realidad).

f) “Caso fortuito o fuerza mayor”: Consiste en un imprevisto imposible de resistir. Este hecho no puede pronosticarse y, por lo mismo, las partes no pueden impedir sus efectos negativos.

Esta causal depende de cada caso, por lo que debe aplicarse restrictivamente.

2) Causales de Caducidad del Contrato de Trabajo: artículo 160° del Código del Trabajo:

Estas causales involucran un hecho o un acto imputable a una de las partes y que autoriza a la ruptura del contrato justificadamente.

Como nada existe fuera del proceso la procedencia de la causal depende de su prueba; al juez corresponde determinar si las situaciones de hecho se conforman a la norma.

“Artículo160°. El contrato de trabajo termina sin derecho a indemnización alguna cuando el empleador le ponga término invocando una o más de las siguientes causales:

1.- Falta de probidad, vías de hecho, injurias o conducta inmoral grave debidamente comprobada.

2.- Negociaciones que ejecute el trabajador dentro del giro del negocio y que hubieren sido prohibidas por escrito en el respectivo contrato por el empleador.

3.- No concurrencia del trabajador a sus labores sin causa justificada durante dos días seguidos, dos lunes en el mes o un total de tres días durante igual período de tiempo; asimismo, la falta injustificada, o sin aviso previo de parte del trabajador que tuviere a su cargo una actividad, faena o máquina cuyo abandono o paralización signifique una perturbación grave en la marcha de la obra.

4.- Abandono del trabajo por parte del trabajador, entendiéndose por tal:

a) la salida intempestiva e injustificada del trabajador del sitio de la faena y durante las horas de trabajo, sin permiso del empleador o de quien lo represente, y

b) la negativa a trabajar sin causa justificada en las faenas convenidas en el contrato.

5.- Actos, omisiones o imprudencias temerarias que afecten a la seguridad o al funcionamiento del establecimiento, a la seguridad o a la actividad de los trabajadores, o a la salud de éstos.

6.- El perjuicio material causado intencionalmente en las instalaciones, maquinarias, herramientas, útiles de trabajo, productos o mercaderías.

7.- Incumplimiento grave de las obligaciones que impone el contrato.”

a) “Falta de probidad, vías de hecho, injurias o conducta inmoral grave debidamente comprobada”: Importa incumplimientos específicos que pueden provenir de ambas partes.

(i) La probidad es sinónimo de honradez.

(ii) Las vías de hecho son conductas que superan las normas convencionales de carácter social dentro de la empresa, siempre conforme a las circunstancias.

(iii) Las injurias consisten en toda expresión proferida en daño, deshonra o descrédito de una persona.

b) “Negociaciones que ejecute el trabajador dentro del giro del negocio y que hubieren sido prohibidas por escrito en el respectivo contrato por el empleador”: Esta causal se refiere a la competencia desleal.

c) “No concurrencia del trabajador a sus labores sin causa justificada durante dos días seguidos, dos lunes en el mes o un total de tres días durante igual período de tiempo; asimismo, la falta injustificada, o sin aviso previo de parte del trabajador que tuviere a su cargo una actividad, faena o máquina cuyo abandono o paralización signifique una perturbación grave en la marcha de la obra”: Esta causal sanciona la negligencia.
d) “Abandono del trabajo por parte del trabajador, entendiéndose por tal: la salida intempestiva e injustificada del trabajador del sitio de la faena y durante las horas de trabajo, sin permiso del empleador o de quien lo represente, y la negativa a trabajar sin causa justificada en las faenas convenidas en el contrato”: Esta causal se tipifica en dos subcausales; al abandono clásico (la salida intempestiva e injustificada) y la negativa a trabajar sin causa justificada.

e) “Actos, omisiones o imprudencias temerarias que afecten a la seguridad o al funcionamiento del establecimiento, a la seguridad o a la actividad de los trabajadores, o a la salud de éstos”: Esta causal se refiere tanto a actos como a omisiones temerarias, esto es, cuando el trabajador o el empleador no mide las consecuencias de sus acciones u omisiones.

f) “El perjuicio material causado intencionalmente en las instalaciones, maquinarias, herramientas, útiles de trabajo, productos o mercaderías”: Esta causal se refiere al sabotaje, por lo que requiere intencionalidad y resultado.

g) “Incumplimiento grave de las obligaciones que impone el contrato”: Causal en que incurrir tanto el trabajador como el empleador, de acuerdo a lo dispuesto en el artículo 171° del Código del Trabajo
,  por lo que da procedencia al despido y al despido indirecto
. Es una causal genérica que, básicamente, obedece a una cierta tipología, ya que no todo incumplimiento autoriza a ponerle termino al contrato: debe ser grave, de tal magnitud que haga imposible la continuidad del contrato.

Esta causal tipifica conductas que, dada su gravedad, dan procedencia a la caducidad del contrato.

Estas causales miran tanto al incumplimiento como al cumplimiento negligente o de mala fe del contrato, lo que impide que la relación prosiga normalmente, y que por lo tanto el afectado, sea el trabajador o el empleador en su caso, es autorizado por la ley para declarar su ruptura sin derecho a indemnización, salvo que no se acrediten los hechos que se invocan para justificarlo.

3) Causales de Terminación del Contrato de Trabajo: artículo 161° del Código del Trabajo:

“Artículo 161°. Sin perjuicio de lo señalado en los artículos precedentes, el empleador podrá poner término al contrato de trabajo invocando como causal las necesidades de la empresa, establecimiento o servicio, tales como las derivadas de la racionalización o modernización de los mismos, bajas en la productividad, cambios en las condiciones del mercado o de la economía, que hagan necesaria la separación de uno o más trabajadores, y la falta de adecuación laboral o técnica del trabajador.

En el caso de los trabajadores que tengan poder para representar al empleador, tales como gerentes, subgerentes, agentes o apoderados, siempre que, en todos estos casos, estén dotados, a lo menos, de facultades generales de administración, y en el caso de los trabajadores de casa particular, el contrato de trabajo podrá, además, terminar por desahucio escrito del empleador, el que deberá darse con treinta días de anticipación, a lo menos, con copia a la Inspección del Trabajo respectiva. Sin embargo, no se requerirá esta anticipación cuando el empleador pagare al trabajador, al momento de la terminación, una indemnización en dinero efectivo equivalente a la última remuneración mensual devengada. Regirá también esta norma tratándose de cargos o empleos de la exclusiva confianza del empleador, cuyo carácter de tales emane de la naturaleza de los mismos.

Las causales señaladas en los incisos anteriores no podrán ser invocadas con respecto a trabajadores que gocen de licencia por enfermedad común, accidente del trabajo o enfermedad profesional, otorgada en conformidad a las normas legales vigentes que regulan la materia.”

La disposición transcrita establece dos causales genéricas: las necesidades de la empresa y el desahucio.

(i) Las necesidades de la empresa: Dice relación con situaciones objetivas que autorizan el termino del contrato de trabajo, en cuyo caso procede por su sola aplicación el pago indemnizatorio.

Esta causal debe fundarse en alguna de las situaciones que indica la ley, pues la expresión “tales como” es meramente ejemplar, lo que pone de manifiesto que la enumeración no es taxativa.

La causal debe tener relación con la necesidad de separación de él o los trabajadores; una relación de causalidad.

(ii) El desahucio: Esta causal fue restringida a partir de 1990 a los trabajadores que tienen poder para representar al empleador y dotados de facultades generales de administración, a las trabajadoras de casa particular y a quienes se desempeñan en funciones de exclusiva confianza del empleador.

Las causales del artículo 161° no se pueden aplicar mientras esté vigente  licencia medica por enfermedad común, enfermedad profesional o accidentes del trabajo.

Existen otras causales en el Código del Trabajo que tienen relación con la terminación de la prestación de servicios:

1. Terminación del contrato de trabajadora de casa particular por enfermedad:

“Artículo152°. En los casos de enfermedad del trabajador, el empleador deberá dar de inmediato aviso al organismo de seguridad social respectivo y estará además, obligado a conservarle el cargo, sin derecho a remuneración, por ocho días, si tuviera menos de seis meses de servicios; durante quince días, si hubiera servido más de un semestre y menos de un año, y por un período de hasta treinta días, si hubiera trabajado más de doce meses.

Toda enfermedad contagiosa, clínicamente calificada, de una de las partes o de las personas que habiten la casa, da derecho a la otra parte para poner término al contrato.”

2. Servicio Militar Obligatorio:

“Artículo 158°. El trabajador conservará la propiedad de su empleo, sin derecho a remuneración, mientras hiciere el servicio militar o formare parte de las reservas nacionales movilizadas o llamadas a instrucción.

Con todo, el personal de reserva llamado a servicio por períodos inferiores a treinta días, tendrá derecho a que se le pague por ese período, el total de las remuneraciones que estuviere percibiendo a la fecha de ser llamado, las que serán de cargo del empleador, a menos que, por decreto supremo, se disponga expresamente que serán de cargo fiscal.

El servicio militar no interrumpe la antigüedad del trabajador para todos los efectos legales.

La obligación impuesta al empleador de conservar el empleo del trabajador que deba concurrir a cumplir sus deberes militares, se entenderá satisfecha si le da otro cargo de iguales grado y remuneraciones al que anteriormente desempeñaba, siempre que el trabajador esté capacitado para ello.

Esta obligación se extingue un mes después de la fecha del respectivo certificado de licenciamiento y, en caso de enfermedad, comprobada con certificado médico, se extenderá hasta un máximo de cuatro meses.”

3. Otras causales: Referidas a los trabajadores portuarios:

“Artículo 120°. Ninguna persona de la dotación de una nave podrá dejar su empleo sin la intervención de la autoridad marítima o consular del puerto en que se encuentre la nave.

“Artículo 126°. En los casos de enfermedad, todo el personal de dotación será asistido por cuenta del armador durante su permanencia a bordo.

Cuando la enfermedad no se halle comprendida entre los accidentes del trabajo, se regirá por las siguientes normas:

1.- el enfermo será desembarcado al llegar a puerto, si el capitán, previo informe médico, lo juzga necesario y serán de cuenta del armador los gastos de enfermedad en tierra, a menos que el desembarco se realice en puerto chileno en que existan servicios de atención médica sostenidos por los sistemas de previsión a que el enfermo se encuentre afecto. Los gastos de pasaje al puerto de restitución serán de cuenta del armador, y

2.- cuando la enfermedad sea perjudicial para la salud de los que van a bordo, el enfermo será desembarcado en el primer puerto en que toque la nave, si no se negare a recibirlo, y tendrá los mismos derechos establecidos en el número anterior.

En caso de fallecimiento de algún miembro de la dotación, los gastos de traslado de los restos hasta el punto de origen serán de cuenta del armador.”

“Artículo 140°. Constituirá incumplimiento grave de las obligaciones que impone el contrato y habilitará en consecuencia al empleador a ponerle término a éste, el atraso en que incurra el trabajador en la presentación a las faenas.”

XII. El Despido:

El despido es un acto jurídico; declaración de voluntad que pone termino a una relación laboral por alguna de las causales establecidas en la ley. Esta voluntad debe ser revestida de ciertas formalidades que aseguren la certeza jurídica del acto, tanto para el emisor como para su destinatario, y que se encuentran señaladas en los artículos 162° y 168° del Código del Trabajo:

“Artículo 162°. Si el contrato de trabajo termina de acuerdo con los números 4, 5 ó 6 del artículo 159, o si el empleador le pusiere término por aplicación de una o más de las causales señaladas en el artículo 160, deberá comunicarlo por escrito al trabajador, personalmente o por carta certificada enviada al domicilio señalado en el contrato, expresando la o las causales invocadas y los hechos en que se funda.

Esta comunicación se entregará o deberá enviarse, dentro de los tres días hábiles siguientes al de la separación del trabajador. Si se tratare de la causal señalada en el número 6 del artículo 159, el plazo será de seis días hábiles.

Deberá enviarse copia del aviso mencionado en el inciso anterior a la respectiva Inspección del Trabajo, dentro del mismo plazo. Las Inspecciones del Trabajo, tendrán un registro de las comunicaciones de terminación de contrato que se les envíen, el que se mantendrá actualizado con los avisos recibidos en los últimos treinta días hábiles.

Cuando el empleador invoque la causal señalada en el inciso primero del artículo 161, el aviso deberá darse al trabajador, con copia a la Inspección del Trabajo respectiva, a lo menos con treinta días de anticipación. Sin embargo, no se requerirá esta anticipación cuando el empleador pagare al trabajador una indemnización en dinero efectivo sustitutiva del aviso previo, equivalente a la última remuneración mensual devengada. La comunicación al trabajador deberá, además, indicar, precisamente, el monto total a pagar de conformidad con lo dispuesto en el artículo siguiente.

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

Con todo, el empleador podrá convalidar el despido mediante el pago de las imposiciones morosas del trabajador lo que comunicará a éste mediante carta certificada acompañada de la documentación emitida por las instituciones previsionales correspondientes, en que conste la recepción de dicho pago.

Sin perjuicio de lo anterior, el empleador deberá pagar al trabajador las remuneraciones y demás prestaciones consignadas en el contrato de trabajo durante el período comprendido entre la fecha del despido y la fecha de envío o entrega de la referida comunicación al trabajador.

Los errores u omisiones en que se incurra con ocasión de estas comunicaciones que no tengan relación con la obligación de pago íntegro de las imposiciones previsionales, no invalidarán la terminación del contrato, sin perjuicio de las sanciones administrativas que establece el artículo 477 de este Código.

La Inspección del Trabajo, de oficio o a petición de parte, estará especialmente facultada para exigir al empleador la acreditación del pago de cotizaciones previsionales al momento del despido, en los casos a que se refieren los incisos precedentes. Asimismo, estará facultada para exigir el pago de las cotizaciones devengadas durante el lapso a que se refiere el inciso séptimo. Las infracciones a este inciso se sancionarán con multa de 2 a 20 UTM.”

“Artículo 168°. El trabajador cuyo contrato termine por aplicación de una o más de las causales establecidas en los artículos 159, 160 y 161, y que considere que tal aplicación es injustificada, indebida o improcedente, o que no se ha invocado ninguna causal legal, podrá recurrir al juzgado competente, dentro del plazo de sesenta días hábiles, contado desde la separación, a fin de que éste así lo declare. En este caso el juez ordenará el pago de la indemnización a que se refiere el inciso cuarto del artículo 162 y la de los incisos primero o segundo del artículo 163 según correspondiere, aumentada esta última en un veinte por ciento.

El plazo contemplado en el inciso anterior se suspenderá cuando, dentro de éste, el trabajador interponga un reclamo por cualquiera de las causales indicadas, ante la Inspección del Trabajo respectiva. Dicho plazo seguirá corriendo una vez concluido este trámite ante dicha Inspección. No obstante lo anterior, en ningún caso podrá recurrirse al tribunal transcurridos noventa días hábiles desde la separación del trabajador.

Sin perjuicio del porcentaje señalado en el inciso primero, que se establece como mínimo, si el empleador hubiese invocado las causales señaladas en los números 1, 5 y 6 del artículo 160 y el despido fuere además declarado carente de motivo plausible por el tribunal, la indemnización establecida en los incisos primero o segundo del artículo 163, según correspondiere, podrá ser aumentada hasta en un cincuenta por ciento.

Si el juez estableciere que la aplicación de una o más de las causales de terminación del contrato establecidas en los artículos 159 y 160 no ha sido acreditada, de conformidad a lo dispuesto en este artículo, se entenderá que el término del contrato se ha producido por alguna de las causales señaladas en el artículo 161, en la fecha en que se invocó la causal, y habrá derecho a los incrementos legales que corresponda de acuerdo al mérito del proceso.”

Asimismo, en cuanto a la comunicación del despido, el artículo 169° del Código del Trabajo señala:

“Artículo 169°. Si el contrato terminare por aplicación de la causal del inciso primero del artículo 161 de este código, se observarán las reglas siguientes:

a) La comunicación que el empleador dirija al trabajador de acuerdo al inciso cuarto del artículo 162, supondrá una oferta irrevocable de pago de la indemnización por años de servicios y de la sustitutiva de aviso previo, en caso de que éste no se haya dado, previstas en los artículos 162, inciso cuarto y 163, incisos primero o segundo, según corresponda.

Si tales indemnizaciones no se pagaren al trabajador, éste podrá recurrir al mismo tribunal señalado en el artículo anterior, en el mismo plazo allí indicado, para que se ordene y cumpla dicho pago.

El hecho de que el trabajador reciba parcial o totalmente este pago o inste por él del modo previsto en el inciso anterior, importará la aceptación de la causal, sin perjuicio de su derecho a reclamar las diferencias que estime que se le adeuden, y

b) Si el trabajador estima que la aplicación de esta causal es improcedente, y no ha hecho aceptación de ella del modo previsto en la letra anterior, podrá recurrir al tribunal mencionado en el artículo precedente, en los mismos términos y con el mismo objeto allí indicado. Si el Tribunal rechazare la reclamación del trabajador, éste sólo tendrá derecho a las indemnizaciones señaladas en los artículos 162, inciso cuarto, y 163 incisos primero o segundo, según corresponda, con el reajuste indicado en el artículo 173, sin intereses.”

De acuerdo a las disposiciones transcritas la principal formalidad que debe cumplirse para el despido es la comunicación del despido al trabajador: La que puede ser escrita, mediante carta certificada (“carta despido”) o verbal; invocando la causal y los hechos en que se funda, así como el estado de las cotizaciones previsionales, adjuntando al efecto los respectivos comprobantes. 

Se discute acerca de la duración del periodo con derecho a remuneración mientras no se pagan las cotizaciones. Una tesis señala que no tiene limitación, ya que la ley nada dice. Otra señala que, por analogía deberían ser 6 meses, en tanto otra tesis señala que dicho periodo dura hasta que la demanda de nulidad quede ejecutoriada.

¿Qué ocurre con el despido cuando hay una situación de fuero?

“Artículo 174°. En el caso de los trabajadores sujetos a fuero laboral, el empleador no podrá poner término al contrato sino con autorización previa del juez competente, quien podrá concederla en los casos de las causales señaladas en los números 4 y 5 del artículo 159 y en las del artículo 160.

El juez, como medida prejudicial y en cualquier estado del juicio, podrá decretar, en forma excepcional y fundadamente, la separación provisional del trabajador de sus labores, con o sin derecho a remuneración. Si el tribunal no diere autorización para poner término al contrato de trabajo, ordenará la inmediata reincorporación del que hubiere sido suspendido de sus funciones. Asimismo, dispondrá el pago íntegro de las remuneraciones y beneficios, debidamente reajustados y con el interés señalado en el artículo precedente, correspondientes al período de suspensión, si la separación se hubiese decretado sin derecho a remuneración. El período de separación se entenderá efectivamente trabajado para todos los efectos legales y contractuales.“

Si el empleador despide a un trabajador aforado debe pedirse al juez la nulidad del despido, ya que se encuentra prohibido por la ley (adolece de objeto ilícito). Así, la norma jurídica protege a sus titulares (trabajadores con fuero, sin perjuicio de aquellas situaciones que no constituyen fuero pero sí restricciones al despido y en que sus efectos pueden ser similares a la violación del fuero, como por ejemplo las señaladas en los artículos 161° inciso final y 215° del Código del Trabajo.)

Despido Indirecto.

El despido indirecto se encuentra consagrado en el artículo 171° del Código del Trabajo:

“Artículo 171.  Si quien incurriere en las causales de los números 1, 5 ó 7 del artículo 160 fuere el empleador, el trabajador podrá poner término al contrato y recurrir al juzgado respectivo, dentro del plazo de sesenta días hábiles, contado desde la terminación, para que éste ordene el pago de las indemnizaciones establecidas en el inciso cuarto del artículo 162, y en los incisos primero o segundo del artículo 163, según corresponda, aumentada en un veinte por ciento en el caso de la causal del número 7; en el caso de las causales de los números 1 y 5, la indemnización podrá ser aumentada hasta en un cincuenta por ciento.

El trabajador deberá dar los avisos a que se refiere el artículo 162 en la forma y oportunidad allí señalados.

Si el Tribunal rechazare el reclamo del trabajador, se entenderá que el contrato ha terminado por renuncia de éste.”

XIII. INDEMNIZACIONES:

El Código del Trabajo consagra distintas indemnizaciones:

1. La indemnización legal por causa de despido.

2. La indemnización convencional pactada individual o colectivamente.

3. La indemnización sustitutiva del artículo 164° y siguientes del Código del Trabajo.

4. La indemnización de las trabajadoras de casa particular.

5. La indemnización que corresponde con relación al seguro de desempleo.

6. La indemnización por el daño moral en caso de despido (elaboración doctrinaria.)

1. La indemnización legal por causa de despido: La indemnización legal se encuentra consagrada en el artículo 163° del Código del Trabajo:

“Artículo 163°. Si el contrato hubiere estado vigente un año o más y el empleador le pusiere término en conformidad al artículo 161
, deberá pagar al trabajador, al momento de la terminación, la indemnización por años de servicio que las partes hayan convenido individual o colectivamente, siempre que ésta fuere de un monto superior a la establecida en el inciso siguiente.

A falta de esta estipulación, entendiéndose además por tal la que no cumpla con el requisito señalado en el inciso precedente, el empleador deberá pagar al trabajador una indemnización equivalente a treinta días de la última remuneración mensual devengada por cada año de servicio y fracción superior a seis meses, prestados continuamente a dicho empleador. Esta indemnización tendrá un límite máximo de trescientos treinta días de remuneración.

La indemnización a que se refiere este artículo será compatible con la sustitutiva del aviso previo que corresponda al trabajador, según lo establecido en el inciso segundo del artículo 161
 y en el inciso cuarto del artículo 162
 de este Código.

Lo dispuesto en los incisos anteriores no se aplicará en el caso de terminación del contrato de los trabajadores de casa particular, respecto de los cuales regirán las siguientes normas:

a) Tendrán derecho, cualquiera que sea la causa que origine la terminación del contrato, a una indemnización a todo evento que se financiará con un aporte del empleador, equivalente al 4,11% de la remuneración mensual imponible, la que se regirá, en cuanto corresponda, por las disposiciones de los artículos 165 y 166 de este Código, y

b) La obligación de efectuar el aporte tendrá una duración de once años en relación con cada trabajador, plazo que se contará desde el 1 de enero de 1991, o desde la fecha de inicio de la relación laboral, si ésta fuere posterior. El monto de la indemnización quedará determinado por los aportes correspondientes al período respectivo, más la rentabilidad que se haya obtenido de ellos.”

La indemnización por termino del contrato consiste en el pago de 1 mes de la remuneración mensual del trabajador por cada año trabajado y fracción no inferior a 6 meses, con un tope de 330 días (11 meses a menos que se haya pactado sin tope o que el trabajador haya sido contratado antes del 14 de agosto de 1981, en cuyo caso no tiene tope.) La remuneración a considerar tiene un tope de 90 UF.

Los artículos 172°, 173° y 9° transitorio del Código del Trabajo señalan cuales son las remuneraciones a considerar para calcular la indemnización:

“Artículo 172º. Para los efectos del pago de las indemnizaciones a que se refieren los artículos 168, 169, 170 y 171, la última remuneración mensual comprenderá toda cantidad que estuviere percibiendo el trabajador por la prestación de sus servicios al momento de terminar el contrato, incluidas las imposiciones y cotizaciones de previsión o seguridad social de cargo del trabajador y las regalías o especies avaluadas en dinero, con exclusión de la asignación familiar legal, pagos por sobretiempo y beneficios o asignaciones que se otorguen en forma esporádica o por una sola vez al año, tales como gratificaciones y aguinaldos de navidad.

Si se tratare de remuneraciones variables, la indemnización se calculará sobre la base del promedio percibido por el trabajador en los últimos tres meses calendario.

Con todo, para los efectos de las indemnizaciones establecidas en este título, no se considerará una remuneración mensual superior a 90 unidades de fomento del último día del mes anterior al pago, limitándose a dicho monto la base de cálculo.“

“Artículo 173º. Las indemnizaciones a que se refieren los artículos 168, 169, 170 y 171 se reajustarán conforme a la variación que experimente el Indice de Precios al Consumidor determinado por el Instituto Nacional de Estadísticas, entre el mes anterior a aquél en que se puso término al contrato y el que antecede a aquél en que se efectúe el pago. Desde el término del contrato, la indemnización así reajustada devengará también el máximo interés permitido para operaciones reajustables.”

“Artículo 9º. Para el cálculo de las indemnizaciones de los trabajadores con contrato de trabajo vigente al 1 de diciembre de 1990 y que hubieren sido contratados con anterioridad al 1 de marzo de 1981, no se considerará el incremento o factor previsional establecido para las remuneraciones por el decreto ley N 3.501, de 1980.”

La indemnización legal es incompatible con toda otra indemnización, de acuerdo a lo prescrito por el artículo 176° del Código del Trabajo:

Artículo 176º. La indemnización que deba pagarse en conformidad al artículo 163, será incompatible con toda otra indemnización que, por concepto de término del contrato o de los años de servicio pudiere corresponder al trabajador, cualquiera sea su origen, y a cuyo pago concurra el empleador total o parcialmente en la parte que es de cargo de este último, con excepción de las establecidas en los artículos 164 y siguientes.

En caso de incompatibilidad, deberá pagarse al trabajador la indemnización por la que opte.”

2. La indemnización convencional pactada individual o colectivamente: Es aquella que se puede pactar individual o colectivamente (V.g.: por retiro voluntario.) En los casos en que no procede la indemnización legal se pueden pactar por montos inferiores.
3. La indemnización sustitutiva del artículo 164°
 y siguientes del Código del Trabajo: Consiste en pactar una indemnización a todo evento a partir del 7° año y hasta el 11° no inferior al 50% de las remuneraciones mensuales percibidas por el trabajador (1/2 mes por año.)
4. La indemnización de las trabajadoras de casa particular: Consagrada en el artículo 163° del Código del Trabajo:
“Artículo 163º. Si el contrato hubiere estado vigente un año o más y el empleador le pusiere término en conformidad al artículo 161, deberá pagar al trabajador, al momento de la terminación, la indemnización por años de servicio que las partes hayan convenido individual o colectivamente, siempre que ésta fuere de un monto superior a la establecida en el inciso siguiente.

A falta de esta estipulación, entendiéndose además por tal la que no cumpla con el requisito señalado en el inciso precedente, el empleador deberá pagar al trabajador una indemnización equivalente a treinta días de la última remuneración mensual devengada por cada año de servicio y fracción superior a seis meses, prestados continuamente a dicho empleador. Esta indemnización tendrá un límite máximo de trescientos treinta días de remuneración.

La indemnización a que se refiere este artículo será compatible con la sustitutiva del aviso previo que corresponda al trabajador, según lo establecido en el inciso segundo del artículo 161 y en el inciso cuarto del artículo 162 de este Código.

Lo dispuesto en los incisos anteriores no se aplicará en el caso de terminación del contrato de los trabajadores de casa particular, respecto de los cuales regirán las siguientes normas:

a) Tendrán derecho, cualquiera que sea la causa que origine la terminación del contrato, a una indemnización a todo evento que se financiará con un aporte del empleador, equivalente al 4,11% de la remuneración mensual imponible, la que se regirá, en cuanto corresponda, por las disposiciones de los artículos 165 y 166 de este Código, y

La obligación de efectuar el aporte tendrá una duración de once años en relación con cada trabajador, plazo que se contará desde el 1 de enero de 1991, o desde la fecha de inicio de la relación laboral, si ésta fuere posterior. El monto de la indemnización quedará determinado por los aportes correspondientes al período respectivo, más la rentabilidad que se haya obtenido de ellos.”
5. La indemnización que corresponde con relación al seguro de desempleo: No obstante el pacto o pago del seguro de desempleo, si se produce el despido y este fuere declarado injustificado la diferencia entre el aporte del empleador y el monto a pagar corresponde enterarlo al empleador en caso de condena judicial.
Implicancias Tributarias:

“Artículo 178°. Las indemnizaciones por término de funciones o de contratos de trabajo establecidas por ley, las pactadas en contratos colectivos de trabajo o en convenios colectivos que complementen, modifiquen o reemplacen estipulaciones de contratos colectivos, no constituirán renta para ningún efecto tributario.

Sin perjuicio de lo dispuesto en el inciso anterior, cuando por terminación de funciones o de contrato de trabajo, se pagaren además otras indemnizaciones a las precitadas, deberán sumarse éstas a aquéllas con el único objeto de aplicarles lo dispuesto en el N° 13 del artículo 17 de la ley sobre Impuesto a la Renta a las indemnizaciones que no estén mencionadas en el inciso primero de este artículo.”

XIV. PROTECCIÓN DE LA MATERNIDAD:

Los artículos 194° y siguientes del Código del Trabajo consagran normas de excepción que tienden a otorgar un efectivo amparo a la trabajadora embarazada y a su hijo. Estas normas se aplican, además, a trabajadoras afectas a otros estatutos jurídicos:

“Artículo 194º. La protección a la maternidad se regirá por las disposiciones del presente título y quedan sujetos a ellas los servicios de la administración pública, los servicios semifiscales, de administración autónoma, de las municipalidades y todos los servicios y establecimientos, cooperativas o empresas industriales, extractivas, agrícolas o comerciales, sean de propiedad fiscal, semifiscal, de administración autónoma o independiente, municipal o particular o perteneciente a una corporación de derecho público o privado.

Las disposiciones anteriores comprenden las sucursales o dependencias de los establecimientos, empresas o servicios indicados.

Estas disposiciones beneficiarán a todas las trabajadoras que dependan de cualquier empleador, comprendidas aquellas que trabajan en su domicilio y, en general, a todas las mujeres que estén acogidas a algún sistema previsional.

Ningún empleador podrá condicionar la contratación de trabajadoras, su permanencia o renovación de contrato, o la promoción o movilidad en su empleo, a la ausencia o existencia de embarazo, ni exigir para dichos fines certificado o examen alguno para verificar si se encuentra o no en estado de gravidez.”

1. Norma de No Discriminación: Sin perjuicio de la consagrada en el artículo 2° del Código del Trabajo, el inciso final del artículo 194° del Código del Trabajo prohibe al empleador condicionar cualquier situación relativa al empleo a la ausencia o existencia del embarazo:
“Ningún empleador podrá condicionar la contratación de trabajadoras, su permanencia o renovación de contrato, o la promoción o movilidad en su empleo, a la ausencia o existencia de embarazo, ni exigir para dichos fines certificado o examen alguno para verificar si se encuentra o no en estado de gravidez.”

2. Protección en el empleo: Artículo 201° en relación con el 174° del Código del Trabajo:
“Artículo 201°.  Durante el período de embarazo y hasta un año después de expirado el descanso de maternidad, la trabajadora estará sujeta a lo dispuesto en el artículo 174.

Tratándose de mujeres o de hombres solteros o viudos que manifiesten al tribunal su voluntad de adoptar un hijo en conformidad a las disposiciones de la Ley de Adopción, el plazo de un año establecido en el inciso precedente se contará desde la fecha en que el juez, mediante resolución dictada al efecto, confíe a estos trabajadores el cuidado personal del menor en conformidad al artículo 19 de la Ley de Adopción o bien le otorgue la tuición en los términos del inciso tercero del artículo 24 de la misma ley.

Sin perjuicio de lo antes indicado, cesará de pleno derecho el fuero establecido en el inciso precedente desde que se encuentre ejecutoriada la resolución del juez que decide poner término al cuidado personal del menor o bien aquella que deniegue la solicitud de adopción. Cesará también el fuero en el caso de que la sentencia que acoja la adopción sea dejada sin efecto en virtud de otra resolución judicial.

Si por ignorancia del estado de embarazo o del cuidado personal o tuición de un menor en el plazo y condiciones indicados en el inciso segundo precedente, se hubiere dispuesto el término del contrato en contravención a lo dispuesto en el artículo 174, la medida quedará sin efecto, y la trabajadora volverá a su trabajo, para lo cual bastará la sola presentación del correspondiente certificado médico o de matrona, o bien de una copia autorizada de la resolución del tribunal que haya otorgado la tuición o cuidado personal del menor, en los términos del inciso segundo, según sea el caso, sin perjuicio del derecho a remuneración por el tiempo en que haya permanecido indebidamente fuera del trabajo, si durante ese tiempo no tuviere derecho a subsidio. La afectada deberá hacer efectivo este derecho dentro del plazo de 60 días hábiles contados desde el despido.

No obstante lo dispuesto en el inciso primero, si el desafuero se produjere mientras la mujer estuviere gozando del descanso maternal a que aluden los artículos 195 y 196, aquélla continuará percibiendo el subsidio del artículo 198 hasta la conclusión del período de descanso. Para los efectos del subsidio de cesantía, si hubiere lugar a él, se entenderá que el contrato de trabajo expira en el momento en que dejó de percibir el subsidio maternal.”

“Artículo 174º. En el caso de los trabajadores sujetos a fuero laboral, el empleador no podrá poner término al contrato sino con autorización previa del juez competente, quien podrá concederla en los casos de las causales señaladas en los números 4 y 5 del artículo 159 y en las del artículo 160.

El juez, como medida prejudicial y en cualquier estado del juicio, podrá decretar, en forma excepcional y fundadamente, la separación provisional del trabajador de sus labores, con o sin derecho a remuneración. Si el tribunal no diere autorización para poner término al contrato de trabajo, ordenará la inmediata reincorporación del que hubiere sido suspendido de sus funciones. Asimismo, dispondrá el pago íntegro de las remuneraciones y beneficios, debidamente reajustados y con el interés señalado en el artículo precedente, correspondientes al período de suspensión, si la separación se hubiese decretado sin derecho a remuneración. El período de separación se entenderá efectivamente trabajado para todos los efectos legales y contractuales.”

3. Derecho al Descanso Pre y Post Natal: 6 y 12 semanas respectivamente consagrados en el artículo 195° del Código del Trabajo:
“Artículo 195º. Las trabajadoras tendrán derecho a un descanso de maternidad de seis semanas antes del parto y doce semanas después de él.

Si la madre muriera en el parto o durante el período del permiso posterior a éste, dicho permiso o el resto de él que sea destinado al cuidado del hijo, corresponderá al padre, quien gozará del fuero establecido en el artículo 201
 de este Código y tendrá derecho al subsidio a que se refiere el artículo 198.

El padre que sea privado por sentencia judicial del cuidado personal del menor, perderá el derecho a fuero establecido en el inciso anterior.

Los derechos referidos en el inciso primero no podrán renunciarse y durante los períodos de descanso queda prohibido el trabajo de las mujeres embarazadas y puérperas.

Asimismo, no obstante cualquiera estipulación en contrario, deberán conservárseles sus empleos o puestos durante dichos períodos.”

Estos permisos se extienden por enfermedad como consecuencia del embarazo o en caso de que el parto se produzca después de la fecha prevista, de acuerdo a lo prescrito en el artículo 196° del Código del Trabajo:

“Artículo 196º. Si durante el embarazo se produjere enfermedad como consecuencia de éste, comprobada con certificado médico, la trabajadora tendrá derecho a un descanso prenatal suplementario cuya duración será fijada, en su caso, por los servicios que tengan a su cargo las atenciones médicas preventivas o curativas.

Si el parto se produjere después de las seis semanas siguientes a la fecha en que la mujer hubiere comenzado el descanso de maternidad, el descanso prenatal se entenderá prorrogado hasta el alumbramiento y desde la fecha de éste se contará el descanso puerperal, lo que deberá ser comprobado, antes de expirar el plazo, con el correspondiente certificado médico o de la matrona.

Si como consecuencia del alumbramiento se produjere enfermedad comprobada con certificado médico, que impidiere regresar al trabajo por un plazo superior al descanso postnatal, el descanso puerperal será prolongado por el tiempo que fije, en su caso, el servicio encargado de la atención médica preventiva o curativa.

Los certificados a que se refiere este artículo serán expedidos gratuitamente, cuando sean solicitados a médicos o matronas que por cualquier concepto perciban remuneraciones del Estado.”

Asimismo, los artículos 199° y 199° bis del Código del Trabajo señalan:

“Artículo 199º. Cuando la salud de un niño menor de un año requiera de atención en el hogar con motivo de enfermedad grave, circunstancia que deberá ser acreditada mediante certificado médico otorgado o ratificado por los servicios que tengan a su cargo la atención médica de los menores, la madre trabajadora tendrá derecho al permiso y subsidio que establece el artículo anterior por el período que el respectivo servicio determine. En el caso que ambos padres sean trabajadores, cualquiera de ellos y a elección de la madre, podrá gozar del permiso y subsidio referidos. Con todo, gozará de ellos el padre, cuando la madre hubiere fallecido o él tuviere la tuición del menor por sentencia judicial.

Tendrá también derecho a este permiso y subsidio, la trabajadora o el trabajador que tenga a su cuidado un menor de edad inferior a un año, respecto de quien se le haya otorgado judicialmente la tuición o el cuidado personal como medida de protección. Este derecho se extenderá al cónyuge, en los mismos términos señalados en el inciso anterior.

Si los beneficios precedentes fueren obtenidos en forma indebida, los trabajadores involucrados serán solidariamente responsables de la restitución de las prestaciones pecuniarias percibidas, sin perjuicio de las sanciones penales que por este hecho les pudiere corresponder.”

“Artículo 199º bis. Cuando la salud de un menor de 18 años requiera la atención personal de sus padres con motivo de un accidente grave o de una enfermedad terminal en su fase final o enfermedad grave, aguda y con probable riesgo de muerte, la madre trabajadora tendrá derecho a un permiso para ausentarse de su trabajo por el número de horas equivalentes a diez jornadas ordinarias de trabajo al año, distribuidas a elección de ella en jornadas completas, parciales o combinación de ambas, las que se considerarán como trabajadas para todos los efectos legales. Dichas circunstancias del accidente o enfermedad deberán ser acreditadas mediante certificado otorgado por el médico que tenga a su cargo la atención del menor.

Si ambos padres son trabajadores dependientes, cualquiera de ellos, a elección de la madre, podrá gozar del referido permiso. Con todo, dicho permiso se otorgará al padre que tuviere la tuición del menor por sentencia judicial o cuando la madre hubiere fallecido o estuviese imposibilitada de hacer uso de él por cualquier causa. A falta de ambos, a quien acredite su tuición o cuidado.

El tiempo no trabajado deberá ser restituido por el trabajador mediante imputación a su próximo feriado anual o laborando horas extraordinarias o a través de cualquier forma que convengan libremente las partes. Sin embargo, tratándose de trabajadores regidos por estatutos que contemplen la concesión de días administrativos, primeramente el trabajador deberá hacer uso de ellos, luego podrá imputar el tiempo que debe reponer a su próximo feriado anual o a días administrativos del año siguiente al uso del permiso a que se refiere este artículo, o a horas extraordinarias.

En el evento de no ser posible aplicar dichos mecanismos, se podrá descontar el tiempo equivalente al permiso obtenido de las remuneraciones mensuales del trabajador, en forma de un día por mes, lo que podrá fraccionarse según sea el sistema de pago, o en forma íntegra si el trabajador cesare en su trabajo por cualquier causa.”

4. Derecho al Subsidio: Corresponde al equivalente a las remuneraciones y asignaciones que percibe la trabajadora con las deducciones legales que correspondan, de acuerdo a lo prescrito en el artículo 198° del Código del Trabajo:
“Artículo 198º. La mujer que se encuentre en el período de descanso de maternidad a que se refiere el artículo 195, o de descansos suplementarios y de plazo ampliado señalados en el artículo 196, recibirá un subsidio equivalente a la totalidad de las remuneraciones y asignaciones que perciba, del cual sólo se deducirán las imposiciones de previsión y descuentos legales que correspondan.”

5. La Trabajadora tiene el Derecho y la Obligación de no trabajar en los Periodos de Descanso: Este derecho es irrenunciable y debe el empleador mantenerle al trabajador su puesto de trabajo, de acuerdo a lo prescrito en el inciso cuarto del artículo 195° y 202° del Código del Trabajo:
“Los derechos referidos en el inciso primero
 no podrán renunciarse y durante los períodos de descanso queda prohibido el trabajo de las mujeres embarazadas y puérperas.

Asimismo, no obstante cualquiera estipulación en contrario, deberán conservárseles sus empleos o puestos  durante dichos períodos.”

“Artículo 202º. Durante el período de embarazo, la trabajadora que esté ocupada habitualmente en trabajos considerados por la autoridad como perjudiciales para su salud, deberá ser trasladada, sin reducción de sus remuneraciones, a otro trabajo que no sea perjudicial para su estado.

Para estos efectos se entenderá, especialmente, como perjudicial para la salud todo trabajo que:

a) obligue a levantar, arrastrar o empujar grandes pesos;

b) exija un esfuerzo físico, incluido el hecho de permanecer de pie largo tiempo;

c) se ejecute en horario nocturno;

d) se realice en horas extraordinarias de trabajo, y

e) la autoridad competente declare inconveniente para el estado de gravidez.”

Todos estos derechos son trasladables a otras personas que estén a cargo del menor, conforme lo disponen los artículos 200° y 201° del Código del Trabajo:

“Artículo 200º. La trabajadora o el trabajador que tenga a su cuidado un menor de edad inferior a seis meses, por habérsele otorgado judicialmente la tuición o el cuidado personal del menor como medida de protección, tendrá derecho a permiso y subsidio hasta por doce semanas.

A la correspondiente solicitud de permiso deberá acompañarse necesariamente una declaración jurada suya de tener bajo su cuidado personal al causante del beneficio y un certificado del tribunal que haya otorgado la tuición o cuidado personal del menor como medida de protección.”

“Artículo 201º.  Durante el período de embarazo y hasta un año después de expirado el descanso de maternidad, la trabajadora estará sujeta a lo dispuesto en el artículo 174.

Tratándose de mujeres o de hombres solteros o viudos que manifiesten al tribunal su voluntad de adoptar un hijo en conformidad a las disposiciones de la Ley de Adopción, el plazo de un año establecido en el inciso precedente se contará desde la fecha en que el juez, mediante resolución dictada al efecto, confíe a estos trabajadores el cuidado personal del menor en conformidad al artículo 19 de la Ley de Adopción o bien le otorgue la tuición en los términos del inciso tercero del artículo 24 de la misma ley.

Sin perjuicio de lo antes indicado, cesará de pleno derecho el fuero establecido en el inciso precedente desde que se encuentre ejecutoriada la resolución del juez que decide poner término al cuidado personal del menor o bien aquella que deniegue la solicitud de adopción. Cesará también el fuero en el caso de que la sentencia que acoja la adopción sea dejada sin efecto en virtud de otra resolución judicial.

Si por ignorancia del estado de embarazo o del cuidado personal o tuición de un menor en el plazo y condiciones indicados en el inciso segundo precedente, se hubiere dispuesto el término del contrato en contravención a lo dispuesto en el artículo 174, la medida quedará sin efecto, y la trabajadora volverá a su trabajo, para lo cual bastará la sola presentación del correspondiente certificado médico o de matrona, o bien de una copia autorizada de la resolución del tribunal que haya otorgado la tuición o cuidado personal del menor, en los términos del inciso segundo, según sea el caso, sin perjuicio del derecho a remuneración por el tiempo en que haya permanecido indebidamente fuera del trabajo, si durante ese tiempo no tuviere derecho a subsidio. La afectada deberá hacer efectivo este derecho dentro del plazo de 60 días hábiles contados desde el despido.

No obstante lo dispuesto en el inciso primero, si el desafuero se produjere mientras la mujer estuviere gozando del descanso maternal a que aluden los artículos 195 y 196, aquélla continuará percibiendo el subsidio del artículo 198 hasta la conclusión del período de descanso. Para los efectos del subsidio de cesantía, si hubiere lugar a él, se entenderá que el contrato de trabajo expira en el momento en que dejó de percibir el subsidio maternal.”

7. Asimismo, la ley ha dispuesto normas relativas al jardín infantil, salas cunas y permisos especiales: Consagrados en los artículos 203° y siguientes del Código del Trabajo

8. Derecho a Alimentar al Hijo: Según lo dispuesto en el artículo 206° del Código del Trabajo:
“Artículo 206º. Las madres tendrán derecho a disponer, para dar alimento a sus hijos, de dos porciones de tiempo que en conjunto no excedan de una hora al día, las que se considerarán como trabajadas efectivamente para los efectos del pago de sueldo, cualquiera que sea el sistema de remuneración.

El derecho a usar de este tiempo con el objeto indicado, no podrá ser renunciado en forma alguna.”

9. Se establecen normas especiales de prescripción de los derechos de este título (De la Protección a la Maternidad)

“Artículo 207º. Corresponde a la Junta Nacional de Jardines Infantiles y a la Dirección del Trabajo velar por el cumplimiento de las disposiciones de este título.

Cualquiera persona puede denunciar ante estos organismos las infracciones de que tuviere conocimiento.

Las acciones y derechos provenientes de este título se extinguirán en el término de sesenta días contados desde la fecha de expiración del período a que se refiere el artículo 201.”

Modificaciones Introducidas por la Ley N° 19.759 al Derecho Individual DEL TRABAJO.

Las principales modificaciones introducidas por la Ley N° 19.759 al Derecho Individual del Trabajo dicen relación con los siguientes aspectos:

a) Derechos Constitucionales en la empresa.
b) Nuevas formas de contratación.
c) Regimen sancionatorio.
d) Jornada laboral.
e) Terminación del contrato de trabajo.
I. Derechos Constitucionales en la empresa
:

La nueva legislación establece que la facultad de dirección del empleador no puede significar que se afecten los Derechos Constitucionales de la persona, especialmente el derecho a la honra, a la intimidad y a la vida privada.

Las medidas que el empleador adopte deben ser consignadas en el Reglamento Interno, ser impersonales, de carácter general, adecuadas y pertinentes.

El nuevo artículo 2° del Código del Trabajo no hace más que incorporar el III Convenio OIT.

II. Nuevas formas de contratación:
a) Jornada parcial: Artículo 40° bis del Código del Trabajo:

“Artículo 40 bis. Se podrán pactar contratos de trabajo con jornada a tiempo parcial, considerándose afectos a la normativa del presente párrafo, aquéllos en que se ha convenido una jornada de trabajo no superior a dos tercios de la jornada ordinaria, a que se refiere el artículo 22.”

b) Teletrabajo: Inciso final del artículo 22° del Código del Trabajo:

“Artículo 22°. La duración de la jornada ordinaria de trabajo no excederá de cuarenta y cinco horas semanales.

Quedarán excluidos de la limitación de jornada de trabajo los trabajadores que presten servicios a distintos empleadores; los gerentes, administradores, apoderados con facultades de administración y todos aquellos que trabajen sin fiscalización superior inmediata; los contratados de acuerdo con este Código para prestar servicios en su propio hogar o en un lugar libremente elegido por ellos; los agentes comisionistas y de seguros, vendedores viajantes, cobradores y demás similares que no ejerzan sus funciones en el local del establecimiento.

También quedarán excluidos de la limitación de jornada de trabajo los trabajadores que se desempeñen a bordo de naves pesqueras.

Asimismo, quedan excluidos de la limitación de jornada, los trabajadores contratados para que presten sus servicios preferentemente fuera del lugar o sitio de funcionamiento de la empresa, mediante la utilización de medios informáticos o de telecomunicaciones."

c) Contrato de trabajo de formación.

d) Trabajo a domicilio.

III. Jornada laboral: De acuerdo a lo prescrito en el inciso primero del artículo 22° del Código del Trabajo la jornada laboral  se reduce de 48 a 45 horas, disposición que sólo regirá a partir del 1 de enero del año 2005:

“Artículo 22°. La duración de la jornada ordinaria de trabajo no excederá de cuarenta y cinco horas semanales.

Quedarán excluidos de la limitación de jornada de trabajo los trabajadores que presten servicios a distintos empleadores; los gerentes, administradores, apoderados con facultades de administración y todos aquellos que trabajen sin fiscalización superior inmediata; los contratados de acuerdo con este Código para prestar servicios en su propio hogar o en un lugar libremente elegido por ellos; los agentes comisionistas y de seguros, vendedores viajantes, cobradores y demás similares que no ejerzan sus funciones en el local del establecimiento.

También quedarán excluidos de la limitación de jornada de trabajo los trabajadores que se desempeñen a bordo de naves pesqueras.

Asimismo, quedan excluidos de la limitación de jornada, los trabajadores contratados para que presten sus servicios preferentemente fuera del lugar o sitio de funcionamiento de la empresa, mediante la utilización de medios informáticos o de telecomunicaciones."
IV. Regimen sancionatorio: Se modificó el inciso final del artículo 3° del Código del Trabajo:
“Las infracciones a las normas que regulan las entidades a que se refiere este artículo se sancionarán de conformidad con lo dispuesto en el artículo 478 de este Código
."

Se elevan las multas en forma proporcional al número de trabajadores afectados.

V. Terminación del contrato de trabajo: Se especifica la causal del N° 1° del artículo 160° del Código del Trabajo
, en términos que las conductas descritas se aplican en función del desempeño de las funciones del trabajador.
Se eliminan del artículo161° del Código del Trabajo, como causales de terminación del contrato de trabajo, la falta de adecuación técnica
 así como la invalidez total o parcial
.

Se aumentan las multas por despido injustificado
:

a) Despido injustificado invocando alguna causal del artículo 159° o sin invocar causal alguna: se aumenta la multa en un 50% (actualmente: 20%)

b) Despido injustificado invocando alguna causal del artículo 160°: se aumenta la multa en un 30% (actualmente 20%)

c) Despido injustificado invocando las causales 1), 5) o 6) se aumenta la multa en un 100% (actualmente: 50%)

El pago de las multas se puede fraccionar de común acuerdo. El incumplimiento de dicho acuerdo  aumenta la multa en un 150%.



� Eduardo Couture. “Fundamentos de Derecho Procesal Civil”, Ediciones DePalma. Buenos Aires, 1985.





� Francisco Hoyos H. “Temas Fundamentales de Derecho Procesal”.





� La prueba es la demostración de la verdad de un hecho, de su existencia o inexistencia; es el establecimiento, por los medios legales, de la exactitud de un hecho que sirve de fundamento a un derecho que se reclama.





� Los medios de prueba son los instrumentos de convicción considerados en sí mismos y que llevan a la inteligencia a admitir la realidad de un hecho; son las manifestaciones materiales de los hechos: las cosas corpóreas que representan a éstos y a las declaraciones de voluntad (documentos) o que constituyen indicios para inferir hechos acaecidos.


� Artículo 1545º del Código Civil: “Todo contrato legalmente celebrado es una ley para los contratantes, y no puede ser invalidado sino por su consentimiento mutuo o por causas legales.”


� Confederación de Organizaciones Empresariales.





� Central General de Trabajadores.


� Artículo 7º del Código del Trabajo: “Contrato individual de trabajo es una convención por la cual el empleador y el trabajador se obligan recíprocamente, éste a prestar servicios personales bajo dependencia y subordinación del primero, y aquél a pagar por estos servicios una remuneración determinada.”





� Artículo 1545º del Código Civil: “Todo contrato legalmente celebrado es una ley para los contratantes, y no puede ser invalidado sino por su consentimiento mutuo o por causas legales.”, y





Artículo 1546° del Código Civil: “Los contratos deben ejecutarse de buena fe, y por consiguiente obligan no solo a lo que en ellos se expresa, sino a todas las cosas que emanan precisamente de la naturaleza de la obligación, o que por la ley o la costumbre pertenecen a ella.”


� “Los contratos individuales y colectivos de trabajo podrán ser modificados, por mutuo consentimiento, en aquellas materias en que las partes hayan podido convenir libremente.”





� Artículo 44º del Código del Trabajo: “La remuneración podrá fijarse por unidad de tiempo, día, semana, quincena o mes o bien por pieza, medida u obra.”


� Artículo 23º del Código del Trabajo: “Sin perjuicio de lo señalado en el artículo anterior, los trabajadores que se desempeñen a bordo de naves pesqueras tendrán derecho a uno o varios descansos, los cuales, en conjunto, no podrán ser inferiores a diez horas dentro de cada veinticuatro horas.


Cuando las necesidades de las faenas lo permitan, los descansos deberán cumplirse preferentemente en tierra. En caso de que se cumplan total o parcialmente a bordo de la nave, ésta deberá contar con las acomodaciones necesarias para ello.


Cuando la navegación se prolongare por más de quince días, los trabajadores tendrán derecho a un descanso mínimo de ocho horas continuas dentro de cada día calendario, o no inferior a diez horas dentro del mismo período, dividido en no más de dos tiempos de descanso.


En los casos en que la nave perdida por naufragio u otra causa esté asegurada, se pagarán con el seguro, de preferencia a toda otra deuda, las sumas que se deban a la tripulación por remuneraciones, desahucios e indemnizaciones.


En el caso de desahucio e indemnizaciones, la preferencia se limitará al monto establecido en el inciso cuarto del artículo 61.


A los tripulantes que después del naufragio hubieren trabajado para recoger los restos de la nave o lo posible de la carga, se les pagará, además, una gratificación proporcionada a los esfuerzos hechos y a los riesgos arrostrados para conseguir el salvamento.”


� Artículo 29° del Código del Trabajo: “Podrá excederse la jornada ordinaria, pero en la medida indispensable para evitar perjuicios en la marcha normal del establecimiento o faena, cuando sobrevengan fuerza mayor o caso fortuito, o cuando deban impedirse accidentes o efectuarse arreglos o reparaciones impostergables en las maquinarias o instalaciones.


Las horas trabajadas en exceso se pagarán como extraordinarias.”





� Artículo 24° del Código del Trabajo: “El empleador podrá extender la jornada ordinaria de los dependientes del comercio hasta en dos horas diarias en los períodos inmediatamente anteriores a navidad, fiestas patrias u otras festividades. 


En este caso las horas que excedan el máximo señalado en el inciso primero del artículo 22, o la jornada convenida, si fuere menor se pagarán como extraordinarias.


Cuando el empleador ejerciere la facultad prevista en el inciso anterior no procederá pactar horas extraordinarias.”





� Artículo 25° del Código del Trabajo: “La jornada ordinaria de trabajo del personal de choferes y auxiliares de la locomoción colectiva interurbana, de servicios interurbanos de transporte de pasajeros, de choferes de vehículos de carga terrestre interurbana y del que se desempeña a bordo de ferrocarriles, será de 192 horas mensuales. En el caso de los choferes y auxiliares de la locomoción colectiva interurbana, de los servicios interurbanos de pasajeros y choferes de vehículos de carga terrestre interurbana, el tiempo de los descansos a bordo o en tierra y de las esperas que les corresponda cumplir entre turnos laborales sin realizar labor, no será imputable a la jornada y su retribución o compensación se ajustará al acuerdo de las partes.


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


Cuando los choferes y auxiliares de la locomoción colectiva interurbana y el personal que se desempeña a bordo de ferrocarriles arriben a un terminal, después de cumplir en la ruta o en la vía, respectivamente, una jornada de ocho o más horas, deberán tener un descanso mínimo en tierra de ocho horas.


En ningún caso el chofer de la locomoción colectiva interurbana o el de vehículos de carga terrestre interurbana podrá manejar más de cinco horas continuas, después de las cuales deberá tener un descanso cuya duración mínima será de dos horas.


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





Artículo 26° del Código del Trabajo:  “Si en el servicio de transporte urbano colectivo de pasajeros, las partes acordaren cumplir en turnos la jornada ordinaria semanal, éstos no excederán de ocho horas de trabajo, con un descanso mínimo de diez horas entre turno y turno. En todo caso, los choferes no podrán manejar más de cuatro horas continuas.”





� Artículo 31º del Código del Trabajo: “En las faenas que, por su naturaleza, no perjudiquen la salud del trabajador, podrán pactarse horas extraordinarias hasta un máximo de dos por día, las que se pagarán con el recargo señalado en el artículo siguiente.


La respectiva Inspección del Trabajo, actuando de oficio o a petición de parte, prohibirá el trabajo en horas extraordinarias en aquellas faenas que no cumplan la exigencia señalada en el inciso primero de este artículo y de su resolución podrá reclamarse al Juzgado de Letras del Trabajo que corresponda, dentro de los treinta días siguientes a la notificación.”


� Artículo 477º del Código del Trabajo: “Las infracciones a este Código y a sus leyes complementarias que no tengan señalada una sanción especial, serán penadas con multa a beneficio fiscal de una a diez unidades tributarias mensuales, incrementándose hasta en 0,15 unidad tributaria mensual por cada trabajador afectado por la infracción, en aquellas empresas con más de diez trabajadores afectos por la mencionada infracción.


Estas multas se duplicarán en caso de reincidencia dentro de un período no superior a un año. 


Constituirá reincidencia el hecho de persistir, una vez evacuados todos los recursos administrativos y judiciales, o vencidos los términos para interponerlos, en el incumplimiento que dio origen a la anterior sanción, dentro del período antes señalado.”





� Artículo 2472º del Código Civil: ”La primera clase de créditos comprende los que nacen de las causas que en seguida se enumeran:


1. Las costas judiciales que se causen en interés general de los acreedores;


2. Las expensas funerales necesarias del deudor difunto;


3. Los gastos de enfermedad del deudor.


Si la enfermedad hubiere durado más de seis meses, fijará  el juez, según las circunstancias, la cantidad hasta la cual se extienda la preferencia;


4. Los gastos en que se incurra para poner a disposición de la masa los bienes del fallido, los gastos de administración de la quiebra, de realización del activo y los préstamos contratados por el sindico para los efectos mencionados;


5. Las remuneraciones de los trabajadores y las asignaciones familiares;


6. Las cotizaciones adeudadas a organismos de Seguridad Social o que se recauden por su intermedio, para ser destinadas a ese fin, como asimismo, los créditos del fisco en contra de las entidades administradoras de fondos de pensiones por los aportes que aquel hubiere efectuado de acuerdo con el inciso tercero del artículo 42 del decreto ley Nº. 3.500, de 1980;


7. Los artículos necesarios de subsistencia suministrados al deudor y su familia durante los últimos tres meses;


8. Las indemnizaciones legales y convencionales de origen laboral que les correspondan a los trabajadores, que est‚n devengadas a la fecha en que se hagan valer y hasta un limite de tres ingresos mínimos mensuales por cada año de servicio y fracción superior a seis meses por cada trabajador con un limite de diez años. Por el exceso, si lo hubiere, se consideraran valistas;


9. Los créditos del fisco por los impuestos de retención y de recargo.”





� Artículo 2473º del Código Civil: “Los créditos enumerados en el artículo precedente afectan todos los bienes del deudor; y no habiendo lo necesario para cubrirlos íntegramente, preferir n unos a otros en el orden de su numeración, cualquiera que sea su fecha, y los comprendidos en cada número concurrirán a prorrata.


Los créditos enumerados en el artículo precedente no en caso alguno contra terceros poseedores.”


� Artículo 1608º del Código Civil: “La subrogación es la transmisión de los derechos del acreedor a un tercero, que le paga.”


� Artículo 38º del Código del Trabajo: “Exceptúanse de lo ordenado en los artículos anteriores los trabajadores que se desempeñen:


2.- en las explotaciones, labores o servicios que exijan continuidad por la naturaleza de sus procesos, por razones de carácter técnico, por las necesidades que satisfacen o para evitar notables perjuicios al interés público o de la industria;”


� Artículo 155º del Código del Trabajo:  “Las respuestas que dé el empleador a las cuestiones planteadas en conformidad al número 6 del artículo anterior podrán ser verbales o mediante cartas individuales o notas circulares, pudiendo acompañar a ellas los antecedentes que la empresa estime necesarios para la mejor información de los trabajadores.”





� Inciso segundo N° 4° del artículo 159° del Código del Trabajo: “El trabajador que hubiere prestado servicios discontinuos en virtud de más de dos contratos a plazo, durante doce meses o más en un período de quince meses, contados desde la primera contratación, se presumirá legalmente que ha sido contratado por una duración indefinida.


Tratándose de gerentes o personas que tengan un título profesional o técnico otorgado por una institución de educación superior del Estado o reconocida por éste, la duración del contrato no podrá exceder de dos años.


El hecho de continuar el trabajador prestando servicios con conocimiento del empleador después de expirado el plazo, lo transforma en contrato de duración indefinida. Igual efecto producirá la segunda renovación de un contrato de plazo fijo.”





� Artículo 171° del Código del Trabajo: “Art. 171.  Si quien incurriere en las causales de los números 1, 5 ó 7 del artículo 160 fuere el empleador, el trabajador podrá poner término al contrato y 7recurrir al juzgado respectivo, dentro del plazo de sesenta días hábiles, contado desde la terminación, para que éste ordene el pago de las indemnizaciones establecidas en el inciso cuarto del artículo 162, y en los incisos primero o segundo del artículo 163, según corresponda, aumentada en un veinte por ciento en el caso de la causal del número 7; en el caso de las causales de los números 1 y 5, la indemnización podrá ser aumentada hasta en un cincuenta por ciento.


El trabajador deberá dar los avisos a que se refiere el artículo 162 en la forma y oportunidad allí señalados.


Si el Tribunal rechazare el reclamo del trabajador, se entenderá que el contrato ha terminado por renuncia de éste.”





� El despido indirecto es un acto jurídico unilateral por el cual el trabajador pone fin al contrato por haber incurrido el empleador en causal de caducidad.


� Artículo 161° del Código del Trabajo: “Sin perjuicio de lo señalado en los artículos precedentes, el empleador podrá poner término al contrato de trabajo invocando como causal las necesidades de la empresa, establecimiento o servicio, tales como las derivadas de la racionalización o modernización de los mismos, bajas en la productividad, cambios en las condiciones del mercado o de la economía, que hagan necesaria la separación de uno o más trabajadores, y la falta de adecuación laboral o técnica del trabajador.


En el caso de los trabajadores que tengan poder para representar al empleador, tales como gerentes, subgerentes, agentes o apoderados, siempre que, en todos estos casos, estén dotados, a lo menos, de facultades generales de administración, y en el caso de los trabajadores de casa particular, el contrato de trabajo podrá, además, terminar por desahucio escrito del empleador, el que deberá darse con treinta días de anticipación, a lo menos, con copia a la Inspección del Trabajo respectiva. Sin embargo, no se requerirá esta anticipación cuando el empleador pagare al trabajador, al momento de la terminación, una indemnización en dinero efectivo equivalente a la última remuneración mensual devengada. Regirá también esta norma tratándose de cargos o empleos de la exclusiva confianza del empleador, cuyo carácter de tales emane de la naturaleza de los mismos.


Las causales señaladas en los incisos anteriores no podrán ser invocadas con respecto a trabajadores que gocen de licencia por enfermedad común, accidente del trabajo o enfermedad profesional, otorgada en conformidad a las normas legales vigentes que regulan la materia.”





� Inciso segundo del artículo 161° del Código del Trabajo: “En el caso de los trabajadores que tengan poder para representar al empleador, tales como gerentes, subgerentes, agentes o apoderados, siempre que, en todos estos casos, estén dotados, a lo menos, de facultades generales de administración, y en el caso de los trabajadores de casa particular, el contrato de trabajo podrá, además, terminar por desahucio escrito del empleador, el que deberá darse con treinta días de anticipación, a lo menos, con copia a la Inspección del Trabajo respectiva. Sin embargo, no se requerirá esta anticipación cuando el empleador pagare al trabajador, al momento de la terminación, una indemnización en dinero efectivo equivalente a la última remuneración mensual devengada. Regirá también esta norma tratándose de cargos o empleos de la exclusiva confianza del empleador, cuyo carácter de tales emane de la naturaleza de los mismos.”





� Inciso cuarto del artículo 162° del Código del Trabajo: “Cuando el empleador invoque la causal señalada en el inciso primero del artículo 161, el aviso deberá darse al trabajador, con copia a la Inspección del Trabajo respectiva, a lo menos con treinta días de anticipación. Sin embargo, no se requerirá esta anticipación cuando el empleador pagare al trabajador una indemnización en dinero efectivo sustitutiva del aviso previo, equivalente a la última remuneración mensual devengada. La comunicación al trabajador deberá, además, indicar, precisamente, el monto total a pagar de conformidad con lo dispuesto en el artículo siguiente.”


� Artículo 164° del Código del Trabajo: “No obstante lo señalado en el artículo anterior, las partes podrán, a contar del inicio del séptimo año de la relación laboral, sustituir la indemnización que allí se establece por una indemnización a todo evento, esto es, pagadera con motivo de la terminación del contrato de trabajo, cualquiera que sea la causa que la origine, exclusivamente en lo que se refiera al lapso posterior a los primeros seis años de servicios y hasta el término del undécimo año de la relación laboral.


El pacto de la indemnización sustitutiva deberá constar por escrito y el aporte no podrá ser inferior al equivalente a un 4,11% de las remuneraciones mensuales de naturaleza imponible que devengue el trabajador a partir de la fecha del acuerdo. Este porcentaje se aplicará hasta una remuneración máxima de noventa unidades de fomento.”





Artículo 165° del Código del Trabajo: “En los casos en que se pacte la indemnización sustitutiva prevista en el artículo anterior, el empleador deberá depositar mensualmente, en la administradora de fondos de pensiones a que se encuentre afiliado el trabajador, el porcentaje de las remuneraciones mensuales de naturaleza imponible de éste que se hubiere fijado en el pacto correspondiente, el que será de cargo del empleador.


Dichos aportes se depositarán en una cuenta de ahorro especial que abrirá la administradora de fondos de pensiones a cada trabajador, la que se regirá por lo dispuesto en el párrafo 2 del Título III del Decreto Ley N 3.500, de 1980, con las siguientes excepciones:


a) Los fondos de la cuenta especial sólo podrán ser girados una vez que el trabajador acredite que ha dejado de prestar servicios en la empresa de que se trate, cualquiera que sea la causa de tal terminación y sólo serán embargables en los casos previstos en el inciso segundo del artículo 57, una vez terminado el contrato.


b) En caso de muerte del trabajador, los fondos de la cuenta especial se pagarán a las personas y en la forma indicada en los incisos segundo y tercero del artículo 60. El saldo, si lo hubiere, incrementará la masa de bienes de la herencia.


c) Los aportes que deba efectuar el empleador tendrán el carácter de cotizaciones previsionales para los efectos de su cobro. Al respecto, se aplicarán las normas contenidas en el artículo 19 del Decreto Ley N 3.500, de 1980.


d) Los referidos aportes, siempre que no excedan de un 8,33% de la remuneración mensual de naturaleza imponible del trabajador y la rentabilidad que se obtenga de ellos, no constituirán renta para ningún efecto tributario. El retiro de estos aportes no estará afecto a impuesto.


e) En caso de incapacidad temporal del trabajador, el empleador deberá efectuar los aportes sobre el monto de los subsidios que perciba aquél, y


f) Las administradoras de fondos de pensiones podrán cobrar una comisión porcentual, de carácter uniforme, sobre los depósitos que se efectúen en estas cuentas.





Artículo 166° del Código del Trabajo: “Los trabajadores no afectos al sistema de pensiones del Decreto Ley N 3.500, de 1980, se afiliarán a alguna administradora de fondos de pensiones en los términos previstos en el artículo 2 de dicho cuerpo legal, para el sólo efecto del cobro y administración del aporte a que se refiere el artículo precedente.” 





Artículo 167° del Código del Trabajo: “El pacto a que se refiere el artículo 164 podrá también referirse a períodos de servicios anteriores a su fecha, siempre que no afecte la indemnización legal que corresponda por los primeros seis años de servicios, conforme lo dispuesto en el artículo 163.


En tal caso, el empleador deberá depositar en la cuenta de ahorro especial un aporte no inferior al 4,11% de la última remuneración mensual de naturaleza imponible por cada mes de servicios que se haya considerado en el pacto. Este aporte se calculará hasta por una remuneración máxima de 90 unidades de fomento y deberá efectuarse de una sola vez, conjuntamente con las cotizaciones correspondientes a las remuneraciones devengadas en el primer mes de vigencia del pacto.


Podrán suscribirse uno o más pactos para este efecto, hasta cubrir la totalidad del período que exceda de los primeros seis años de servicios.”


� Artículo 201° del Código del Trabajo: “Durante el período de embarazo y hasta un año después de expirado el descanso de maternidad, la trabajadora estará sujeta a lo dispuesto en el artículo 174.


Tratándose de mujeres o de hombres solteros o viudos que manifiesten al tribunal su voluntad de adoptar un hijo en conformidad a las disposiciones de la Ley de Adopción, el plazo de un año establecido en el inciso precedente se contará desde la fecha en que el juez, mediante resolución dictada al efecto, confíe a estos trabajadores el cuidado personal del menor en conformidad al artículo 19 de la Ley de Adopción o bien le otorgue la tuición en los términos del inciso tercero del artículo 24 de la misma ley.


Sin perjuicio de lo antes indicado, cesará de pleno derecho el fuero establecido en el inciso precedente desde que se encuentre ejecutoriada la resolución del juez que decide poner término al cuidado personal del menor o bien aquella que deniegue la solicitud de adopción. Cesará también el fuero en el caso de que la sentencia que acoja la adopción sea dejada sin efecto en virtud de otra resolución judicial.


Si por ignorancia del estado de embarazo o del cuidado personal o tuición de un menor en el plazo y condiciones indicados en el inciso segundo precedente, se hubiere dispuesto el término del contrato en contravención a lo dispuesto en el artículo 174, la medida quedará sin efecto, y la trabajadora volverá a su trabajo, para lo cual bastará la sola presentación del correspondiente certificado médico o de matrona, o bien de una copia autorizada de la resolución del tribunal que haya otorgado la tuición o cuidado personal del menor, en los términos del inciso segundo, según sea el caso, sin perjuicio del derecho a remuneración por el tiempo en que haya permanecido indebidamente fuera del trabajo, si durante ese tiempo no tuviere derecho a subsidio. La afectada deberá hacer efectivo este derecho dentro del plazo de 60 días hábiles contados desde el despido.


No obstante lo dispuesto en el inciso primero, si el desafuero se produjere mientras la mujer estuviere gozando del descanso maternal a que aluden los artículos 195 y 196, aquélla continuará percibiendo el subsidio del artículo 198 hasta la conclusión del período de descanso. Para los efectos del subsidio de cesantía, si hubiere lugar a él, se entenderá que el contrato de trabajo expira en el momento en que dejó de percibir el subsidio maternal.”





� Artículo 198° del Código del Trabajo: “La mujer que se encuentre en el período de descanso de maternidad a que se refiere el artículo 195, o de descansos suplementarios y de plazo ampliado señalados en el artículo 196, recibirá un subsidio equivalente a la totalidad de las remuneraciones y asignaciones que perciba, del cual sólo se deducirán las imposiciones de previsión y descuentos legales que correspondan.”





� Artículo 195° del Código del Trabajo: “Las trabajadoras tendrán derecho a un descanso de maternidad de seis semanas antes del parto y doce semanas después de él.”





� Artículo 203° del Código del Trabajo: “Las empresas que ocupan veinte o más trabajadoras de cualquier edad o estado civil, deberán tener salas anexas e independientes del local de trabajo, en donde las mujeres puedan dar alimento a sus hijos menores de dos años y dejarlos mientras estén en el trabajo. Igual obligación corresponderá a los centros o complejos comerciales administrados bajo una misma razón social o personalidad jurídica, cuyos establecimientos ocupen entre todos, veinte o más trabajadoras. El mayor gasto que signifique la sala cuna se entenderá común y deberán concurrir a él todos los establecimientos en la misma proporción de los demás gastos de ese carácter.


Las salas cunas deberán reunir las condiciones de higiene y seguridad que determine el reglamento.


Con todo, los establecimientos de las empresas a que se refiere el inciso primero, y que se encuentren en una misma área geográfica, podrán, previo informe favorable de la Junta Nacional de Jardines Infantiles, construir o habilitar y mantener servicios comunes de salas cunas para la atención de los niños de las trabajadoras de todos ellos.


En los períodos de vacaciones determinados por el Ministerio de Educación, los establecimientos educacionales podrán ser facilitados para ejercer las funciones de salas cunas. Para estos efectos, la Junta Nacional de Jardines Infantiles podrá celebrar convenios con el Servicio Nacional de la Mujer, las municipalidades u otras entidades públicas o privadas.


Se entenderá que el empleador cumple con la obligación señalada en este artículo si paga los gastos de sala cuna directamente al establecimiento al que la mujer trabajadora lleve sus hijos menores de dos años.


El empleador designará la sala cuna a que se refiere el inciso anterior, de entre aquellas que cuenten con la autorización de la Junta Nacional de Jardines Infantiles.


El permiso a que se refiere el artículo 206 se ampliará en el tiempo necesario para el viaje de ida y vuelta de la madre para dar alimento a sus hijos.


El empleador pagará el valor de los pasajes por el transporte que deba emplearse para la ida y regreso del menor al respectivo establecimiento y el de los que deba utilizar la madre en el caso a que se refiere el inciso anterior.”


 


Artículo 204° del Código del Trabajo: “Cuando se trate de construir o transformar salas cunas, los propietarios de los establecimientos respectivos deberán someter previamente los planos a la aprobación de la comisión técnica del plan nacional de edificaciones escolares del Ministerio de Educación Pública.”





Artículo 205° del Código del Trabajo: “El mantenimiento de las salas cunas será de costo exclusivo del empleador, quien deberá tener una persona competente a cargo de la atención y cuidado de los niños, la que deberá estar, preferentemente, en posesión del certificado de auxiliar de enfermería otorgado por la autoridad competente.”


� Artículo 5° del Código del Trabajo: “El ejercicio de las facultades que la ley le reconoce al empleador, tiene como límite el respeto a las garantías constitucionales de los trabajadores, en especial cuando pudieran afectar la intimidad, la vida privada o la honra de éstos.


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


Los contratos individuales y colectivos de trabajo podrán ser modificados, por mutuo consentimiento, en aquellas materias en que las partes hayan podido convenir libremente.”





� Artículo 154° del Código del Trabajo: “El reglamento interno deberá contener, a lo menos, las siguientes disposiciones:


1.- las horas en que empieza y termina el trabajo y las de cada turno, si aquél se efectúa por equipos;


2.- los descansos;


3.- los diversos tipos de remuneraciones;


4.- el lugar, día y hora de pago;


5.- las obligaciones y prohibiciones a que estén sujetos los trabajadores;


6.- la designación de los cargos ejecutivos o dependientes del establecimiento ante quienes los trabajadores deban plantear sus peticiones, reclamos, consultas y sugerencias;


7.- las normas especiales pertinentes a las diversas clases de faenas, de acuerdo con la edad y sexo de los trabajadores;


8.- la forma de comprobación del cumplimiento de las leyes de previsión, de servicio militar obligatorio, de cédula de identidad y, en el caso de menores, de haberse cumplido la obligación escolar;


9.- las normas e instrucciones de prevención, higiene y seguridad que deban observarse en la empresa o establecimiento;


10.- las sanciones que podrán aplicarse por infracción a las obligaciones que señale este reglamento, las que sólo podrán consistir en amonestación verbal o escrita y multa de hasta el veinticinco por ciento de la remuneración diaria, y


11.- el procedimiento a que se someterá la aplicación de las sanciones referidas en el número anterior.


Las obligaciones y prohibiciones a que hace referencia el número 5 de este artículo, y, en general, toda medida de control, sólo podrán efectuarse por medios idóneos y concordantes con la naturaleza de la relación laboral y, en todo caso, su aplicación deberá ser general, garantizándose la impersonalidad de la medida, para respetar la dignidad del trabajador."





� Artículo 2° del Código del Trabajo: “ Reconócese la función social que cumple el trabajo y la libertad de las personas para contratar y dedicar su esfuerzo a la labor lícita que elijan.


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


Los actos de discriminación son las distinciones, exclusiones o preferencias basadas en motivos de raza, color, sexo, edad, estado civil, sindicación, religión, opinión política, nacionalidad, ascendencia nacional u origen social, que tengan por objeto anular o alterar la igualdad de oportunidades o de trato en el empleo y la ocupación.


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


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


Lo dispuesto en los incisos segundo y tercero de este artículo y las obligaciones que de ellos emanan para los empleadores, se entenderán incorporadas en los contratos de trabajo que se celebren."





� Artículo 3° Transitorio de la Ley 19.759. “La modificación del artículo único, número 7, letra a), que la presente ley introduce al inciso primero del artículo 22 del Código del Trabajo, sólo regirá a partir del 1° de enero de 2005.


A partir de la misma fecha regirán las modificaciones introducidas por la letra a) del número 9 al inciso primero del artículo 25 y por el número 17 al inciso final del artículo 106.”





� Artículo 478° del Código del Trabajo: “Se sancionará con una multa a beneficio fiscal de 5 a 100 unidades tributarias mensuales al empleador que simule la contratación de trabajadores a través de terceros, cuyo reclamo se regirá por lo dispuesto en el artículo 474. Sin perjuicio de lo anterior, el empleador y los terceros deberán responder solidariamente por los derechos laborales y previsionales que correspondan al trabajador.


El que utilice cualquier subterfugio, ocultando, disfrazando o alterando su individualización o patrimonio y que tenga como resultado eludir el cumplimiento de las obligaciones laborales y previsionales que establece la ley o la convención, será sancionado con una multa a beneficio fiscal de 10 a 150 unidades tributarias mensuales, aumentándose en media unidad tributaria mensual por cada trabajador afectado por la infracción, cuyo conocimiento corresponderá a los Juzgados de Letras del Trabajo, con sujeción a las normas establecidas en el Titulo I de este Libro.


Quedan comprendidos dentro del concepto de subterfugio, a que se refiere el inciso anterior, cualquier alteración realizada a través del establecimiento de razones sociales distintas, la creación de identidades legales, la división de la empresa, u otras que signifiquen para los trabajadores disminución o pérdida de derechos laborales individuales o colectivos, en especial entre los primeros las gratificaciones o las indemnizaciones por años de servicios y entre los segundos el derecho a sindicalización o a negociar colectivamente.


El empleador quedará obligado al pago de todas las prestaciones laborales que correspondieren a los trabajadores quienes podrán demandarlas, en juicio ordinario del trabajo, junto con la acción judicial que interpongan para hacer efectiva la responsabilidad a que se refiere el inciso segundo.


El plazo de prescripción que extinga las acciones y derechos a que se refieren los incisos precedentes, será de cinco años contados desde que las obligaciones se hicieron exigibles."





� Artículo 160° del Código del Trabajo: “El contrato de trabajo termina sin derecho a indemnización alguna cuando el empleador le ponga término invocando una o más de las siguientes causales:


1.- Alguna de las conductas indebidas de carácter grave, debidamente comprobadas, que a continuación se señalan:


a) Falta de probidad del trabajador en el desempeño de sus funciones;


b) Vías de hecho ejercidas por el trabajador en contra del empleador o de cualquier trabajador que se desempeñe en la misma empresa;


c) Injurias proferidas por el trabajador al empleador, y


d) Conducta inmoral del trabajador que afecte a la empresa donde se desempeña.


2.- Negociaciones que ejecute el trabajador dentro del giro del negocio y que hubieren sido prohibidas por escrito en el respectivo contrato por el empleador.


3.- No concurrencia del trabajador a sus labores sin causa justificada durante dos días seguidos, dos lunes en el mes o un total de tres días durante igual período de tiempo; asimismo, la falta injustificada, o sin aviso previo de parte del trabajador que tuviere a su cargo una actividad, faena o máquina cuyo abandono o paralización signifique una perturbación grave en la marcha de la obra. 


4.- Abandono del trabajo por parte del trabajador, entendiéndose por tal:


a) la salida intempestiva e injustificada del trabajador del sitio de la faena y durante las horas de trabajo, sin permiso del empleador o de quien lo represente, y


b) la negativa a trabajar sin causa justificada en las faenas convenidas en el contrato.


5.- Actos, omisiones o imprudencias temerarias que afecten a la seguridad o al funcionamiento del establecimiento, a la seguridad o a la actividad de los trabajadores, o a la salud de éstos.


6.- El perjuicio material causado intencionalmente en las instalaciones, maquinarias, herramientas, útiles de trabajo, productos o mercaderías.


7.- Incumplimiento grave de las obligaciones que impone el contrato.”





� Artículo 161° del Código del Trabajo: “Sin perjuicio de lo señalado en los artículos precedentes, el empleador podrá poner término al contrato de trabajo invocando como causal las necesidades de la empresa, establecimiento o servicio, tales como las derivadas de la racionalización o modernización de los mismos, bajas en la productividad, cambios en las condiciones del mercado o de la economía, que hagan necesaria la separación de uno o más trabajadores. La eventual impugnación de las causales señaladas, se regirá por lo dispuesto en el artículo 168.


En el caso de los trabajadores que tengan poder para representar al empleador, tales como gerentes, subgerentes, agentes o apoderados, siempre que, en todos estos casos, estén dotados, a lo menos, de facultades generales de administración, y en el caso de los trabajadores de casa particular, el contrato de trabajo podrá, además, terminar por desahucio escrito del empleador, el que deberá darse con treinta días de anticipación, a lo menos, con copia a la Inspección del Trabajo respectiva. Sin embargo, no se requerirá esta anticipación cuando el empleador pagare al trabajador, al momento de la terminación, una indemnización en dinero efectivo equivalente a la última remuneración mensual devengada. Regirá también esta norma tratándose de cargos o empleos de la exclusiva confianza del empleador, cuyo carácter de tales emane de la naturaleza de los mismos.


Las causales señaladas en los incisos anteriores no podrán ser invocadas con respecto a trabajadores que gocen de licencia por enfermedad común, accidente del trabajo o enfermedad profesional, otorgada en conformidad a las normas legales vigentes que regulan la materia.”





� Artículo 161° bis del Código del Trabajo: “La invalidez, total o parcial, no es justa causa para el término del contrato de trabajo. El trabajador que fuere separado de sus funciones por tal motivo, tendrá derecho a la indemnización establecida en los incisos primero o segundo del artículo 163, según correspondiere, con el incremento señalado en la letra b) del artículo 168."





� Artículo 168° del Código del Trabajo: “El trabajador cuyo contrato termine por aplicación de una o más de las causales establecidas en los artículos 159, 160 y 161, y que considere que dicha aplicación es injustificada, indebida o improcedente, o que no se haya invocado ninguna causal legal, podrá recurrir al juzgado competente, dentro del plazo de sesenta días hábiles, contado desde la separación, a fin de que éste así lo declare. En este caso, el juez ordenará el pago de la indemnización a que se refiere el inciso cuarto del artículo 162 y la de los incisos primero o segundo del artículo 163, según correspondiere, aumentada esta última de acuerdo a las siguientes reglas:


a) En un treinta por ciento, si se hubiere dado término por aplicación improcedente del artículo 161;


b) En un cincuenta por ciento, si se hubiere dado término por aplicación injustificada de las causales del artículo 159 o no se hubiere invocado ninguna causa legal para dicho término;


c) En un ochenta por ciento, si se hubiere dado término por aplicación indebida de las causales del artículo 160.


Si el empleador hubiese invocado las causales señaladas en los números 1, 5 y 6 del artículo 160 y el despido fuere además declarado carente de motivo plausible por el tribunal, la indemnización establecida en los incisos primero o segundo del artículo 163, según correspondiere, se incrementará en un cien por ciento.


Si el juez estableciere que la aplicación de una o más de las causales de terminación del contrato establecidas en los artículos 159 y 160 no ha sido acreditada, de conformidad a lo dispuesto en este artículo, se entenderá que el término del contrato se ha producido por alguna de las causales señaladas en el artículo 161, en la fecha en que se invocó la causal, y habrá derecho a los incrementos legales que corresponda en conformidad a lo dispuesto en los incisos anteriores.


El plazo contemplado en el inciso primero se suspenderá cuando, dentro de éste, el trabajador interponga un reclamo por cualquiera de las causales indicadas, ante la Inspección del Trabajo respectiva. Dicho plazo seguirá corriendo una vez concluido este trámite ante dicha Inspección. No obstante lo anterior, en ningún caso podrá recurrirse al tribunal transcurridos noventa días hábiles desde la separación del trabajador."
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