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Legislacion laboral
reciente.

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

o FE

- Decreto 1089, Ministerio de Hacienda, 26-07-22, que

determina a partir del 1 de agosto de 2022 el ingreso minimo

mensual (IMM) para los trabajadores y las trabajadoras
menores de 18 afios de edad y mayores de 65 afos de edad, el
ingreso _ minimo_mensual  (IMM) para efectos no

remuneracionales, asignacién familiar y matemal y subsidio

maternal:

Recordamos quela Ley N°21.456, tratada en boletin de mes de
mayo de este afioelevd, desde el 1 de mayo de 2022, el IMM
para los trabajadores mayores de 18 afios y menores de 6afios
a $380.000.-, quedando este valor, a partir del 1 de agosto de
2022, en $400.000.-

El decreto comentado regula lo que pasard, a partir de 1 de

agosto de 2022, con el IMM de trabajadores menores de 18

afios y mayores de 65, determinando que aquel pasara a ser de
$298.391.- A su vez, también determina gque el ingreso minimo
mensual para efectos no remuneracionales sera d $257.836.-

Finalmente, establece modificaciones en tramos y montos de la
asignacion familiar y maternaldesde ell de agostode 2022;

a) $16.418 por carga para beneficiarios con ingreso mensual no
superior a$419.414.

b) $10.075 por carga para beneficiarios con ingreso mensual
sobre $419.414 y menor a $612.598.

c) $3.184 por carga para beneficiarios ®n ingreso mensual
sobre $612.598 y menor a $955.444.

d) Personas con ingresomayor a $955.444, no tendran derecho
a las asignaciones aludidas


https://www.bcn.cl/leychile/navegar?idNorma=1179131
https://www.bcn.cl/leychile/navegar?idNorma=1179131
https://www.bcn.cl/leychile/navegar?idNorma=1179131
https://www.bcn.cl/leychile/navegar?idNorma=1179131
https://www.bcn.cl/leychile/navegar?idNorma=1179131
https://www.bcn.cl/leychile/navegar?idNorma=1179131
https://www.bcn.cl/leychile/navegar?idNorma=1179131

29 julio 2022

Laboral Atiende Abogados
www.laboralatiende.cl

JULIO 2022 | VOL. 19

- Ley 21.474, 27-07-2022, que crea un bono extraordinario
Chile Apoya de invierno y extiende el permiso postnatal

parental:

En lo pertinente al permiso postnatal parental, esta ley establece
una extension de la siguiente forma:

1) En primer lugar, esta extension aplica para trabajadoras o
trabajadores cuyo permiso postnatal parental termine entre el 1
de mayo y el 30 de septiembre de 2022, después de su
finalizacién, para poder cuidar del nifio o nifa, resguardando la
seguridad sanitaria y la salud de ellos.

2) Esta extension debe otorgarse por jornada completa y se
extenderda desde el dia siguiente al término del permiso
postnatal parental por un periodo maximo de 60 dias continuos,
y, a todo evento, hasta el 30 de septiembre de 2022.

En este punto, debemos decir que cuando se habla de “maximo”
entendemos que la ley alude a que si bien son sesenta dias, no
podrd sobrepasarse del 30 de septiembre de 2022, por lo que
en la practica el lapso de la extension puede ser menor.

3) Los trabajadores que estuvieran haciendo uso de licencia
médica al 27 de julio de 2022, solo podran usar esta extension
una vez que hayan terminado el plazo de dicha licencia.

4) Si ambos padres hubieran gozado del permiso postnatal
parental, cualquiera de ellos, a eleccion de la madre, podra hacer
uso de esta extension.

5) El trabajador o trabajadora que haya finalizado su permiso
postnatal y regresado a sus funciones entre el 1 de mayo de
2022 y la entrada en vigencia de esta ley, esto es, el 27 de julio
de 2022, y que quisiera acogerse al beneficio de la extensién del
postnatal parental, deberd dar aviso a su empleador mediante
correo electrénico o carta certificada enviada dentro de los 15
dias siguientes a la entrada en vigencia de esta ley, es decir,
hasta el 11 de agosto de 2022, con copia ala IT.

Interpretamos, en sentido contrario, que las personas cuyo
postnatal parental vence a partir del 28 de julio de 2022 tienen
ese beneficio de forma automatica, sin necesidad de pedirlo,
aunque es recomendable que el empleador les advierta de
aquello a los trabajadores o trabajadores beneficiarios.

6) Durante la extension del postnatal parental, el trabajador
beneficiario percibira subsidio como si estuviera gozando del
postnatal parental que finalizé. Si el trabajador beneficiario se
hubiera reincorporado a trabajar en media jornada, debera hacer
uso de este beneficio en jornada completa y el subsidio se
calculara acorde a esta ultima.

7) Las trabajadoras y los trabajadores que hagan uso de esta
extension tendran derecho a una prérroga del fuero maternal.
Este periodo de prérroga serad equivalente al periodo efectivo
de la extension del permiso postnatal parental y se comenzara
a contar inmediatamente terminado el fuero maternal. Se debe
recordar que el fuero maternal dura aproximadamente 1 afio y
3 meses contados desde el nacimiento del nifio o nifia, ya que la
duracion de aquel es de 1 ano a contar del fin del post natal.

Comentarios sobre Ley N°21.474, que
extiende el permiso postnatal parental :

Hay tipos de postnatal: (1) El postnatal, 12
semanas después del parto generalmente,
tomado por la madre gxcepcionalmente por el
padre en caso de adopcion o fallecimiento de la
madre) y (2) El postnatal parental (art. 197 bis
CT), 12 semanas después del postnatal,
normalmente tomado por la madre. De pedirlo
por escrito, ella podria trabajar media jornada,
ampliandolo a 18 semanas.Por consentimiento
escrito de la madre, el padre podria hacer uso
de tiempo de postnatal parental desde la
séptima semana dé mismo.

Dudas que quedan: Una trabajadora finaliz6 su
postnatal parental el 10 de mayo 2022, se
reincorpord a trabajar el 11 de mayo y ahora
quiere hacer uso del beneficio, ¢procede? La
respuesta preliminar podria ser afirmativa, la
cual se ratifica con lacircular 3683 de 27-07-
22 de la SUSESO:

a) ¢Qué pasa con el pago de remuneraciones
hechas en el periodo en que se reincorpor6 a
trabajar y el subsidio? Entendemos que las
remuneraciones y cotizaciones ya estan
pagadas y el subsidioigual cubririalos 60 dias
maximos, vale decir, hasta el 27 de septiembre
de 2022 en ese ejemplo. Si bien d legislador
indica en el art. 8 inciso tercero que la
extension se otorga “desde el dia siguientedel
término de postnatal parental”, la SUSESO en
su circular aclara queel lapso de la extensién
para situaciones anteriores al26 de julio 2022
se cuentan desde la fecha de solicitud al
empleador, peticion que no puede presentarse
mas alla del 11 de agosto del afio en cursoy,
para las restantes, a partir del dia siguiente de
expirado el post natal parental.

b) Respecto a trabajadoras cyo post natal
parental vence a partir del 27 de julio y antes
del 30 de septiembre 2022, el beneficio de
extension se aplica de forma automética, &
solicitud ni emision de licencia

c) Para los casos de post natal parental

vencidos entre el 1 de mayo y el 26 de julio

2022 y para que el padre pueda hacer uso de

este beneficio, se debera presentar una
solicitud por escrito al o los empleadores (por

mail o escrito tradicional), con copia a
upartesyarchivodt@dt.gob.cl. EI empleador
deberd comunicar inmediatamente a la entidad

pagadora del subsidio, la decisiéon del o la
trabajadora de hacer uso de la extensién del
permiso postnatal parental.



https://www.bcn.cl/leychile/navegar?idNorma=1179163
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https://www.suseso.cl/612/w3-article-687833.html
mailto:upartesyarchivodt@dt.gob.cl

29 julio 2022

Laboral Atiende Abogados
www.laboralatiende.cl

JULIO 2022 | VOL. 19

ICA Concepcion, 153-2022, 20-06-2022,
pronunciada por Ministros (as) Cesar Gerardo
Panes R., Juan Angel Mufoz L. y Abogado
Integrante Marcelo Enrigue Matus F. Rechaza
el desduero maternal presentado por el
empleador, por principios constitucionales
mas perspectiva de género, y rechaza
demanda reconvencional de la trabajadora

En primer lugar, la CA de Concepcién sefiala
gue cuando el tribunal laboral deba resolver
una demanda de desafuero maternalno basta
con que haga uso de la facultad que concede el
articulo 174 CT para autorizar el despidosolo
con base en si se cumplen o no los hechos de
las causales de desvinculacién que permiten
desaforar, como el vencimiento del plazo del
contrato de una trabajadora embarazada segun
el articulo 159 N°4 CT.

La Corte estima que es el empleador quien
debe probar que no despidié por el embarazo
de su dependiente sino porque resultaba
realmente  necesario su despido por
vencimiento del plazo del contrato, y que el
tribunal debe ajustar sus conclusiones vy
razonamientos a las normas constitucionales
gue protegen la familia y la maternidad. Al no
hacerlo, el juez del trabajo vulnero los derechos
fundamentales de la trabajadora.

Asimismo, de manera muy interesante,la Corte

invoca el criterio de perspectiva de género que
el juez debe aplicar tanto para analizarlos

antecedentes del juicio como para resolver,
para identificar y corregir todas las situaciones
gue pueden importar un escenario de
desigualdad y discriminacion de la trabajadora
por sus particulares y condiciones y
circunstancias; criterio que estima consagrado

en nuestra Constitucién en los articulos 1°y 19

N°2, y tratados internacionales, en cuanto a la
no discriminacién de las mujeres por ser
mujeres o por las experiencias que vivenen

razén de su género.

En virtud de lo anterior, acogi6é el recurso de
nulidad presentado por la trabajadora,
rechazando su desafuero y manteniendo
vigente su contrato durante la extension de su
fuero maternal.

Jurisprudencia del mes.

Juan Padilla Herrera, Cristian Vasquez Segura y Rodrigo Tapia Salvc

o ¢

ICA Concepcion, 153-2022, 20-06-2022, pronunciada por

Ministros (as) Cesar Gerardo Panes R., Juangel Mufioz L. y
Abogado Integrante Marcelo Enrique Matus F. Rechaza el
desafuero maternal presentado por el empleador, por principios

constitucionales mas perspectiva de género, y rechaza demanda
reconvencional de la trabajadora:

En este casogel JLT de Concepcion acogi6 la solicitud de desafuero
maternal del empleador por vencimiento del plazo del contrato de
trabajo y rechazé la demanda reconvencional de tutela de
derechos fundamentalesde la trabajadora demandada. Esta Ultima
presentd recurso de nulidad ant la CA de Concepcién para
revertir ambas decisiones, por vulneracion de principios
constitucionales y, en subsidio, infraccion de ley, sefialando quese
vulneré el principio constitucional de la familia como nudcleo
fundamental de la sociedad la proteccion de la vida que esta por
nacer, la igualdad ante la ley y la prohibicibn de establecer
diferencias arbitrarias, la libertad de trabajo, y tratados
internacionales.

La Corte indicé que el fallo del JLT de Concepcion se limitd a
establecer si el contrato habia vencido o no segun el articulo 159
N°4 CT, y autorizé el despido de la trabajadora embarazada,
argumentando que nada seacredité de que el contrato haya sido
de prueba ni que el despidofuese discriminatorio por embarazo.

La Corte recuerda y coincide con la Excma. Corte Supremaque

sefialaque, parala autorizacién para el despido de una trabajadora
embarazada,no bastala mera constataciénde hechos, como, por
ejemplo, el vencimiento del contrato, sino que el analisisjudicial

debe ir mas all debiendo examinar los antecedentes incorporados
a la causay la normativa nacional e internacional protectora de la

maternidad. Adiciona que en el caso debid aplicarse una
perspectiva de género para ponderar, en primer lugar, los
antecedentes (peticionesy defensas) y el contexto de hechos del
juicio, luego los medios probatorios allegados a la causa;
posteriormente establecer los hechos vy, finalmente, aplicar e
interpretar el derecho y dictar su sentencia, con el objetivo de

identificar y corregir todas las situaciones que en este caso
importen un escenario de desigualdad y de discriminacion
respecto de la trabajadora en sus particulares condiciones y
circunstancias: una mujer embarazada que prestaba servicios
como manipuladora de alimentos en la seccioncalugas del

establecimiento comercial Versluys en la avenida Pedro Aguirre

Cerda de la comuna de San Pedro de la Paz, establecimientc
comercial que, como es publico y notorio enla comunidad, sigue

normalmente funcionando y vendiendo, entre otros productos,

sus calugas, situacion que, entonces, denota una categoris
sospechosa de diferenciacion que la jueza del JLT Concepcion ng
advirtio.

Por ese motivo, la Cuarta Sala delCA acogi6 el recurso de nulidad,
rechazandoel desafuero de la trabajadoray manteniendo vigente
el contrato por toda la duracion de su fuero maternal.
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CS, 18907-2021, 05-07-2022, Ministros sefior Ricardo

ICA Sgo., 175-2022, 06-07-2022, pronunciada por

Blanco H., seforas Gloria Ana Chevesich R., Andrea Mufioz

Ministro sefior Hernan Alejandro Crisosto Greisse, e

S., v los abogados integrantes sefior Diego Munita L., y

integrada por |la Ministra sefiora Mireya Lépez Miranda y la

sefiora Leonor Etcheberry C. Determina que la unidad de

Ministra (S) sefora Lidia Poza Matus Determina

empleador puede configurarse entre persona juridica y

obligaciones de la empresa principal en régimen de

persona natural:

Este caso tuvo como origen un juicio (Causa RIT €@1.189-
2018 del 2° JLT de Stgo.), que acogié demanda de unidad
de empleador contra dos personas juridicas(una sociedad
de responsabilidad limitada y una sociedad por acciones) y
una persona natural. Ate este fallo, la persona natural
recurrié de nulidad ante la CA de Santiago que acogio el
recursoy dejo sin efecto la condena a su respecto. De modo
que los demandantes presentaron recurso de unificacién
(RUJ) ante la CS para revertir tal decision.

La CS debia definir la posibilidad de que una persona natural
pudiese ser considerada empresa para fines laborales y de
seguridad social, y, por tanto, incluirseen el concepto de
unidad econémica o de unidad de empleadorLa norma que
se refiere a la uridad econémica es el articulo 3° CT, que,
en su inciso tercero, dispone: z ; J3 J X-

subcontratacién para el caso de accidente laboral y su
responsabilidad solidaria:

En este caso, la empresa principal presenté recurso de
nulidad a la ICA de Stgo.,dado que el 1° JLT de Stgo.la

condend solidariamente a pagar el dafio sufrido por
trabajadora en accidente laboral por un valor de

$14.000.000. La empresa recurrente invocd una infraccion

de ley al aplicarsele responsabilidad solidaria cuandejercié

el derecho de informacion respecto de la empresa
contratista, que, si bien no lo ejecuté durante toda la

relacién laboral, estimd que al ejercerlo durante 7 afios, es
suficiente para ser responsable de manera subsidiarigpago

s6lo una vez que el empleador condenado no pudiera
hacerlo) y no solidaria (que el trabajador decida a quien
cobrarle el total de la deuda).

X ZCohbeiendo deT r¥cursiKde nulidad, la CA de Stgoindico

legislacién laboral y de seguridad social, se entiende pogue la ley de subcontratacion tuvo por fin dotar a los
empresa toda organizacion de medios personales, materiales gabajadores subcontratados de un estatuto de proteccién

inmateriales, ordenados bajo la direéa de un empleador,
para el logro de fines econdmicos, sociales, culturales
benéficos, dotada de una individualidad legal determinada

Asi, el CT emplea un concepto de empresa que mas que
atender a su configuracién juridica apunta a la labor que
desarrolla, de manera que se podra considerar como tal a
toda persona, natural, juridica, de derecho publico o

privado, en la medida que se dedique a organizar los

referidos medios para el logro de uno o mas de los fines
descritos.

La sentencia de2° JLT de Stgosefala que "es irrelevante

mas intenso, toda vez que la regla general en materia de
gubcontratacion es la responsabilidad solidaria de la
empresa principal respecto de las obligaciones de dar segin
lo prevenido en el articulo 183-B CT. De modo que la
interpretacion de las normas legales aplicables en la mateai
no puede significar un deterioro de las posibilidades que el
sistema otorga a la trabajadora afectadapara obtener un
resarcimiento de los perjuicios sufridos por infraccién de
deberes propios de la relacion laboral y del deber de
seguridad del empleador respecto de sus dependientes

Asi la Corte se suma al razonamiento del tribunal laboral
sefialando que, de acuerdo con un criterio interpretativo

para la legislacion laboral y de seguridad social, que la empre‘ﬁﬁtegral de todas las normas sobre subcontratacién y de

esté constituida por una sociedad o por una persona natural

acuerdo al principio pro operario (pro trabajador), sélocabe

dado que el sujeto pasivo de las obligaciones laborales Yo ir que el estatuto de responsabilidad es de caracter

previsionales en ambos cas@s el empleador, el que conforme
a la definicion que contempla el mismo articulo 3 letra a) del
Cddigo del Trabajo, comprende tanto la persona natural o

solidario si el empleador y la empresa principal han
infringido obligaciones laborales y el deber deseguridad al
cual estan obligados de acuerdo con la ley

juridica que utiliza los servicios intelectuales o materiales de

° sFandlat@en dgdelldsy er ldidsficiencia del recurso deducido
T - por°la TausaKde inftaxceion” dkJey, la CorteXkidrming®

una o mas personas envirtuddeun & © 3 J° - T X
Z XX X2 °)XKXJIT-:3 J° ™ TXZ «
previsional, puede operar bajo una Unica, o mudltiplesrechazandolo.

identidades legales determinadas, siendo lo relevante en virtud

del principio de la primacia de la realidad, que laediion

comun, devela una cuestion diferente a la que aparece o cons

1° JLT Stgo.,Jueza SraMaria Torres Reyes, RIT F169-21,

t:}8'07'2022' Fuerza moral como vicio del consentimiento

en las estructuras institucionales formales. Para los efectos d&n renuncia que se le hizo firmar:
las relaciones laborales y de seguridad social, no hay sociedad@fsmandante indicé no tener contrato escrito de trabajo

0 empresas distintas, sean ellas personas juridicaatamales,

(relacién laboral informal), prestando servicios como

si todas ellas tienen un mismo interés, tienen una direCCiO”asesoratécnico comercial. En esa dinamica. reconoce habr
laboral comdn, y concurren a su respecto, condiciones talegimaqq v presentado renuncia el 2 de septiembre de 2020
como la similitud o necesaria complementariedad de Iosy suscrito finiquito el 28 de septiembre del mismo afio, los

productos o servicios que elaboren o presten, o la existencizaue carecen de poder liberatorio, ya quefirmé bajo presion

entrg elas de un controlador comudn, lo que acontece en eStesicoIégica y moral Sostiene que, por lo anterior, debe
casd .

entenderse despedidg despido que fue vulneratorio de
derechos fundamentales, ya que fue agredida y hostigada
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por el representante de la demandada, siendo tratada de
ladrona, de mujerzuela, de sinvergiienzapor lo que sufrié
acoso, discriminacidn, xenofobiay acoso sexualtodo lo cual
la afect6 sicolégicamente, en su honra e integridad siquica,
viéndose obligada a firmar los instrumentos y a quedar sin
empleo.

El Tribunal, mas alla que la demandada no contest6
demanda e hizo efectivo apercibimientos por ello, tuvo por
acreditado mediante testigos y registros de audio, el mal
trato y hostigamiento recibido por la actora de parte del
representante de la demandada junto con la existencia de
una informalidad que debié ser regularizada a través daun
contrato de trabajo, por lo que acogié dicha demanda en
todas sus partes y considerd nula la renuncia y el finiquito,
declarando que elcontrato laboral que existi6 en la practica
en realidad terminé por un despido vulneratorio de
derechos fundamentalesde la dependiente.

CS, 122250-2020, 15-07-2022, Ministros sefioras Andrea
Mufioz S., Maria Cristina Gajardo H., sefor Diego
Simpertigue L., y los abogados integrantes sefiores
Eduardo Morales R., y Gonzalo Ruz LDetermina que la
subcontratacién laboral debe mirarse desde la Optica del
trabajador y, por ello, el lugar en donde se prestan los
servicios es irrelevante.

En este caso, las empresasdemandadas presentaron
recurso de unificacion de jurisprudencia (RUJ)ante la CS
para que determinara el sentido y alcance de la frase‘en la
que se desarrollan los servicios 0 ejecutan
contratadas’ del inciso 1° del articulo 183-A CTYy si se exige
como requisito para la procedencia de las normas de
subcontratacion el elemento locativo o de territorialidad, es
decir, que los trabajos de la empresa contratista deban
desarrollarse en las instalaciones, dependencias o espacio
fisico de la empresa principa) o si basta que los trabajos
sean realizados en utilidad o beneficio del mandnte.

Los hechos en que este juicio se sustent6 radican en una
trabajadora (labor de administrativa de oficina y manejo de
recursos humanos) de una empresa dedicada a la
confeccion de muebles, la que fue despedidademandando
despido injustificado y nulidad del despido en régimen de
subcontratacion a inmobiliaria que era la empresa principal
0 mandante y la otra una empresa constructora que
subcontratd los servicios de confeccion de muebles
encargados por la inmobiliaria. Las empresas recurrentes
hacen notar que la demandante presto servicios fuera del
lugar donde la constructora instalaba los muebles
fabricados por su empleador a favor de la inmobiliaria, por
lo que nunca se insert6 en el proceso productivo,
destacando que hasta el 17 de diciembre de 2018, los
trabajadores permanecieron en las obras y que luego de
esta fecha, el mobiliario se confeccioné exclusivamente en
los talleres de la empresa empleadora donde la recurrida
continuaba en funciones, por lo que no puede considerarse
que estuvieran contractualmente vinculadas, entendiendo
que el encargo referido al disefio y montaje de tales enseres
mut6 a uno de compraventa entre las empresas
desestimando el elemento de territorialidad que exigiria la
subcontratacion laboral.

La sentencia del JLT de Antofagsta habia determinado que

entre la demandante y las recurrentes existié una relacién

de subcontratacion, puesto que lo relevante, mas que el
elemento locativo, consiste en determinar quién se

beneficia con la labor de la dependiente, concluyendo, por

tanto, que las empresas principales debian responder
solidariamente de las prestaciones que ordena pagar la
nulidad del despido.

La CS coincide con la tesis del JLT de Antofagasta y rechaza
el recurso, indicando que debe sefialarse que el contenido
del vinculo contractual de base, para que configure un
régimen de subcontratacion, debe consistir en la
descentralizacién de una parte del proceso productivo de la
empresa principal, o de ciertos servicios, para que los
ejecute la contratista, de acuerdo con determinadas
directrices establecidas con anterioridad, y que, para
cumplir el encargo, esta Ultima empresacontrata personal
bajo vinculo de subordinacion.

Asi, desde un punto de vista juridico-objetivo, el
subcontrato sélo depende del contrato base, pues entre
éste y aquel debe existir coincidencia en la naturaleza de las
prestaciones, y, ademas, con caracteres de permanencia,
debiendo afadirseque la subcontratacién tiene como punto
de arranque la prestacion de servicios que realiza el
dependiente contratado por el contratista y subcontratista,
de modo que el legisladorrazona con base en la identidad
del trabajador para su definicion, y no de las empresas
beneficiarias directa o indirectamente de su trabajo.

las obras

En consecuencia,la CS concluye quelas exigencias que
configuran la subcontratacion se satisfacen en la medida
que se establezca que entre las empresas principal y
contratista existio un acuerdo contractual cuyo objeto sea

la ejecucién de determinadas obras o la prestacion de
servicios especificos, condicién que debe ser ponderada
conforme el criterio ya expuesto, esto es, a partir de la
perspectiva del trabajador, siendo irrelevante el lugar en

donde las obras o serviciosse desarrollen.De modo que se

rechazé el RUJ.
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Direccion del
Trabajo

- DIC 73706/22, SUSESO, 06-:06-2022, que precisa que
basta soélo el parto para que se pueda gozar de postnatal,
no importando si la criatura nazca viva 0 se mantenga viva
durante ese lapso de descanso:

Una trabajadora reclamé a la SUSESO por cuanto se
extendid licencia médica de postnatal, sin pago de subsidio
por la COMPIN, ya que tuvo un parto a las 20+5 semanas
en donde su hijo fallecid, estableciéndose la negativgor ser
esto calificado como un "aborto 20 semanas".

La SUSESO clarifica dos situaciones. La primera que, en lo
relativo a la procedencia del descansopostnatal sélo es
necesario que se produzca un parto, sin que se exija que la
criatura nazca viva 0 que se mantenga viva durante el
transcurso de dicho descanso, el que debe extenderse por
84 dias. Asimismo, si se trata de un parto con hijo mortinato,
procedera que a la trabajadora se le otorgue una licencia
postnatal por el periodo que ella dure, esto es, 84 dias.

Por otra parte, mediante Ord. N°33775, del afio 2006, se
determind el criterio para determinar si se trata de un
aborto o de parto prematuro, basado en el peso del
producto (feto). De ese modo, si el peso es de 500 gramos
0 mas, se considera parto prematuro. Cuando no se tiene
antecedentes del peso, se estima quelas 22 semanas del
embarazo es el limite entre aborto y parto prematuro.
Ademas, cuando se trata de un aborto o interrupcién del
embarazo no hay derecho a licencia post natal, sin perjuicio
de que a la trabajadora se le otorgue una licencia médica
comun por el tiempo que necesite para su recuperacion.

Dicho aquello, la SUSESCconcluy6 que, en este caso, no
corresponde otorgar una licencia por descanso postnatal,
puesto que el aborto se produjo a las 20+5 semanas de
gestacion y el peso del menor al nacer fue de 440 gramos,
esto es, inferior a los pardmetros sefialados en la
jurisprudencia mencionada, por lo que la COMPIN resolvio
conforme a la normativa al no autorizar la licencia
mencionada, sin perjuiciode que consta en el registro de
licencias médicas de Fonasa que a la trabajadora se le
otorgd el reposo necesario para su recyeracion, el cual
debe pagarse via subsidio de incapacidad laboral.

-DIC 1162/24, DT, 07 -07-2022, que determina el derecho
a desconexion que tienen los teletrabajadores exentos de
cumplimiento de jornada laboral ordinaria:



https://www.suseso.cl/612/w3-article-681965.html
https://www.suseso.cl/612/w3-article-681965.html
https://www.suseso.cl/612/w3-article-681965.html
https://www.suseso.cl/612/w3-article-681965.html
https://www.dt.gob.cl/legislacion/1624/articles-122408_recurso_pdf.pdf
https://www.dt.gob.cl/legislacion/1624/articles-122408_recurso_pdf.pdf
https://www.dt.gob.cl/legislacion/1624/articles-122408_recurso_pdf.pdf
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Se solicité un pronunciamiento de laDT sobre la posibilidad

de que trabajadores bajo la modalidad de teletrabajo,

excluidos de los limites de la jornada ordinaria,y con el

objetivo de mantener el trabajo al dia, puedan remitir

correos en cualquier momento, inclusive feriados,

considerando que el articulo 152 quater J CT consagra

especificamente que el empleador, en ningun caso, podra
establecer comunicaciones ni fomular érdenes u otros

requerimientos durante el periodo de desconexion

(haciendo presente que el lapso de desconexion debera ser
de, al menos,12 horas continuas en un periodo de24) o los

dias de descansos, permisos o feriado anual de los
trabajadores.

El primer alcance que hace la DT es queen Dictamen

N°3079/3 de 16 de noviembre de 2020, sefial6é que cuando
un trabajador se reporta habitualmente y es controlada la
oportunidad del desarrollo de su cometido, mas alla de
entregar el resultado de sus gestiones, estamos ante una

situacién propia de supervision o control funcional sobre la

forma y oportunidad en que se desarrollan las labores.
Dicha circunstancia se debe considerar especialmente
respecto al objetivo de mantener el trabajo al dia, puesto
que, ante trabajadores excluidos de la jornada de trabajo, no
puede sustentarse la existencia de un control respecto a la
oportunidad en que desarrollan las labores, al obligarse
exclusivamente a la entrega de resultados de sus gestiones
De ser asi,en realidad deberian tener una jornada ordinaria
semanal pactada.

En consecuencia, abordando directamente la consulta, la
posibilidad de que trabajadores remitan comunicacionesa

su empleador, propias de la prestacion de servicios se

opone al derecho de desconexién entendido como tiempo

de descanso de quienes ejercen teletrabajo. Esta
desconexion, en concepto de la DT,es una manifestacion

del derecho a descanso en el marco del trabajo a distancia,
tratdndose de un periodo en el cual los trabajadores no

estaran obligados a responder las comunicaciones, 6rdenes
u otros requerimientos del empleador, vale decir,

abstenerse de atender correos electronicos o cumplir

determinadas instrucciones inmediatas, garantizandose
también que el trabajador no tenga que ocuparse de otros

aspectos de la relacién laboral como mantenerse alerta a
avisos, notificaciones o incluso remitir comunicaciones,

pese a que estas no respondan a una solicitud inmediata del
empleador (por ejemplo, se prohibe que el enpleador envie

correo electrénico a las 23.00 horas para que sea
respondido a primera hora del dia siguiente).

- DIC 1235/25, DT, 21 -07-2022. Determina obligaciéon de
trabajo de los asistentes de la educaciéon durante periodo
de suspension de clases por motivos sanitarios:

Por medio de esta resolucion, se recalca la necesidadle
aclarar qué ocurre con los asistentes de la educacion de
establecimientos educacionales municipales y particulares
subvencionados durante la semana de suspension de clases
establecida por MINSAL de forma previa a las vacaciones
escolares de invierno.

Al respecto, el MINEDUC por medio del documento
"Orientaciones a las comunidades escolare§ sumoé 5 dias
habiles de suspensién de clases, manteniendo el servicio de
alimentacion JUNAEB en aquellos establecimientos que lo
reciben regularmente, ademas de disponer de un espacio
educativo seguro para atender a los nifios y nifias de familias
gue excepcionalmente lo requieran.

Ello implica que durante estos dias los establecimientos se
mantendran abiertos para la atencién excepcional y apoyo
al bienestar de que no puedenestar en casa orientando a
las comunidades educativas a organizar turnos con
directivos, profesoras, profesores y asistentes de la
educacion, considerando el contexto y el horario habitual
de funcionamiento de cada centro educativo. Asimismo, el
documento del MINEDUC fij6 las vacaciones de invierno
entre el 07 y el 22 de julio del afio en cursa

En esta situacion la DT aclaraque: (1) Los asistentes de la

educacion gozan de feriado legal durante las vacaciones de
invierno, siendo el lapso de duraciéon de ellas el que
corresponda al calendario escolar regional en donde se
encuentren; y (2) Respecto del tiempo adicional, en este

caso, la suspension de clases por motivos sanitarios, el
asistente de la educacién no podia negarse a cumplir
labores, puesto que constituia tiempo efectivo de trabajo.

- ORD 1245, DT, 21-07-22, sobre efectos de la suspension
de clases y vacaciones de invierno 2022 en trabajadores
del sector educacional:

Mediante esta resolucién, la DT determina silos docentes y
asistentes de la educacion de establecimientos
educacionales subvencionados gozan de feriado durante las
vacaciones escolares de invierno de 2022 o si los
trabajadores pueden hacer uso de dicho feriado duranteel
receso de invierno fijado por el MINEDUC y no durante la
semana adicional fijada por el MINSAL.

La resolucion que comentamos también determina si los
docentes y asistentes de la educacion deben presentarse en
establecimientos educacionalespese a no haber clases, si el
empleador puede llamarlos a prestar servicios, capacitarse
0 hacer actividades administrativas, y en el caso de los
asistentes de la educacion, si deben compensar los dias sin
clases hacer turnos o teletrabajar.

Previo a responder, b DT destaca la existencia damiltiples
resoluciones de la SEREMIde Salud que dispusieron la
suspension de clases en todos los establecimientos de
educacion parvularia, basica y media, por una semana
adicional a las vacaciones de invierno proyectadas en el
calendario escolar fijado por eIMINEDUC, que comprendi6
el periodo desde el 30 de junio y hasta el 6 de julio de2022.

Por su parte, el MINEDUC dict6 las "Orientaciones a las
Comunidades Educativas. Suspension de clases, jornadas de
evaluacion primer semestre y proyecciéon segundo semestre
2022", que indican que se adicionaran 5 dias de suspeni$n
de clases y quedurante estos dias los establecimientos se


https://www.dt.gob.cl/legislacion/1624/w3-article-122462.html
https://www.dt.gob.cl/legislacion/1624/w3-article-122462.html
https://www.dt.gob.cl/legislacion/1624/w3-article-122462.html
https://www.dt.gob.cl/legislacion/1624/articles-122473_recurso_pdf.pdf
https://www.dt.gob.cl/legislacion/1624/articles-122473_recurso_pdf.pdf
https://www.dt.gob.cl/legislacion/1624/articles-122473_recurso_pdf.pdf
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mantendran abiertos para la atencién excepcional y apoyo
al bienestar de estudiantes que no pueden estar en casa,
orientando a las comunidades educativas a organizar turnos
con directivos, profesoras, profesores y asistentes de la
educacion, considerando el contexto y el horario habitual
de funcionamiento de cada centro educativo.

Durante estos dias adicionales también esté considerada la
realizacion de la jornada de trabajo pedagdgico de equipos
educativos durante los dias 30 de junio y 1 de julio de 2022
para evaluar el primer semestre y planificar el segundo
semestre.

A partir de lo expuesto se concluye que la semanale receso

instruida por la autoridad sanitaria difiere de las vacaciones
de invierno de los estudiantes determinadas en los

respectivos calendarios escolares regionals. Por ello, si

bien la suspension de clases di&erminada por la autoridad

sanitaria permite a los alumnos dejar de concurrir a sus
respectivos establecimientos educacionales no ocurre 1o

mismo con los trabajadores de los establecimientos, sean
ellos docentes o asistentes de la educacion, quienes deben
cumplir las labores encomendadas por los respectivos
equipos directivos de acuerdo con las orientaciones
emanadas delMINEDUC.

Diverso es el caso de las vacaciones de invierno fijadas por
las SEREMI de Educacion en los respectivos calendarios
escolarescorrespondientes al afio 2022, puesto que alli hay
que diferenciar la situacion de los docentes con los
asistentes de la educacion.Los docentes s6lo cuentan con
feriado legal durante la interrupcion de las actividades
escolares en enero y febrero de cada &o, por tanto, salvo
acuerdo en contrario, las partes se encuentran obligadas,
durante el periodo de vacaciones de los alumnos, a dar
cumplimiento a las obligaciones que impone el contrato de
trabajo: el empleador a otorgar el trabajo convenido y pagar
la correspondiente remuneracioén; el docente a ejecutar las
labores para las cuales fue contratado.

En cuanto a los asistentes de la educacion, ademas de gozar
de feriado legal en el mismo lapso que los docentes (enero
y febrero de cada afio) estos gozan de feriado durante el
periodo de interrupcion de las actividades académicas en la
época invernal, motivo por el cual los empleadores no
pueden llamar a los asistentes de la educacion a prestar
servicios, aunque si podran ser convocados a cumpl
actividades de capacitacion en los términos dispuestos en el
art. 41 de laLey N°21.109.
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