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ChileMujeres

Si bien nuestro marco legal necesita ser fortalecido
en adaptabilidad y flexibilidad laboral como he-
rramientas de mayor empleo formal, el Cédigo del
Trabajo entrega derechos y posibilidades de acuer-
dos para que las condiciones laborales se adapten
de mejor manera a las necesidades de las personas.
Mientras los derechos consagrados no son objeto
de pactos, sino solo de cumplimiento, las alterna-
tivas de acuerdos deben ser impulsadas, ya que
pueden ser asumidas o no por las empresas.

El teletrabajo, especialmente el parcial, conocido
como trabajo hibrido; las jornadas parciales con
un maximo de 30 horas semanales; la jornada or-
dinaria en su proceso de reduccién a 40 horas, pu-
diéndose pactar menos; las bandas horarias de en-
traday salida; los feriados anuales preferentes para
madres y padres en periodos de vacaciones esco-
lares; y las adecuaciones de jornadas y de turnos en
determinados periodos del afio, son sélo algunos
ejemplos.

Asi, esta “Guia de Adaptabilidad Laboral para Per-
sonas y Empresas” da a conocer el marco legal vi-
gente de nuestro Codigo del Trabajo, el cual con la
entrada en vigencia de la Ley N°21.645 que “Modi-
fica el titulo Il del libro Il del Codigo del Trabajo de
la proteccién a la maternidad, paternidad y vida
familiar” y la Ley N°21.561 que “Modifica el Codi-
go del Trabajo con el objeto de reducir la jornada
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laboral”, ha instalado cambios que estan siendo un
importante desafio para las organizaciones.

Con el objeto de acompafiar a las empresas en esta
nueva ruta, la guia no se limita al marco legal, sino
que entrega propuestas de buenas practicas em-
presariales.

En este proceso debe tener presente que, para que
la adaptabilidad laboral sea una herramienta de
empleo formal, especialmente para las mujeres,
necesita ser aplicada para hombres y mujeres como
complemento a las corresponsabilidades parenta-
les y de cuidado.

Queremos agradecer a Antofagasta Minerals por su
valioso apoyo que ha hecho posible la elaboracion
de esta guia; por su compromiso y colaboracion. Y a
Maria Inés Olivares, por su invaluable contribucién
como coautora.

Los y las invitamos a explorar esta guia elaborada
en base a preguntas y respuestas, esperando que
aporte no solo al cumplimiento y uso del marco le-
gal, sino a algo mas ambicioso: la construccion de
una cultura cuya esencia sea el valor que reporta
para las empresas y organizaciones el adaptar las
condiciones laborales a las necesidades de las per-
sonas, por atraer y potenciar el desarrollo de aque-
llas mas talentosas y productivas.
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La Guia de Adaptabilidad
Laboral para personasy
empresas ha sido creada
con el objetivo de aclarar
y entregar informacion
accesible y precisa sobre
las diversas implicancias
del teletrabajo.

Antofagasta Minerals

En la industria minera, como en muchos otros secto-
res, la capacidad de adaptacion es una competencia
clave para enfrentar los desafios de un entorno en
constante evolucién. Hoy, mas que nunca, debemos
estar preparados para afrontar cambios en los mo-
delos de trabajo que antes eran inimaginables, y que
ahora forman parte de nuestra realidad cotidiana.

El teletrabajo, impulsado inicialmente por la pan-
demia hace ya cuatro afios, es un claro ejemplo de
cémo la adaptabilidad laboral ha cobrado relevan-
cia. Sin embargo, aunque este modelo se ha insta-
lado con fuerza, atn existe un nivel considerable de
desconocimiento sobre la normativa que lo regula.
Por ejemplo, muchas personas ignoran que tienen
el derecho a desconexién, un aspecto fundamental
para equilibrar la vida laboral y personal en esta mo-
dalidad.

Esta Guia de Adaptabilidad Laboral para personas y
empresas ha sido creada precisamente con el objeti-
vo de aclarary entregar informacion accesible y pre-
cisa sobre las diversas implicancias del teletrabajo.

Desde la seguridad en el trabajo remoto, las jorna-
das especiales, hasta los permisos y derechos lega-
les, este documento ofrece una mirada comprensiva
y actualizada.

Estamos orgullosos de haber contribuido a la crea-
cion de esta guia, que se posiciona como una he-
rramienta indispensable tanto para empleados
como empleadores. En un entorno donde el teletra-
bajo ya no es una novedad, sino una modalidad con
la que convivimos a diario, esta guia se convierte en
un recurso fundamental para asegurar el bienestar
de todos quienes formamos parte de este nuevo
mundo laboral.
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La presente guia busca proporcionar las
herramientas y estrategias necesarias que

promuevan la adaptabilidad y el equilibrio
entre el ambito laboral, personal y familiar

para hombres y mujeres

Las empresas y organizaciones estan siendo desafiadas en
la implementacién de nuevas leyes que amplian el marco
de adaptabilidad laboral en nuestro pais, proceso que, en
el afio 2020, con la entrada en vigencia de la Ley N°21.220
sobre trabajo a distanciay teletrabajo, comienza a tener una
importante evolucién. Esta ley, que modifica el Codigo del
Trabajo en materia de teletrabajo y trabajo a distancia, esta-
blece normativas claras para esta modalidad de trabajo.

Mas recientemente, en 2024, entraron en vigencia dos leyes
nuevas: la Ley N°21.645 que “Modifica “el Titulo Il del Libro
Il del Codigo del Trabajo “de la proteccion a la maternidad,
paternidad y vida familiar” y regula un régimen de trabajo a
distanciay teletrabajo en las condiciones que indica”, la cual
regula nuevamente el teletrabajo para cierto grupo de per-
sonasy la Ley N°21.561 que “Modifica el Codigo del Trabajo
con el objeto de reducir la jornada laboral”, conocida como
ley de 40 horas, establece la reduccién progresiva a 40 horas
de la jornada semanal, la jornada 4x3 (cuatro dias de tra-
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bajo y tres de descanso), la regulacién de jornadas de dos,
tres o cuatro semanas en base a un promedio semanal de
40 horas, el derecho a bandas horarias de padres y madres
de nifios y nifias menores de 12 afios, y la compensacion de
horas extraordinarias por dias adicionales de vacaciones,
entre otras.

La presente “Guia de Adaptabilidad Laboral para Personas
y Empresas” busca explicar mediante preguntas y respues-
tas el marco legal chileno y de esta manera proporcionar a
las empresas las herramientas y estrategias necesarias que
promuevan la adaptabilidad y el equilibrio entre el ambito
laboral, personal y familiar para hombres y mujeres y de
esta manera fomentar el empleo formal femenino. Para ello,
la guia se estructurd en diez capitulos.

El capitulo primero trata el teletrabajo y trabajo a distan-
cia, especificamente en las posibilidades de acuerdo que
entrega la ley, como acordar el lugar en que se teletraba-
jara, acordar teletrabajar sujeto a jornada o exento de ella,
y acordar teletrabajo total o parcial, conocido como trabajo
hibrido.

El capitulo segundo, se refiere a la jornada de trabajo, espe-
cificamente a la jornada ordinaria, parcial y extraordinaria,
a la banda horaria, los sistemas excepcionales de distribu-
cion de jornada, y las jornadas especiales.

n
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El capitulo tercero versa sobre los descansos dentro de la
jornada laboral y cdmo operan éstos.

El capitulo cuarto se refiere al descanso semanal, cémo
opera, y quiénes se exceptiian del descanso dominical.

El capitulo quinto explica el feriado anual o vacaciones, y
cémo se puede hacer uso de él, y del derecho preferente
para hacer uso del feriado legal durante las vacaciones es-
colares por parte de madres, padres y cuidadores de hijos
menores de 14 aios o de un adolescente menor de 18 afios
con discapacidad o dependencia severa o moderada.

El capitulo sexto comprende los permisos legales como, por
ejemplo, el permiso para contraer matrimonio o acuerdo de
unién civil, para exdamenes médicos, de acompafiamiento
del seguro SANNA respecto de hijos con cancer, enfermedad
en etapa terminal, con trasplante de 6rganos y en que se
encuentren en la UCI o UTI por enfermedad. A su vez con-
templa los permisos convencionales y los permisos que se
pueden acordar por sobre la ley.

El capitulo séptimo se refiere a los pactos sobre condi-
ciones especiales de trabajo que pueden acordar las perso-
nas trabajadora con responsabilidades familiares.

El capitulo octavo se centra en el contrato de trabajo me-

diante plataformas digitales y cuales son las normas la-
borales aplicables a los trabajadores y las trabajadoras de-
pendientes e independiente que prestan servicios a estas
plataformas digitales.

El capitulo noveno se refiere a la Circular N°3803 dictada
por la Superintendencia de Seguridad Social referente a las
directrices respecto de la obligacion de asistencia técnica
de los organismos administradores y de los administradores
delegados en la conciliacion de la vida personal, familiar y
laboral entre las entidades empleadoras y las personas tra-
bajadoras.

A largo de la guia se distinguen los derechos de las perso-
nas y las posibilidades de acuerdo. Para la avaluacion del
cumplimiento legal y el uso de las posibilidades de acuerdo
entre empresas se incorporan en el capitulo final un lista-
do de preguntas de cumplimiento de las empresas sobre el
marco legal, de uso de las posibilidades de acuerdo de la ley
y de buenas practicas, buscando contribuir a promover una
buena cultura organizacional con entornos de trabajo que
se adapte a las necesidades de las personas.
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“Los derechos establecidos
por las leyes laborales son
irrenunciables, mientras
subsista el contrato de

trabajo”

Codigo del Trabajo. Articulo 5.
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OA TANCIA'

1 E| teletrabajo y trabajo a distancia esta regulado en el Cédigo del Trabajo, Libro | del Contrato Individual de Trabajo y de la Capacitacién Laboral, Titulo Il De los Contratos
Especiales, capitulo IX del Trabajo a Distancia y Teletrabajo, articulos 152 quater G-152 quater O ter.
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Esta modalidad de trabajo se puede pactar al inicio o du- Sus contratos, o anexos donde se pacta el trabajo a distancia o teletrabajo,
rante la vigencia de la relacion laboral en el contrato de deben registrarse electronicamente en la Direccién del Trabajo dentro de los

trabajo o en un anexo.

{Qué es el trabajo a distancia?

“Es aquel en el que el trabajador presta sus servicios,
total o parcialmente, desde su domicilio u otro lugar o
lugares distintos de los establecimientos, instalaciones
o faenas de la empresa”.

Articulo 152 quater G) Cédigo del Trabajo.

{Qué es el teletrabajo?

“Se denominara teletrabajo si los servicios son presta-
dos mediante la utilizacion de medios tecnoldgicos, in-
formaticos o de telecomunicaciones o si tales servicios
deben reportarse mediante estos medios”.

Articulo 152 quater G) Cédigo del Trabajo.

15 dias siguientes al acuerdo.

Ademas de las estipulaciones que todo contrato de trabajo debe tener, el

contrato de trabajo a distancia o teletrabajo debe contener:

1 Indicacion expresa que las partes han acordado la modalidad de trabajo
a distancia o teletrabajo, especificando si sera de forma total o parcial y,
en este Ultimo caso, la formula de combinacion entre trabajo presencial y
trabajo a distancia o teletrabajo.

2 Ellugar o los lugares donde se prestaran los servicios, salvo que las par-
tes hayan acordado que la trabajadora o trabajador elegira libremente
ddnde ejercera sus funciones, lo que debera expresarse.

3 Elperiodo de duracién del acuerdo de trabajo a distancia o teletrabajo, el
cual podra ser indefinido o por un tiempo determinado.

4 Los mecanismos de supervision o control que utilizara el empleador res-
pecto de los servicios convenidos con el trabajador.

5 La circunstancia de haberse acordado que la trabajadora o trabajador a
distancia podra distribuir su jornada en el horario que mejor se adapte a
sus necesidades o que se encuentra excluido de la limitacién de jornada
de trabajo.

6 Eltiempo de desconexion.

Las estipulaciones anteriores deben ser incorporadas al momento de acor-

dar la modalidad de trabajo a distancia o teletrabajo.
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O1

TELETRABAJO O TRABAJO A DISTANCIA PARA TODAS
LAS PERSONAS DE LA ORGANIZACION

Los trabajadores
con teletrabajo
tienen derecho
de desconexion
que consiste en
al menos

12 hrs

continuas de
descanso en un
periodo de 24
horas

a) DEFINICION DE LiMITES

> ;Cuales son los limites que la ley establece respec-
to del teletrabajo o trabajo a distancia?

a.l Laley establece limites respecto del teletrabajo

o trabajo a distancia sefialando que puede abar-
car todo o parte de la jornada laboral:

I. Teletrabajo con jornada

En relacién a la jornada laboral, las partes pueden
acordar que el teletrabajo o trabajo a distancia
abarque todo o parte de ella.

En caso de que las partes acuerden que la perso-
na trabajadora esté sujeta a jornada, la empresa
debe respetar las reglas generales de la jornada
de trabajo que establece el Cddigo del Trabajo, es
decir, a modo general: (i) no se podra teletrabajar
mas del limite semanal de horas que establece la
ley, (ii) la jornada ordinaria diaria no podra exce-
der de 10 horas, (iii) la jornada semanal no puede
distribuirse en menos de 4 ni en mas de 6 dias a la
semana.2 También procedera el trabajo en horas

extraordinarias, conforme a las reglas generales.
Esto es, con el limite de 2 horas diarias y el recargo
del 50% sobre el sueldo convenido para la jornada
ordinaria.3

¢Se pueden combinar alternativas de jornadas?

Si, es posible hacerlo. En caso que la persona traba-
jadoray la empresa u organizacion acuerden la com-
binacion de tiempos de trabajo de forma presencial
en la empresa con tiempos de trabajo fuera de ella,
podran acordarse alternativas de combinacién de
dichos tiempos por los que podra optar la persona.
En tal caso, las partes deberan:

o Dejar constancia en el contrato de trabajo o anexo
al mismo, que la modalidad de trabajo a distancia
o teletrabajo sera parcial y la férmula de combi-
nacion entre trabajo presencial y trabajo a distan-
cia o teletrabajo.

o La persona trabajadora deberad comunicar al em-
pleador o empleadora con al menos, una semana
de anticipacion, la alternativa de combinacién
que ha escogido.

2 | a posibilidad de distribuir la jornada semanal en no menos de 4 ni en mas de 6 dias a la semana, es posible desde la reduccién de la jornada laboral a 40 horas. Hasta
entonces la jornada laboral semanal no puede distribuirse en menos de 5 ni en méas de 6 dias a la semana. / 3 C4digo del Trabajo. Articulo 32.
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Il. Teletrabajo exento de jornada

La ley autoriza a las partes a acordar que quien preste sus
servicios bajo la modalidad de teletrabajo, quede excluido
del limite de jornada laboral que establece el Cédigo del
Trabajo. En este caso, la empresa tiene la obligacion de res-
petar el derecho a desconexidn que consiste en al menos 12
horas continuas de descanso en un periodo de 24 horas.4

Este derecho a desconexion también lo tienen las personas
trabajadoras que distribuyen libremente su jornada cuando
la naturaleza de las funciones lo permita.

Presuncion de jornada laboral:

Existe la presuncidn legal de jornada ordinaria cuando el
empleador o la empleadora ejerciere una supervisién o con-
trol funcional sobre la forma y oportunidad en que se desa-
rrollen las labores del teletrabajo o trabajo a distancia.

La Direccion del Trabajo ha sefialado que se presume que la
persona trabajadora se encuentra exenta de los limites de la
jornada de trabajo contemplados en el articulo 22 del Codi-
go del Trabajo, siempre que la trabajadora o el trabajador
no se encuentre afecto a fiscalizacion superior inmediata.5

En relacion a lo anterior, la Direccion del Trabajo ha sefia-
lado que se entiende que hay “fiscalizacidén superior inme-
diata” cuando se dan los siguientes requisitos en forma co-
pulativa:é

a) Critica o enjuiciamiento de la labor desarrollada, lo que
significa supervision o control de los servicios prestados.

b) Que esta supervision o control sea ejecutada por perso-
nas de mayor rango o jerarquia dentro de la empresa o
por medios automatizados sin intervenciéon humana.

¢) Que sea ejercida en forma contigua o cercana, lo que se
debe entender en el sentido de proximidad funcional en-
tre quien supervisa y quien ejecuta la labor.

La existencia de fiscalizacion superior inmediata debe
considerar los avances tecnoldgicos, puesto que el uso de
aplicaciones informaticas disefiadas para el monitoreo del
trabajo va a permitir al empleador efectuar un control fun-
cional y directo respecto de la forma y oportunidad en que
el trabajador desarrolla sus labores.

4 Cédigo del Trabajo. Articulo 152 quater j. / 5 Direccidn del Trabajo. Dictamen 1389/007. 23 de marzo de 2020. / 6 Direccién del Trabajo. Dictamen N°545/22. 12 de agosto de

2024.
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“La circunstancia que el trabajador distribuya
libremente su horario no exime al empleador

de observar y controlar los limites
legales referidos, considerando el caracter
irrenunciable de la normativa legal”

a.2 Laley establece limites a los medios de control y el

derecho a desconexién en el teletrabajo

1. Distribucidn libre de horario de trabajo en el teletrabajo
o trabajo a distancia

Las personas que por la naturaleza de sus funciones puedan
pactar distribuir libremente su jornada en los horarios de
trabajo de la manera que mejor se adapten a sus necesi-
dades, quedan sujetas a los limites maximos de la jornada
diaria y semanal, a las normas sobre la duracién de la jor-
nada de los articulos 22 y 28 y las relativas al descanso se-
manal del Codigo del Trabajo. Y se les debe respetar el dere-
cho a desconexion de al menos 12 horas diarias continuas
en un periodo de 24 horas. Esto es, con el limite de 2 horas
extraordinarias diarias y el recargo del 50% sobre el sueldo
convenido para la jornada ordinaria.

La Direccion del Trabajo en Dictamen N°258/003, de 22 de

enero de 2021, ha estimado pertinente aclarar que “la
circunstancia que el trabajador distribuya libremente su
horario no exime al empleador de observar y controlar los
limites legales referidos, considerando el caracter irrenun-
ciable de la normativa legal”.

Por lo tanto, concluye la Direccion del Trabajo, la persona
trabajadora que distribuye libremente su horario de traba-
jo, debe comunicar a la empresa el momento en que de-
cidird iniciar el derecho de desconexion para computar las
12 horas continuas, en que no se le podran exigir reque-
rimientos por parte de la empresa u organizacion.

II. Excluidos del limite de jornada en el teletrabajo

De acuerdo a la interpretacion que la Direccidn del Tra-
bajo en Dictamen N°258/003, respecto al derecho a des-
conexion del Cddigo del Trabajo, la empresa no puede
implementar un mecanismo para indicar el momento en
que la persona teletrabajadora, que se encuentra exclui-
da del limite de jornada, inicia su derecho a desconexion
y el momento en que lo termina, cualquiera sea el medio,
como por ejemplo, por correo electrénico u otro medio
similar. Esto, pues se estaria en presencia de un tipo de
supervision y control sobre la forma y oportunidad en que
se prestan los servicios, lo que conllevaria a suponer que
existiria una fiscalizacidn superior inmediata.
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Por lo tanto, de acuerdo a la doctrina de la Direccién del Tra-
bajo, la persona teletrabajadora que ejerce sus funciones
por via remota, de exigirse este control respecto del inicio y
término del derecho a desconexidn, dejaria de estar exento
del limite de jornada laboral. Incluso, ha sefialado el Dictamen
258/003, el hecho de que en el contrato de trabajo se deba con-
tener el tiempo de desconexidn, no habilita a la entidad emplea-
dora para efectuar controles sobre la oportunidad en que la per-
sona trabajadora volvera a estar disponible para responder a los
requerimientos.

La ley establece limites a la vida privada e inviolabilidad del
hogar

En el ejercicio de sus facultades la Direccién del Trabajo ha es-
tablecido que los pactos de teletrabajo y trabajo a distancia no
pueden importar un menoscabo a los derechos reconocidos en el
Cédigo de Trabajo, debiendo considerar ademas que el articulo 5
de dicho Cddigo, consagra que el ejercicio de las facultades que
la ley reconoce a la empleadora o el empleador, tiene como limite
el respeto a las garantias constitucionales de las personas traba-
jadoras, en especial, cuando puedan afectar la vida privada o la
honra de estos.7

La Direccion del Trabajo considerd necesario realizar una serie de
prevenciones en relacion a la proteccidn de los derechos funda-

mentales relativos al ejercicio de supervision y control fun-
cional y directo sobre la forma y oportunidad en que se de-
sarrollan las labores de la persona que presta sus servicios
bajo la modalidad de trabajo a distancia o teletrabajo, por
parte de la entidad empleadora y, en definitiva, la posibili-
dad de ejercer fiscalizacion superior inmediata por esta Glti-
ma, mediante medios tecnoldgicos.

Por (ltimo, la empresa u organizacién podra ejercer con-
trol o supervision sobre el trabajador siempre que:8

« El trabajador o trabajadora esté en pleno conocimiento
de las medidas de control fijadas.

¢ Que las medidas de control fijadas sean proporcionales.

e Que las medidas de control fijadas resguarden especial-
mente el derecho de intimidad y vida privada.

7 Direccién del Trabajo. Dictamen N°1389/007. 23 de marzo de 2020. / 8 Ibid.
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> ;Qué pasa con los dispositivos de control audiovisual?

No esta permitido que la empresa instale dispositivos de control audiovisual como
forma de control o vigilancia permanente y continua, ya sea en.el domicilio de la per-
sona trabajadora o en otro lugar en que ésta preste sus servicios.

En relacidn a los sistemas de control, la Direccion del Trabajo ha sefialado que®:

“El empleador debera tomar los resguardos necesarios para no afectar los derechos
fundamentales del trabajador, esto especialmente considerando que la utilizacion in-
discriminada o un ejercicio intensivo de sus facultades bajo un escenario tecnoldgico
podria afectar los limites del espacio personal del trabajador”. Agregando que “medi-
das de dicha intensidad generan tension y presion y son incompatibles con la digni-
dad humana”.

Un control ilimitado que no reconoce fronteras y que se usa de manera continua, dice
la Direccion del Trabajo “implica no solo control extremo e infinitamente mas intenso
que el que realiza directamente la persona del empleador, sino que significa un poder
total y completo sobre la persona del trabajador, siendo una intromision no idonea y
desproporcionada en su esfera intima, haciendo inexistente todo espacio de libertad

y dignidad”.

9 Ibid.
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b) POSIBILIDADES DE ACUERDO

> ;Se puede acordar el lugar en que se teletrabajara? > ;Como se puede acordar la combinacién de teletrabajo
con trabajo presencial (trabajo hibrido)?

Las partes pueden acordar el lugar en que se prestaran los
servicios segun las siguientes alternativas:

e En el domicilio del trabajador u otro sitio determinado.

e Endonde el trabajador elija libremente ejercer sus fun-
ciones, pudiendo ser distintos lugares, cuando por la
naturaleza de los servicios resulte esto posible.

No constituye teletrabajo o trabajo a distancia cuando el lu-
gar es asignado y habilitado por el empleador o empleadora.

> ;En caso de teletrabajo se puede volver al trabajo
presencial?:

« Cuando se acordd el teletrabajo con posterioridad al ini-
cio de la relacion laboral, cualquiera de las partes puede
unilateralmente volver a las condiciones originalmente
pactadas (trabajo presencial), dando aviso por escrito
con 30 dias de anticipacion.

« Cuando se acordo el teletrabajo desde el inicio de la re-
lacién laboral, se requiere acuerdo de ambas partes para
adoptar la modalidad presencial.
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> ;Se puede acordar teletrabajar con jornada ordinaria, con

jornada parcial o exento del limite de jornada?

Las partes pueden pactar teletrabajar con jornada ordinaria
o parcial o bien exento del limite de jornada.

En caso de pactar teletrabajo exento del limite de jornada:

+ Se debe respetar siempre el derecho a desconexion (de a
lo menos 12 horas continuas en un periodo de 24 horas),
tiempo que se debe estipular en el contrato o anexo.

« Se presume que se trabaja sujeto a jornada laboral cuan-
do el empleador o empleadora ejerce supervision o con-
trol funcional directo sobre la forma y oportunidad en
que la persona trabajadora desarrolle las labores.10

En caso de pactar que se teletrabaje sujeto a las reglas ge-
nerales de la jornada de trabajo con las limitaciones y ex-
cepciones que establece el Cédigo del Trabajo, esto es, fi-
jando la jornada ordinaria con el limite maximo de horas
semanales legales, de no mas de 10 horas diarias y distribu-
idas en no menos de 4 dias ni en mas de 6 dias semanales, o
acordando una jornada parcial, la cual no puede superar las
30 horas semanales, procedera el pago de horas extraordi-
narias, las que no podran exceder las 2 horas diarias.

> ;Se puede acordar cémo distribuir la jornada en
teletrabajo?

Si la naturaleza de las funciones de la persona trabajadora
lo permiten, las partes podran pactar que la persona dis-
tribuya libremente su jornada en los horarios que mejor se
adapten a sus necesidades, respetando siempre los limites
maximos de la jornada diaria y semanal, sujetandose a las
normas sobre duracién de la jornada y las relativas al des-
canso semanal.

Por ejemplo, se podria pactar trabajar 8 horas diarias con-
tinuas desde las 8:00 a las 17:00, porque después de esa
hora debe cuidar a los hijos o hijas. O bien de 8:00 a 12:00 y
de 16:00 a 20:00 horas, porque en el lapso entre las 12:00 y
las 16:00 necesita cuidar a un padre enfermo.

> ;Puede una persona pactar con la empresa teletrabajar

con jornada y exento del limite de jornada en una misma
semana?

Combinar en una misma semana trabajo presencial y tra-
bajo a distancia o teletrabajo

Las partes pueden pactar combinar trabajo presencial con
trabajo a distancia o teletrabajo en una misma semana, la
Direccion del Trabajo ha sefialado que la ley asi lo permite.11

10 C4digo del Trabajo. Articulo 42 letra a). / 11 Direccién del Trabajo. Dictamen N°3079/031. 16 de noviembre de 2021.
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La Direccion del Trabajo precisa que no esta permitido

que las partes pacten que en una misma semana se En relacidn a lo anterior, la Direccién del Trabajo ha expli-

cado que en términos de cdmputos, la jornada de trabajo
se calcula o computa semanalmente, “por lo que resulta
contrario a la interpretacion armdnica de la normativa esta-

teletrabaje ciertos dias a la semana sujeto a jornada de
trabajo y ciertos dias de la misma semana exento de
jornada de trabajo

Combinar teletrabajo sujeto a jornada laboral y trabajo
exento de jornada laboral en la misma semana

En cuanto a la posibilidad de pactar alternativas de com-
binacion de tiempos de trabajo en forma presencial con
tiempos de trabajo fuera de las instalaciones de la em-
presa, la Direccion del Trabajo ha precisado que no esta
permitido que las partes pacten que en una misma sema-
na se trabaje ciertos dias a la semana sujeto a jornada de
trabajo y ciertos dias de la misma semana exento de jor-
nada de trabajo, toda vez que se trata de dos regimenes
normativos distintos. Al respecto, ha sefialado que en el
primero de ellos, la jornada laboral esta sujeta a un limite
semanal de horas de trabajo, y, por lo tanto, sujeta a un
sistema de registro de control de asistencia y de cum-
plimiento de horas, mientras que el segundo caso esta
exento de jornada de trabajo y de tal control. Agrega el dic-
tamen que “se trata de normas que por su finalidad y natu-
raleza, resultan incompatibles o de dificil fiscalizacion”.

blecer que, dentro de una misma semana, puedan convivir
sistemas en que durante ciertos dias el trabajador se en-
cuentre sujeto a jornada laboral y otros dias no”.12

No obstante lo anterior, la Direccion del Trabajo ha sefia-
lado que es pertinente considerar lo establecido en el arti-
culo 152 quater J) inciso 5, que permite que la empresa
acuerde con la trabajadora o el trabajador, alternativas de
combinacién de tiempos de trabajo en forma presencial
en establecimientos, instalaciones o faenas con tiempos
de trabajo fuera de ella en distintas semanas, por lo que la
persona podréa elegir, avisando a la empresa la alternativa
elegida con a lo menos una semana de anticipacion. Cita el
Dictamen N° 3578 del 15 de julio de 2015, donde reconoce
que es posible combinar que en determinadas semanas la
persona labore sujeta a jornada de trabajo de manera pre-
sencial en las dependencias de la empresa, y otras sema-
nas, trabaje a distancia o teletrabaje sin limites de jornada.
Siempre que lo anterior se hubiera pactado por las partes y
no derive de una imposicién unilateral de la empresa.

12 Djreccién del Trabajo. Dictamen N°3079/031. 16 de noviembre de 2020.
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c) DERECHO DE LAS PERSONAS TELETRABAJADORAS

Los derechos que tienen las personas que trabajan a distancia o teletrabajan son:

1 Garantias Constitucionales

Derecho a que se le respeten sus garantias constitucionales, en
especial la intimidad, la vida privada y la honra.

2 Desconexion diaria

Derecho a desconexion diaria de a lo menos 12 horas continuas en
un periodo de 24 horas, donde se debe respetar el descanso, tanto
para las personas teletrabajadoras que distribuyen libremente su
horario, como para las que prestan sus servicios excluidos de la
limitacién de jornada de trabajo.

3 Todos los derechos individuales y
colectivos

Todos los derechos individuales y colectivos del Codigo del Tra-
bajo que no sean incompatibles con las normas de la ley de tra-
bajo a distancia y teletrabajo.

4 Remuneracion Completa

No ver afectada su remuneracion.



5 Vuelta a modalidad presencial

Derecho a volver a las condiciones de trabajo presencial. Si el
teletrabajo o trabajo a distancia se acord6 con posterioridad al
inicio de la relacién laboral, tanto la persona trabajadora como
la empresa podran ejercer de manera unilateral la facultad de
volver a las condiciones originalmente pactadas. Se debe co-
municar a la otra parte por escrito sobre su decisién con una
antelacién minima de 30 dias. Si la modalidad de teletrabajo
se acordo al inicio de la relacién laboral, se exige que ambas
partes estén de acuerdo. En los dos casos, no puede implicar
un menoscabo a los derechos individuales y colectivos de la
persona trabajadora.13

6 Acceder a las instalaciones de la
empresa

Derecho a acceder a las instalaciones de la empresa y partici-
par en las actividades colectivas. En este caso son de cargo de
la entidad empleadora los gastos de traslado de la persona
trabajadora.

7 Informar sobre existencia de sindicatos

Derecho a que se le informe por escrito sobre la existencia o no de sindicatos, al momento del inicio
de sus labores o en el caso de que un sindicato se constituya con posterioridad del inicio de ellas.
Se debera informar de este hecho dentro de los 10 dias siguientes a la comunicacién a la empresa

de haberse constituido dicho sindicato.

13 Direccién del Trabajo. Dictamen N°1389/007. 2020.
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1. Deber de cuidado y corresponsabilidad

El Reglamento de seguridad y salud en teletrabajo4, sefiala
que la persona que teletrabaja tiene el deber de cuidado.
Es decir, debe observar una conducta de autocuidado de su
seguridad y salud en el trabajo, procurando con ello evitar
que el ejercicio de su actividad laboral pueda afectar a su
grupo familiar y a las demas personas cercanas a su puesto
de trabajo.

El Reglamento hace a la persona trabajadora correspon-
sable respecto de su salud y seguridad en el trabajo a dis-
tancia o teletrabajo, obligandolo a protegerse a simismoy a
su entorno. Incluyendo para ello la obligacion de aplicar el
instrumento de autoevaluacion que servira para la confec-

Una vez iniciada la modalidad de trabajo a
distancia o teletrabajo, la persona trabajadora

tiene un plazo no inferior a 5 dias ni superior
a 10 para aplicar y reportar el instrumento de
autoevaluacion de riesgos

d) DEBERES DE LAS PERSONAS TELETRABAJADORAS

cion de la matriz de identificacion de peligros y evaluacion
de riesgos que debe elaborar la empresa, y de acatar las
medidas preventivas que el organismo administrador del
seguro de la Ley N°16.744 prescriba.

Asimismo, dentro de las medidas de autocuidado en los
lugares en que se desarrolle el trabajo a distancia o teletra-
bajo, la persona trabajadora no podra manipular, procesar,
almacenar y ejecutar labores que impliquen la exposicion
de ella, su familia o de terceros a sustancias peligrosas o
altamente cancerigenas, tdxicas, explosivas, radioactivas,
combustibles u otras, aun cuando la entidad empleadora se
lo exija en razén de sus funciones.

De acuerdo al Reglamento de seguridad y salud en teletra-
bajo, el incumplimiento de esta obligacion, la falta de ve-
racidad u oportunidad de la informacidn proporcionada por
la o el trabajador seré sancionada segun el Reglamento In-
terno de Orden, Higiene y Seguridad de la empresa.

2. Deber de completar el instrumento de autoevaluacion
de riesgos de trabajo a distancia o teletrabajo

Una vez iniciada la modalidad de trabajo a distancia o tele-
trabajo, la persona trabajadora tiene un plazo no inferior a

14 Ministerio del Trabajo y Previsién Social. Decreto 18. Aprueba Reglamento del articulo 152 quatér M del Cédigo del Trabajo, que establece las condiciones especificas de seguri-

dad y salud en el trabajo a que deberan sujetarse los trabajadores que presenten servicios en las modalidades de trabajo a distancia o teletrabajo de acuerdo con los principios

y condiciones de la Ley N°16.744. 3 de julio de 2020.
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5 dias ni superior a 10 para aplicar y reportar el instrumento
de autoevaluacion de riesgos de trabajo a distancia o tele-
trabajo a la empresa u organizacion.

De acuerdo al Reglamento, el incumplimiento de esta obli-
gacion, la falta de veracidad u oportunidad de la informa-
cién proporcionada por la o el trabajador sera sancionada
segun el Reglamento Interno de Orden, Higiene y Seguridad
de la empresa.

3. Deber de implementar las medidas preventivas

La persona trabajadora tiene la obligacién de acatar la im-
plementacion por parte de la empresa de las medidas pre-
ventivas, correctivas y de ejecucion inmediatas prescritas
por el organismo administrador, cuando este Gltimo haya
constatado que las condiciones del lugar de trabajo ponen
en riesgo la seguridad y salud de la o el trabajador.

El Reglamento de seguridad y salud en teletrabajo agrega
que la persona trabajadora podra ser sancionada de con-
formidad al Reglamento Interno de Orden, Higiene y Segu-
ridad de la empresa si se niega infundadamente a dar la au-
torizacion a la empresa o al organismo administrador para

ingresar a su domicilio o si no da las facilidades para realizar
una visita ya autorizada, sea de la empresa o del referido or-
ganismo.

4. Deber de informar en caso de combinar jornadas de
trabajo

Cuando las partes acuerden alternativas de jornadas de
trabajo entre las que podra optar la persona, ésta debe co-
municar a la empresa con, al menos, una semana de antici-
pacion la alternativa de combinacién que ha escogido.

5. Deber de no ejecutar las labores bajo los efectos del al-
cohol y consumo de sustancias o drogas estupefacientes o
psicotropicas ilicitas

Este deber emana de la obligacion que el Reglamento de se-
guridad y salud en teletrabajo impone a la empresa de in-
corporar en el Reglamento Interno de Orden Higiene y Segu-
ridad, la prohibicidn de ejecutar las labores bajo los efectos
del alcohol y consumo de sustancias o drogas estupefacien-
tes o psicotrépicas ilicitas. 15

15 |pid.
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e) DERECHOS DE LAS EMPRESAS

> ;Cuales son los derechos del empleador o empleadora
respecto del teletrabajo?

1. Derecho a volver unilateralmente a las condiciones
originalmente pactadas

La empresa puede ejercer de manera unilateral la facul-
tad de volver a las condiciones originalmente pactadas,
siempre y cuando el trabajo a distancia o teletrabajo se
haya acordado con posterioridad al inicio de la relacion
laboral. Para ello, la empresa u organizacién debe comu-
nicar por escrito su decision a la trabajadora o trabajador
con una antelaciéon minima de 30 dias. Si la modalidad
de teletrabajo se acordd al inicio de la relacion laboral,
se exige que ambas partes estén de acuerdo. En los dos
casos, no puede implicar un menoscabo a los derechos
individuales y colectivos de la persona trabajadora.

2. Derecho a solicitar asistencia técnica a los organismos
de administracion

Este derecho tiene directa relacién con el deber de protec-
cién que tiene la empresa de tomar todas las medidas nece-
sarias para proteger eficazmente la vida y salud de las tra-
bajadorasy trabajadoresy de gestionar los riesgos laborales
que se encuentren presentes en el domicilio de la persona
trabajadora o en el lugar o lugares distintos a los estable-
cimientos, instalaciones o faenas de la empresa, que se hu-
bieren acordado para la prestacion de esos servicios.

Para cumplir con lo anterior, la empresa u organizacion
puede requerir la asistencia técnica al organismo adminis-
trador al cual se encuentre adherida o afiliada para la apli-
cacion de instrumento de autoevaluacion de riesgos de tra-
bajo a distancia o teletrabajo, la confeccion de la matriz de
identificacion de peligros y evaluacidn de riesgos laborales,
la elaboracién del programa preventivo y la capacitacion de
las personas que trabajan bajo esta modalidad, entre otros.
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f) DEBERES DE LAS EMPRESAS

> ;Cudles son los deberes del empleador o empleadora impartir 6rdenes u otros requerimientos durante las horas

respecto del teletrabajo?

1. Deber de respetar los limites de la jornada diaria y
semanal

La empresa debe respetar los limites de la jornada diaria y
semanal de quienes trabajan bajo la modalidad de trabajo
a distancia o teletrabajo sujeto a jornada. Esto es, no mas
de 10 horas ordinarias al dia y cumplir con el limite de horas
ordinarias semanales que establece la ley, distribuidas en
no menos de 4 dias ni mas de 6 a la semana. Podran traba-
jar 2 horas extraordinarias diarias de forma excepcional de
acuerdo a las reglas generales.

2. Deber de respetar los dias de descanso semanal, los
permisos, los feriados y las vacaciones

3. Deber de respetar el derecho a desconexion

La empresa debe respetar el derecho a desconexion que
consiste en un lapsus de al menos 12 horas continuas, en un
periodo de 24 horas, tanto para las personas que distribu-
yen libremente su horario, como para quienes teletrabajan
excluidas de la limitacion de la jornada de trabajo.

Por lo tanto, la empresa no podra enviar comunicaciones,

de desconexion y en los dias de descanso, permisos o fe-
riado anual.

4. Deber de implementar a su costo un mecanismo fidedig-
no de registro de cumplimiento de jornada

En el caso de que se presten los servicios bajo la modalidad
de trabajo a distancia o teletrabajo con jornada, la empresa
u organizacion cuando corresponda, debe implementar a su
costo un mecanismo fidedigno de registro de cumplimien-
to de jornada. En este caso, el Cddigo del Trabajo autoriza
a la Direccidn del Trabajo para que mediante resolucidn
fundada establezca y regule sistemas especiales de control
horario. Estos sistemas de control deben estar autorizados
por la Direccion del Trabajo, pudiendo coexistir con otro
sistema del empleador o empleadora destinado al personal
que trabaja de manera presencial.

El deber legal de las empresas de implementar un medio
de control es obligacién sélo para el control de la jornada
cuando ésta se haya pactado, lo que refuerza el Dictamen
de la Direccién del Trabajo N°258/003 de 22 de enero de
2021: “En el caso de los teletrabajadores excluidos del limite
de jornada, las partes no se encuentran obligadas a indicar
en el contrato de trabajo conforme a lo dispuesto en el nu-
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La empresa debe proporcionar a su costo
los equipos, las herramientas y los

materiales para el trabajo a distancia o
para el teletrabajo

meral 4) del articulo 152 quéter K del Cédigo del Trabajo, los
mecanismos de supervision o control que utilizara el em-
pleador respecto de los servicios convenidos con el traba-
jador”.

5. Deber de proporcionar a su costo los equipos, herramien-
tas y materiales de trabajo

La empresa debe proporcionar a su costo los equipos, las
herramientas y los materiales para el trabajo a distancia o
para el teletrabajo, incluidos los elementos de proteccion
personal. Las personas trabajadoras no podran ser obliga-
das a utilizar elementos de su propiedad.

Esta obligacion se debe hacer exigible desde el momento en
que se pacta la modalidad de trabajo a distancia o teletraba-
joy la obligacién de proporcionar por parte de empresa los
equipos y herramientas, no impide que las partes acuerden
que el trabajador o trabajadora voluntariamente, pueda
utilizar elementos de su propiedad y que la empresa pueda
pagar una asignacion por su uso para efectos laborales por
un monto razonable y suficiente para cubrir los costos efec-

tivamente incurrido por la trabajadora o el trabajador.16

La empresa también estd obligada a asumir los costos de
operacién, que son los que permiten que se realicen las
labores. Esto es desde el momento en que tales servicios
se inician y siempre que estén directamente relacionados
con los mismos. Debe asumir también los costos de fun-
cionamiento, es decir, aquellos que permiten a los equipos
ejecutar las tareas necesarias para el cumplimiento efecti-
vo de las labores por las cuales la persona trabajadora fue
contratada, como por ejemplo, la habilitacion de software,
aplicativos, licencias para la ejecucién de determinados
programas u otros.7

Asimismo, la empresa debe asumir los costos de operacién,
mantenimiento y reparacion de los equipos.

La Direccion del Trabajo en Dictamen N°258/003 ha agrega-
do que la determinacién de los costos de operacién y fun-
cionamiento se deberan resolver caso a caso y correspon-
derd a la realidad de cada relacién laboral.18

Por ultimo, en el caso en que las partes hayan acordado una
combinacion del lugar en que se prestan los servicios duran-
te la jornada de trabajo, es decir, que se reparta el tiempo
entre las dependencias de la empresa y otro lugar fuera de

16 Direccién del Trabajo. Dictamen N°258/003. 22 de enero. 2021. / 17 Ibid. / 18 Direccién del Trabajo. Dictamen N° 1389/007. 23 de marzo 2020.
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ella, los costos de traslados podrian ser considerados como
un costo necesario de la operacién, por lo tanto, la empresa
deberia asumir dichos costos.*?

6. Deber de registrar electronicamente el pacto de teletra-
bajo

La empresa debe registrar de manera electrdnica en la Di-
reccién del Trabajo el pacto en que las partes hayan acor-
dado la modalidad de trabajo a distancia o teletrabajo.
El plazo que tiene la empresa u organizacion para el cum-
plimiento de esta obligacion es de 15 dias contados desde
que se acordd dicha modalidad.

7. Deber de garantizar el acceso a las instalaciones de la
empresa

La empresa u organizacion tiene la obligacion de garantizar
que quienes trabajan bajo la modalidad de trabajo a dis-
tancia o teletrabajo puedan acceder a las instalaciones de
la empresa y participar en las actividades colectivas que se
realicen, siendo de cargo de la empresa los costos de trasla-
dos.

8. Deber de informar sobre la existencia de sindicatos

9. Deber general de proteccion de la salud y seguridad en
el trabajo

La empresa u organizacion debe tomar todas las medidas
necesarias para proteger eficazmente la vida y salud de las
y los trabajadores que presten servicios en la modalidad de
trabajo a distancia o de teletrabajo, para ello, deben gestio-
nar los riesgos laborales que, con motivo de la modalidad de
prestacion de servicios convenida, se encuentren presentes
en el domicilio del trabajador o en el lugar o lugares distin-
tos a los establecimientos, instalaciones o faenas de la em-
presa, que se hubieren acordado para la prestacidn de esos
servicios.

La obligacion de gestionar los riesgos laborales a que se ven
expuestos esos trabajadores y trabajadoras, es distinta de-
pendiendo de si los servicios se prestan desde el domicilio
u otro lugar previamente determinado, o si se pactd que la
trabajadora o el trabajador pueda elegir libremente el lugar
y la naturaleza de los servicios asi lo permiten.

I. Cuando se ha pactado que la persona elija libremente des-
de donde teletrabajar y asi queda establecido en el contrato,
la empresa u organizacion cumple con el deber de cuidado
de la salud y seguridad de las y los trabajadores:

19 |bid.

31



32

GUIA DE ADAPTABILIDAD LABORAL TELETRABAJO Y TRABAJO A DISTANCIA

a) Al comunicar por escrito a la persona de los riesgos in-
herentes del trabajo, las medidas preventivas y de los
medios de trabajo correctos, segiin cada caso en parti-
culary los requisitos minimos de seguridad que para la
ejecucion de esas labores, sean necesarios considerar
en la determinacion de los lugares de trabajo escogidos.

b) Al capacitar en forma previa al inicio de las labores a la
persona trabajadora en las medidas de seguridad y sa-
lud del lugar de trabajo.

La Superintendencia de Seguridad Social ha sefialado en la
Circular N°3572,20 que debido a que en esta instancia aun
no se identifican y evaltan los riesgos del puesto de trabajo
especifico, las capacitaciones que los organismos adminis-
tradores otorguen a peticion de los empleadores, deberan
tratar sobre las principales medidas de seguridad y salud
que los trabajadores a distancia y teletrabajadores deben
tener presente, en virtud de los riesgos inherentes a sus
labores y sobre el objetivo y correcta aplicacion del “Instru-
mento de Autoevaluacion de riesgos de trabajo a distancia
o teletrabajo”.

Por Gltimo, la Superintendencia de Seguridad Social en esta

circular ha sefialado, expresamente que en el caso en que se
haya pactado que la trabajadora o el trabajador pueda ele-
gir libremente el lugar donde trabajar y la naturaleza de los
servicios asi lo permiten, la entidad empleadora no tiene la
obligacion de aplicar el instrumento de autoevaluacion de
trabajo a distancia o teletrabajo y tampoco le sera exigible
la matriz de identificacion de peligros y evaluacion de ries-
gos.

Il. Cuando se establece que el trabajo se realizara desde el
domicilio del trabajador, la empresa debe:

a) Entregar a la persona trabajadora un instrumento de
autoevaluacion de riesgos de trabajo a distancia o tele-
trabajo para ser aplicado por ésta.

Es importante sefialar que por cada persona que se
desempefie bajo la modalidad de trabajo a distancia
o teletrabajo, serd obligatoria la aplicacion integra del
sefalado instrumento.

b) Elaborar una matriz de identificaciéon de peligros y
evaluacion de riesgos laborales en base a los resultados
de la aplicacién del instrumento de autoevaluacién.?!

20 pe fecha 1 de febrero de 2023. / 21 De acuerdo a la Circular N°3532 dictada por la Superintendencia de Seguridad Social el organismo administrador tiene la obligacién
de elaborary poner a disposicion de la entidad empleadora un formato de matriz.
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Enviar al organismo administrador la matriz y el instru-
mento de autoevaluacion.

Elaborar un programa preventivo de peligros y riesgos a
partir de la matriz.

Implementar las medidas preventivas y correctivas
sugeridas por el organismo administrador del seguro de
la Ley N°16.744 a partir del analisis de la matriz.

Comunicar por escrito a quienes teletrabajan sobre los
riesgos de sus labores y medidas preventivas que han
quedado establecidas en el programa preventivo y los
medios de trabajo correctos.

Capacitar acerca de las principales medidas de seguri-
dady salud que deben tener presentes en el desempefio
de sus funciones.

Estas capacitaciones corresponden a las previstas en
el programa preventivo, las que no deben exceder de 2
afios.

Las capacitaciones se deberan efectuar acerca de las
principales medidas de seguridad y salud que debe te-
ner presente la persona trabajadora para desempefiar
sus labores.

h)

)

k)

Proveer de elementos de proteccién personal adecua-
dos para el desempefio de sus labores.

Incorporar en el Reglamento Interno de Orden, Higiene
y Seguridad dentro de las prohibiciones al interior de la
empresa, la de ejecutar las labores que se realizan bajo
la modalidad de teletrabajo, bajo los efectos de alcohol
y consumo de sustancias, drogas estupefacientes o psi-
cotrépicas ilicitas.

Evaluar anualmente el cumplimiento del programa pre-
ventivo.

Respaldar con documentos toda la informacién vincu-
lada a la gestion de riesgos laborales y ponerla a dis-
posicién de la Inspeccién del Trabajo respectiva.
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g) TELETRABAJO Y DECLARACION DE ESTADO DE EXCEPCION
CONSTITUCIONAL DE CATASTROFE, CALAMIDAD PUBLICA

>

O UNA ALERTA SANITARIA

{Qué ocurre si la autoridad declara estado de excepcion
constitucional de catastrofe, calamidad publica o una
alerta sanitaria con ocasién de una epidemia o pandemia
a causa de una enfermedad contagiosa??2

El empleador o empleadora debe ofrecer teletrabajo o tra-
bajo a distancia al:

e Trabajador o trabajadora que tenga el cuidado perso-
nal de al menos un nifio o nifia en etapa preescolar, en
la medida que la naturaleza de sus funciones lo permita
y sin reduccion de remuneraciones.

Si ambos padres son trabajadores y tienen el cuidado
personal de un nifo o nifia, cualquiera de ellos, a elec-
cioén de la madre, podra hacer uso de este derecho.

e El trabajador o trabajadora que tenga bajo su cuidado
personas con discapacidad.

Esta obligacion se debe mantener vigente durante el perio-
do de tiempo en que se mantengan las circunstancias, sal-
vo acuerdo de las partes.

> ;Qué ocurre si la autoridad declara estado de excepcién

constitucional de catastrofe, calamidad publica o una
alerta sanitaria con ocasién de una epidemia o pandemia
a causa de una enfermedad contagiosa, y adopta medidas
que implican el cierre de establecimientos de educacion
basica o impidan la asistencia estos??3

El empleador o empleadora debe ofrecer al trabajador o
trabajadora que tenga el cuidado personal de al menos un
nifio o nifia menor de 12 afos, que se vea afectado por di-
chas circunstancias, trabajo a distancia o teletrabajo, en la
medida que la naturaleza de sus funciones lo permitiere, sin
reduccidn de remuneraciones. En este caso, el trabajador o
trabajadora debera entregar al empleador una declaracion
jurada de que dicho cuidado lo ejerce sin ayuda o concu-
rrencia de otra persona adulta.

Esta obligacidn se debe mantener vigente durante el perio-
do de tiempo en que se mantengan las circunstancias, salvo
acuerdo de las partes.

22 Cédigo del Trabajo. Articulo 206 bis. / 23 Ibid.
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h) OBLIGACION DE LA EMPRESA DE OFRECER TELETRABAJO
O TRABAJO A DISTANCIA A LA TRABAJADORA

EMBARAZADA.

ad
N

> ;Cuando el empleador o empleadora tiene la obligacién de ofrecer teletrabajo

o trabajo a distancia a la mujer durante su embarazo?

Cuando la autoridad declarare el estado de excepcion constitucional de catdstro-
fe, por calamidad publica, o una alerta sanitaria, con ocasién de una epidemia o
pandemia a causa de una enfermedad contagiosa.2*

¢Durante cuanto tiempo debe ofrecer teletrabajo o trabajo a distancia?

Durante el tiempo que dure el referido estado de excepcién constitucional o la
referida alerta sanitaria.

{Qué ocurre si por la naturaleza de las funciones de la trabajadora la modalidad
de teletrabajo no es compatible?

El empleador o empleadora, con acuerdo de ella y sin reducir sus remunera-
ciones, la debe destinar a labores que no requieran contacto con publico o con
terceros que no desempefien funciones en el lugar de trabajo, siempre que ello
sea posible y no importe menoscabo para la trabajadora.

24 Cédigo del Trabajo. Articulo 202.

35



36

GUIA DE ADAPTABILIDAD LABORAL TELETRABAJO Y TRABAJO A DISTANCIA

> ;Cudles son las responsabilidades de la empresa en caso

de accidentes o enfermedades profesionales en trabajos a
distancia y teletrabajo?

El teletrabajo o trabajo a distancia esta cubierto por el se-
guro obligatorio de accidentes del trabajo y enfermedades
profesionales de la Ley 16.744.

Los accidentes que se produzcan a causa o con ocasion de
las labores que se efectlien en virtud de un contrato de tra-
bajo a distancia o teletrabajo?5, como por las enfermedades
que sean causadas de manera directa por el ejercicio del
trabajo, si estan cubiertos. Esto conforme lo ha sefialado la
Circular N°3370 de 10 de agosto de 2018, de la Superinten-
dencia de Seguridad Social.

Los accidentes domésticos deben calificarse como de ori-
gen comun, si su ocurrencia no guarda relacion con la ac-
tividad laboral.26

Respecto de los accidentes de trayecto, se consideran como
tales y quedan cubiertos los sufridos en el transito desde el
domicilio del trabajador al lugar de trabajo alternativo, asi

i) TELETRABAJO Y ACCIDENTES LABORALES

como aquellos ocurridos entre el domicilio del trabajador o
ellugar de trabajo acordado y la empresa.

Los accidentes domésticos

No son

accidentes laborales

25 Superintendencia de Seguridad Social. Compendio de Normas del Seguro Social de Accidentes del Trabajo y Enfermedades Profesionales. Revisado en la pagina web el 4 de
septiembre de 2024. / 26 Superintendencia de Seguridad Social. Dictdmen N°62586. 17 de abril de 2024.
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02

TELETRABAJO PARA PERSONAS CON NINOS O NINAS MENORES
DE 14 ANOS O QUE TENGAN A SU CARGO EL CUIDADO
DE UNA PERSONA CON DISCAPACIDAD O EN SITUACION DE

DEPENDENCIA SEVERA O MODERADA

(Ley de conciliacidn de la vida personal, familiar y laboral.)??

> (A quiénes la empresa debe ofrecer el teletrabajo? > ;Cémo debe la persona trabajadora solicitar el teletrabajo
El empleador y empleadora debe ofrecer teletrabajo a la en el caso en que la empresa tenga el deber de ofrecérselo?
persona trabajadora que tenga el cuidado personal de un » Presentar su requerimiento por escrito.

nifio o nifia menor de 14 afios o que tenga a su cargo el
cuidado de una persona con discapacidad o en situacion de
dependencia severa o moderada, no importando la edad de
quien se cuida, sin recibir remuneracién por dicha actividad. + Contener la combinacién fija de tiempos de trabajo pre-
sencial en la empresa y de tiempos de trabajo fuera de
ellas, pudiendo distribuir tiempos presenciales y a dis-
tancia durante la jornada diaria o semanal, los que no
podran superar los limites diarios y semanales de trabajo.

» Acompafiar la solicitud con los documentos que acredi-
ten su calidad de cuidador.

En estos casos la empresa u organizacion deberd ofrecer
teletrabajo total o parcial -todo o parte de la jornada diaria
o semanal- en la medida que la naturaleza de sus funciones
lo permita.

La obligacion de ofrecer teletrabajo no se aplicara res-
pecto de:

Los trabajadores y trabajadoras que tengan poder para re-
presentar al empleador o empleadora, como gerentes, sub-
gerentes, agentes o apoderados. Estas personas pueden
acordar el teletrabajo de acuerdo a las reglas generales.

27 Regula el deber del empleador o empleadora de ofrecer teletrabajo en determinados casos la Ley N° 21.646 “Modifica el Titulo Il del Libro Il del Cédigo del Trabajo “De la Pro-
teccion a la Maternidad, Paternidad y Vida Familiar” Regula un Régimen de Trabajo a Distancia y Teletrabajo en las Condiciones que Indica”. 29 de diciembre de 2023. Articulo
152 quater O bis tery 152 quater O ter del Codigo del Trabajo.
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La empresa puede rechazar la solicitud de
teletrabajo si demuestra que:

La naturaleza de las funciones de la per- No existan condiciones de conectividad El organismo administrador del seguro
sona trabajadora no permite la modali- en el lugar en el que se desarrollaran las determine que dicho lugar no cumple
dad de trabajo a distancia o teletrabajo. labores. con condiciones de seguridad y salud en

el trabajo adecuadas.
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> (Cémoy en qué plazo debe responder la empresa u orga-

nizacion a la solicitud de teletrabajo de aquellas personas
a quienes debe ofrecérselo?

e El empleador o empleadora deberd dar su respuesta
dentro de 15 dias, pudiendo ofrecer una férmula alter-
nativa o rechazar la propuesta, acreditando los motivos
de su rechazo segln lo establece la Ley.

{Qué ocurre si la empresa u organizacion no responde o lo
hace fuera del plazo de los 15 dias?

La Direccion del Trabajo entendera que hay incumplimiento
por parte del empleador o empleadora y podria ser sancio-
nado administrativamente con multa.28

(En qué casos puede la empresa u organizacién rechazar
la solicitud de teletrabajo de aquellas personas a quienes
tiene el deber de ofrecerlo?

* Que la naturaleza de las funciones de la persona traba-
jadora no permite la modalidad de trabajo a distancia
o teletrabajo, como en el caso de labores que requie-
ren que se encuentre presencialmente en su puesto de
trabajo, o la atencion presencial de publico, o que por
necesidades organizativas sean requeridas para la rea-
lizacion de los servicios de otros trabajadores o de
atencion de servicios de urgencia, guardias o similares.

* Que no existan condiciones de conectividad en el lugar
en el que se desarrollaran las labores.

* Que el organismo administrador del seguro determine
que dicho lugar no cumple con condiciones de seguri-
dady salud en el trabajo adecuadas.

* Que la persona trabajadora tenga poder para represen-
tar al empleador o empleadora, tales como gerentes,
subgerentes, agentes o apoderados.

De todas formas, todas las personas pueden acordar tele-
trabajo de acuerdo a las disposiciones generales estableci-
das en el articulo 152 quater G) del Cédigo del Trabajo:

“Las partes podran pactar, al inicio o durante la vigencia
de la relacion laboral, en el contrato de trabajo o en docu-
mento anexo al mismo, la modalidad de trabajo a distancia
o teletrabajo, la que se sujetara a las normas del presente
Capitulo. En ningln caso dichos pactos podran implicar un
menoscabo de los derechos que este Codigo reconoce al
trabajador, en especial, en su remuneracion.”

Qué ocurre si la empresa u organizacion rechaza injustifi-
cadamente la solicitud de teletrabajo de aquellas perso-
nas a quienes tiene el deber de ofrecerlo?

Si el empleador o empleadora rechaza de manera injustifi-
cada la propuesta de teletrabajo de la persona trabajadora
y no cumple la condicion de acreditar, de forma justificada,
que la naturaleza de las funciones del trabajador o traba-
jadora no permite la modalidad de teletrabajo o trabajo a
distancia, se entiende que también estad incumpliendo con
la obligacién de ofrecer teletrabajo o trabajo a distancia a la
persona beneficiaria.2®

39

28 |bid. / 29 Direcci6n del Trabajo. Dictamen N°339/18. 3 de junio de 2024. El empleador o empleadora deberd acreditar las circunstancias que prueban de forma cierta o de acuer-
do con la realidad de la labor desempefiada por el trabajador o la trabajadora que no es posible acceder a su propuesta, pues la naturaleza de las labores no permite dicha modali-
dad de trabajo.
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> ;Cual es el limite para el teletrabajo en los casos de aque-

llas personas a quienes la empresa tiene el deber de ofre-
cerlo?

En ningln caso, el ejercicio de este derecho por parte de la
persona trabajadora podra implicar una alteracion en las
condiciones pactadas, o que el empleador o empleadora
tenga que disponer de un reemplazo o cambios de horarios
o funciones de otros trabajadores.

{Cémo puede la persona realizar modificaciones a la dis-
tribucidn de teletrabajo parcial (trabajo hibrido) pactada?

Si la persona trabajadora requiere realizar una modificacion
ala distribucién de teletrabajo, debera dar aviso por escrito
al empleador o empleadora con una anticipacién minima
de 30 dias.

¢Se puede en caso de teletrabajo volver al trabajo presen-

cial?:

e Enelcasodeltrabajador o trabajadora puede volver uni-
lateralmente a las condiciones originalmente pactadas
cuando ocurra una causa sobreviniente.

e En el caso del empleador o empleadora puede volver
unilateralmente a las condiciones originalmente pacta-
das cuando:

1. La naturaleza de las funciones de la persona trabaja-
dora no permite teletrabajar.

2. No existan condiciones de conectividad en el lugar
en el que se desarrollaran las labores.

3. El organismo administrador del seguro determine
que dicho lugar no cumple con condiciones de segu-
ridad y salud en el trabajo adecuadas.

{Qué ocurre con el deber general de proteccién de la
empresa u organizacién?

El acuerdo de teletrabajo o trabajo a distancia no puede
significar un menoscabo de los derechos de la persona
trabajadora. De esto se desprenden una serie de obli-
gaciones especificas respecto a la provision de condi-
ciones para la prestacion de los servicios bajo esta mo-
dalidad:3°

* Elempleador o empleadora debe informar por escrito
a la persona trabajadora respecto de las labores, las
medidas preventivas y los medios de trabajo correctos.

* Capacitar directamente o a través de un organismo
administrador del seguro de la Ley N°16.744, al traba-
jador o trabajadora acerca de las medidas de seguri-
dad y salud necesarias antes de comenzar a prestar
sus servicios bajo este sistema.

Toda aquella informacién vinculada a la gestién de ries-
gos que realice debera quedar documentada, ya sea en
papel o en formato electrénico, y a disposicién de la Ins-
peccién del Trabajo respectiva.

30 |bid.
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Entrada en vigencia y gradualidad de |la Ley N221.561

(Ley de 40 horas)

2024

Reduccion de jornada ordinaria a 44 horas.

2026

Reduccion de jornada ordinaria a 42 horas.

Reduccion de jornada a 44 horas promedio en
cémputo de hasta 4 semanas.

Reduccion de jornadas a 42 horas promedio
en computo de hasta 4 semanas.

Exclusion de jornada y teletrabajo.

Horas extras compensadas con descanso.

Registro de asistencia.

2028

Reduccion de jornada ordinaria a 40 horas.

Bandas horarias.

Reduccion de jornadas a 40 horas promedio
en computo de hasta 4 semanas.

Medidas trabajadoras casa particular puertas
adentro y afuera.

Jornada 4x3

Medidas SENCE.

Transporte interurbano de pasajeros, transporte
carga, transporte ferrocarriles, transporte rural y
rebaja general transporte colectivo urbano.

Programas de cumplimiento asistido de la
Direccion de Trabajo a PYMES.

Sistemas excepcionales con 42 horas y dias de
descanso.

Resolucién en 30 dias de la Direccion del Trabajo.

Jornada trabajadores agricola permanente.
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JORNADA ORDINARIA:

La empresa puede
adelantarse a la
implementacion
progresiva de la

reduccion de
jornada laboral de
la Ley de 40 horas

DURACION DE LA JORNADA ORDINARIA

Con la entrada en vigencia de la Ley N°21.561 que
Modifica el Cddigo del Trabajo con el objeto de re-
ducir la jornada laboral conocida como “Ley de 40
horas”, la jornada ordinaria de trabajo de 45 horas
semanales se comenz6 a reducir gradualmente a 40
horas de la siguiente manera:

+ 26 de abril de 2024: 44 Horas |

e 26de abrilde 2026: | 42 horas
e 26de abrilde 2028: 40 horas

Puede acordarse que la jornada semanal sea infe-
rior a 40 horas ya que éste es el limite maximo legal.

GUIA DE ADAPTABILIDAD LABORAL JORNADA DE TRABAJO

> ¢(Puede el empleador o empleadora adelantarse

voluntariamente a la ley rebajando las jornadas
laborales a 40 horas semanales?

La empresa puede adelantarse a la implementacion
progresiva de la reduccién de jornada de los traba-
jadoresy trabajadoras.3?

La adecuacion de la jornada laboral se debe efec-
tuar de comun acuerdo entre la empresa y orga-
nizaciones sindicales o los trabajadores. A falta de
acuerdo, la empresa puede efectuar la adecuacién
de lajornada de trabajo unilateralmente, respetando
las limitaciones legales.32 La rebaja de la jornada la-
boral se puede efectuar a su inicio o su término.

La reduccion adelantada de la jornada de trabajo se
entiende que quedan incorporadas a los contratos
individuales, instrumentos colectivos de trabajo y a
los reglamentos internos, sin que resulte necesaria
su adecuacion.33

31 Direccién del Trabajo. Dictamen 81/02 . 1 de febrero de 2024. / 32 La Direccién del Trabajo en Dictamen N° 213/07 de 5 de abril de 2024, ha sefialado que para que el empleador
o empleadora pueda reducir unilateralmente la jornada laboral, se requiere necesariamente que haya existido previamente un proceso de diadlogo entre las partes, el cual, sélo al
verse truncado, habilitard a la empresa a la adecuacion de la jornada sin la participacion de las organizaciones sindicales o los propios trabajadores o trabajadoras. No se entiende
que hubo falta de acuerdo si, al menos, no hay constancia de haberse discutido una propuesta formal presentada por cualquiera de las partes. P.7y 8. / 33 Ley N°21.561. Articulo

segundo transitorio.
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> ;Qué ocurre si las partes no llegan a acuerdo para ade-

cuar la jornada diaria de trabajo?

En el caso en que el empleador o empleadora no llegue a
acuerdo con las organizaciones sindicales o los traba-
jadores respecto de la forma de adecuacién de la jorna-
da diaria de trabajo, con el fin de cumplir con los nue-
vos limites de horas semanales que establece el Cédigo
del Trabajo y el articulo primero transitorio de la Ley
N°21.561 que establece la reduccion progresiva, la em-
presa debe: 34

e En el caso de que la jornada laboral se encuentre dis-
tribuida en 5 dias: disminuir 1 hora por cada dia, con-
siderando la progresividad de la entrada en vigencia
de la Ley N°21.561. A modo de ejemplo, si se trata de
una jornada de lunes a viernes, el viernes 26 de abril
elempleador o empleadora debera reducir al menos 1
hora al término de la jornada diaria en alguno de los 5
dias que forman parte de la jornada laboral.

e En el caso de que la jornada se encuentre distribuida
en 6 dias, disminuir al menos 50 minutos cada dia,
considerando la progresividad de la entrada en vigen-
cia de la ley N°21.561. Por ejemplo, el 26 de abril de
2024, tratandose de una jornada de lunes a sabado, el
empleador o empleadora debera reducir al menos 50

minutos en un dia de la jornada semanal y la fraccidn
de 10 minutos en otro de la misma semana.

DISTRIBUCION DE LA JORNADA ORDINARIA

> ;Como se puede distribuir la jornada ordinaria?

A partir de abril de 2028 se podra distribuir en no mas de
6 dias ni menos de 4 dias semanales, no pudiendo exce-
der de 10 horas diarias. La posibilidad de distribuir la
jornada semanal en no menos de 4 ni mas de 6 dias a la
semana, es posible desde la reduccion de la jornada la-
boral a 40 horas. Hasta entonces la jornada laboral se-
manal no puede distribuirse en menos de 5 ni en mas de
6 dias a la semana.

Su distribucién se puede efectuar en cada semana calen-
dario o sobre la base de promedios semanales en lapsos
de hasta 4 semanas con los limites y requisitos que esta-
blece la ley.

Pactos 4x3:

Los pactos 4x3 consisten en que las partes pueden
acordar distribuir la jornada ordinaria semanal de
manera que la persona trabaje 4 dias y descanse 3 dias.

34 Direccién del Trabajo. Dictamen N°235/08. 18 de abril de 2024.
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en el ciclo, con un méximo de 45 horas semanales.
El tope de 40 horas semanales se puede ampliar a 52
horas semanales s6lo mediante negociacién colectiva
o pacto directo y sélo respecto de sus afiliados.

> ;El empleador o empleador puede adelantarse a la ley
de 40 horas y comenzar a distribuir la jornada semanal
en no menos de 4 ni mas de 6 dias?

La empresa puede adelantarse a comenzar a distribuir

la jornada laboral en no menos de 4 y mas de 6 dias » Se debe acordar entre el empleador o empleadora y
siempre que lo pacte voluntariamente con la persona la persona trabajadora. Las partes pueden modificar o
trabajadora. 35 dejarlo sin efecto de comuin acuerdo.37

e Si el trabajador o trabajadora ademas se encuentra
sindicalizado, para poder acordar esta forma de distri-
bucidn se requiere el acuerdo previo del sindicato al
cual se encuentra afiliado.38

> ;Se puede distribuir la jornada ordinaria en base a pro- + Se debe fijar de comuin acuerdo y por escrito3? un ca-

medios semanales?3¢ lendario con distribucién diaria y semanal de la jorna-
da. La Direccién del Trabajo ha sefialado que lo prime-
ro que las partes deben hacer si se opta por este régi-
men, es determinar la cantidad de semanas que inclu-

JORNADA ORDINARIA EN BASE A PROMEDIOS
SEMANALES

El empleador o empleadora puede acordar con la perso-
na trabajadora distribuir la jornada ordinaria de trabajo
en base a promedios semanales, en periodos de hasta 4

semanas.

En caso de distribuirse en base a promedios semanales:

e La jornada ordinaria maxima semanal no puede ex-
ceder de 40 horas semanales. Al promediarse puede
extenderse como maximo 2 semanas consecutivas

ird el respectivo ciclo, para luego fijar su distribucidn
diariay semanal en el calendario respectivo.?®

Las partes deben acordar un calendario con la distri-
bucion diaria y semanal de las horas de trabajo en el
ciclo, respetando las limitaciones de la ley.4!

Las partes pueden acordar diferentes alternativas de

35 Direccién del Trabajo. Dictamen 81/02. 1 de febrero de 2024. / 36 Cédigo del Trabajo. Articulo 22 bis. / 37 Direccién del Trabajo. Dictamen 82/03. 1 de febrero de 2024. / 38 La Direc-
cién del Trabajo en Dictamen 82/03 ha sefialado que el término de dicho acuerdo debe ser analizado con anterioridad por el sindicato y, el o los socios respectivos, en asamblea citada
para esos efectos, o bien en la forma que se establezca en los respectivos estatutos. / 39 La Direccién del Trabajo en Dictamen 82/03 ha sefialado que las modificaciones referidas a la
distribucién de este tipo de jornada deben incorporarse a los contratos, instrumentos colectivos y a los reglamentos internos. En cambio, las modificaciones que dicen relacion con
la reduccién de la jornada de trabajo se entienden incorporadas a ellos. / 40 Direccién del Trabajo. Dictamen 213/07. 5 de abril de 2024 / 41 Ibid.
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distribucion de la jornada en un ciclo. El empleador
o empleadora debe comunicar la opcidn que escoja
con al menos una semana de antelacién al inicio del
nuevo ciclo.

En el caso de que el empleador o empleadora no lle-
gue a acuerdo con la persona trabajadora o el sindi-
cato, respecto a la adecuacion de la jornada laboral
diaria, el empleador o empleadora debe efectuar di-
cho proceso reduciendo el término de la jornada en
forma proporcional entre los distintos dias de traba-
jo, considerando para ello la distribuciéon semanal
de aquella.*?

La suma de las jornadas ordinarias y extraordinarias
no puede superar las 52 horas semanales, respetan-
dose el limite diario de hasta 2 horas de sobretiem-
po por dia.

En caso de término de la relacion laboral, si el traba-
jador o trabajadora hubiera prestado servicios por
mas horas que el promedio legal en el ciclo respec-
tivo, calculadas de forma proporcional, deberan pa-
garse todas aquellas horas necesarias para comple-
tar el promedio de 40 horas semanales.

S

\

42 |bid.
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Trabajadores y trabajadoras excluidos de la limitacion de jornada

(Articulo 22, inciso segundo del Cédigo del Trabajo).

V Gerentes, administradores, apoderados con facultades de administracion.

\ Aquellas personas que trabajen sin fiscalizacién superior inmediata en razén a la naturaleza de sus funciones. Rige desde abril de 2024

agrega que “al haberse abandonado expresamente el criterio de ubicacién geografica del
dependiente como factor determinante para justificar la falta o indeterminacion de la jornada de trabajo, sélo se han mantenido vigentes las
categorias asociadas a la naturaleza de la funcidn, es decir; ciertos cargos gerenciales o de jefatura (cuya naturaleza radica en la confianza) y
quienes ejecutan sus labores sin fiscalizacion superior inmediata (aquellos cuya naturaleza implica la atenuacién del control laboral).

Dicho dictamen distingue entre:

1. Cargos de confianza:

Sefiala que para que un cargo de confianza esté exceptuado de los
limites de jornadas deben concurrir copulativamente dos elemen-
tos:

a. Contar con facultades generales de representacion o
administracion.

b. Real autonomia en el ejercicio de dichas atribuciones.

2. Trabajadores exentos de la limitacion de jornada por prestar
servicios sin fiscalizacion superior inmediata en razon de la na-
turaleza de sus labores:

a. Subordinacién:

La Direccidén del Trabajo ha sefialado que, aunque la subor-

. Fiscalizacién rior inmedi

dinacién se encuentre siempre presente, sin importar la je-
rarquia del cargo o el tipo de servicio prestado, respecto de
los trabajadores exentos del limite de jornada por ausencia de
fiscalizacion superior inmediata, el empleador o empleadora
debe inhibirse de utilizar ciertos medios de supervisién (re-
gistro y control de asistencia, por ejemplo) o atenuar su inten-
sidad (distanciar la entrega de reportes o estados de avances,
por ejemplo).

En la actualidad dada la irrupcién de nuevas tecnologias en el
ambito laboral, el concepto de fiscalizacion superior inmedia-
ta se debe ampliar. Precisando que existe fiscalizacidon supe-
riorinmediata cuando concurren copulativamente los siguien-
tes requisitos:
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1. Critica o enjuiciamiento de la labor desarrollada, lo que

significa, en otros términos, una supervision o control de
los servicios prestados.

Que la supervisién o control sea ejercida por:

i) Personas de mayor rango o jerarquia dentro de la em-
presa o establecimiento o;

ii) Medios automatizados sin intervencién humana: En-
tendiéndose por tales los sistemas informaticos des-
tinados a evaluar autonomamente el desempefio del
trabajador de acuerdo a ciertos parametros prepro-
gramados que pueden, por ejemplo; realizar modifi-
caciones a una ruta de ventas; alterar la asignacion de
clientes, llamados telefonicos, pedidos, etc., de acuer-
do al comportamiento o resultados obtenidos por la o
el dependiente.

Agrega el dictamen N°545/22 que es cada vez mas
comun que los empleadores y empleadoras ejerzan
el control mediante la utilizacion de algoritmos crea-
dos y parametrizados para evaluar el desempefio de
las personas trabajadoras, por ejemplo, evaluando la
cantidad de llamadas telefénicas atendidas o realiza-

das, su duracién y resultado; la cantidad de productos
entregados o de pedidos aceptados y rechazados, etc.

3. Que la misma sea ejercida de forma contigua y cercana,

entendido como proximidad organizacional entre quien
supervisa o fiscaliza y quien ejecuta la labor. Proximidad
que ya no se agota solo en cercania fisica o espacial, sino
ampliarse a todas las posibilidades de supervisién y con-
trol que permiten el desarrollo tecnoldgico.*?

Autonomia en la prestacién de servicios:

Para establecer cuando se esta frente a la existencia de
funciones exentas de limitacién de jornada laboral, el ele-
mento fundamental a considerar sera la real autonomia
con la que se presten los servicios.

Los servicios exentos del cumplimiento de jornada laboral
por ausencia de fiscalizacién superior inmediata deben
corresponder a funciones que puedan ser ejecutadas de
manera independiente, es decir, cuyo desarrollo no de-
penda, por ejemplo, del horario de los demas trabajadores
o trabajadoras de la compafiia o del lapso de apertura o
cierre de un local, establecimiento, faena u oficina, pues
en todos estos casos existira una jornada tacita determi-

43 Direcci6n del Trabajo. Dictamen N°84/84. 6 de febrero de 2024.



nada por factores externos al dependiente lo cual, eviden-
temente, extingue la necesaria autonomia.

Es necesario precisar que el otorgamiento de la necesaria
autonomia en la prestacion de los servicios no obsta a que
el empleador o empleadora, en el legitimo ejercicio de su
potestad de mando, pueda impartir instrucciones acer-
ca de la forma en que se deben ejecutar las labores (por
ejemplo; cumpliendo ciertos protocolos de seguridad;
procesos comerciales de la empresa; reglas de ventas,
etc.), siempre y cuando se respeten las condiciones exi-
gidas en la letra a) del articulo 42 del Cédigo del Trabajo,
vale decir, que la persona trabajadora entregue resultados
de sus gestiones y se reporte esporadicamente.

De igual forma, el empleador o empleadora podria es-
tablecer instrucciones respecto de la oportunidad de la
prestacidon de los servicios (cumplimiento de hitos, etapas
de entrega, rendiciones quincenales, etc.) pero, nueva-
mente, siempre y cuando tales entregas mantengan su
caracter de esporadicas, lo cual no se condeciria, por
ejemplo, con la obligacién de asistir, fisica o virtualmente,
areuniones diarias.

GUIA DE ADAPTABILIDAD LABORAL JORNADA DE TRABAJO
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JORNADA EXTRAORDINARIA

> ¢(En qué consiste la jornada extraordinaria? pagarse junto con las remuneraciones ordinarias del res-
pectivo periodo. En el caso de no existir un sueldo conveni-
do o éste sea inferior al ingreso minimo mensual, éste Ul-

timo debe constituir la base del calculo para el respectivo
Sélo pueden pactarse hasta un maximo de 2 horas dia- recargo.

rias.

Es la que excede del maximo legal o de la pactada entre
las partes, si es menor.44

En el caso de haberse acordado la semana con promedio
semanal, la suma de la jornada ordinaria y extraordinaria
no puede exceder a las 52 horas semanales.*®

> ;Cuando se pueden pactar las horas extraordinarias?

Solo se pueden pactar para atender necesidades o situa-
ciones temporales de la empresa.

> ;Qué formalidad se debe cumplir para pactar las horas
extraordinarias?

v Deben pactarse por escrito.
v Tener una vigencia transitoria de no mas de 3 meses.

v Se puede renovar por acuerdo de las partes.

> ;Cémo se pagan las horas extraordinarias?

Las horas extraordinarias deben pagarse con un recargo
del 50% sobre el sueldo convenido y deben liquidarse y

44 Articulo 30. Codigo del Trabajo. / 45 Articulo 31. Cédigo del Trabajo.
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Las horas extraordinarias
podran compensarse con hasta

5 dias habiles de descanso
adicionales al ano

> ;Se pueden compensar las horas extraordinarias por

dias adicionales de feriado?

A partir de abril de 2024 se pueden compensar las horas
extraordinarias por dias adicionales de feriado mediante
acuerdo de las partes cumpliendo con las siguientes
reglas:

* Podran pactarse hasta 5 dias habiles de descanso
adicional al afo. El concepto “afio” se debe entender
como la anualidad de cada contrato de trabajo, con-
tabilizandose a partir del inicio de la relacién laboral .46

* Deben ser utilizados por el trabajador o trabajadora
dentro de los 6 meses siguientes al ciclo en que se
originaron las horas extraordinarias.

* El feriado adicional originado por la compensacion
de horas extras puede ser fraccionado por dias com-
pletos, pero no puede fraccionarse en medios dias u
horas.4”

* Eltrabajador o trabajadora debera dar aviso a la em-
presa con 48 horas de anticipacion. Si no los solicita
en la oportunidad indicada corresponderéd su pago

dentro de la remuneracién del respectivo periodo.

La compensacion de horas extraordinarias por dias adi-
cionales de feriado se rige por el mismo recargo que
corresponde a su pago, es decir, por cada hora extraor-
dinaria correspondera 1 horay media de feriado.

En caso de que existan dias pendientes de utilizar al
término de la relacion laboral, estos se compensaran
igual que como se compensa el uso del feriado anual.

{Qué ocurre si el trabajador o trabajadora no ha solici-
tado la compensacion y éstas tampoco han sido paga-
das en la remuneracion del séptimo mes?

En este caso corresponde al trabajador o trabajadora in-
terponer una denuncia ante la Inspeccién del Trabajo.48
{Como se controla la jornada de trabajo?

El empleador o empleadora debe llevar un control de re-
gistro de las horas de trabajo ordinarias y extraordinarias.

El medio para llevar el control de asistencia podra ser
mediante:

* Libro de asistencia.
* Reloj con tarjetas de registro.
 Sistema electrdnico de registro.

46 Direccidn del Trabajo. Dictamen 199/05. 28 de marzo de 2024. /47 Ibid. / 48 Direcci6n del Trabajo. Dictamen 81/02. 1 de febrero de 2024.
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JORNADA EXTRAORDINARIA

Es la que excede del maximo legal o de la pactada entre las partes

MAXIMO DE 2 HORAS DIARIAS

{cOmo se pagan?

RECARGO 50% DIAS FERIADOS
sobre el valor de la hora ordinaria. ADICIONALES

Podran pactarse hasta 5 dias habiles de descanso
adicional al afio

Deben ser utilizados dentro de los 6 meses
siguientes.

Por cada hora extraordiaria, corresponde 1horay
media de feriado.



JORNADA PARENTAL ADAPTABLE O BANDA
HORARIA

)

Se aplica a las personas trabajadoras con hijos o hijas de
hasta 12 afios o personas que tengan el cuidado personal
de estos.

Da derecho a una banda de 2 horas, pudiendo anticipar
o retrasar hasta en 1 hora el comienzo de las labores, a
partir de lo cual se determina el horario de salida.

Se requiere presentar al empleador o empleadora certifi-
cado de nacimiento o sentencia que otorga el cuidado
personal del menor.

Funciones o labores de atencion al publico.

e Las labores desarrolladas son necesarias para la
prestacion de servicios de otros trabajadores o tra-
bajadoras.

e Servicios de urgencia.
e Trabajo por turnos.

e Guardias.

GUIA DE ADAPTABILIDAD LABORAL JORNADA DE TRABAJO

e Trabajos similares que requieran que el trabajador o
trabajadora se encuentre en su puesto de trabajo a la
hora especifica sefialada en el contrato individual o
en el reglamento interno de la empresa.

v La eleccién de qué progenitor hace uso de este derecho
es de la madre. En caso de controversia dirime el Inspec-
tor del trabajo. Rige desde abril de 2024.

Q‘\/

B
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02

JORNADA PARCIAL?*

DURACION DE LA JORNADA PARCIAL

V4 °
Un maximo . .
Las partes pueden acordar jornada parcial, la que no
d e 30 h oras puede exceder de 30 horas semanales y 10 horas dia-

rias. La jornada parcial debe ser continua, pudiendo
sSsémana leS interrumpirse por un lapso no inferior a media hora

y 10 ho ras ni superior a una hora para colacion.
CIEER

Se pueden acordar horas extraordinarias. .

Los trabajadores y trabajadoras en jornada parcial
gozan de los mismos derechos que los trabajadores .
en jornada ordinaria.

DISTRIBUCION DE LA JORNADA PARCIAL

> ;Se puede acordar alternativas de distribucién de
jornada?

Las partes pueden acordar cémo distribuir la jorna-
da ordinariay la jornada parcial.

> ;Cémo se distribuye la jornada parcial?
e Las partes pueden pactar alternativas de distri-

bucién de jornada. En este caso, el empleador o
empleadora con una antelacion minima de 1 se-
mana, estara facultado para determinar entre una
de las alternativas pactadas, la que regira en la
semana o periodo superior siguiente.

La eleccién sélo se refiere a la distribucion de la
jornada parcial, no a su duracién.

Sélo puede pactarse un nimero pequefio de al-
ternativas de distribucién de jornada. Esto, por-
que el establecimiento de un gran nimero de al-
ternativas de jornadas parciales afectaria de esta
manera el minimo grado de certeza que debe te-
ner el trabajador o trabajadora respecto de los
dias de la semana en que le correspondra trabajar
y los respectivos horarios.3°

Puede acordarse una jornada parcial inferior a 30
horas semanales

49 Cédigo del Trabajo. Articulos 40 bis al 40 bis E. / 50 Direccién del Trabajo. Ordinario N°339/27. 30 de enero de 2002.
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JORNADA PARCIAL Y ORDINARIA
ALTERNATIVA PARA ESTUDIANTESS:

Las partes pueden pactar una jornada parcial alternativa y
de descanso cumpliendo los siguientes requisitos:

1 El estudiante trabajador y trabajadora tenga entre 18 y
24 afios de edad inclusive.

2 Se encuentre cursando estudios regulares o en proceso
de titulacién en una institucién de educacién superior
universitaria, profesional o técnica reconocida por el
Estado o en entidades ejecutoras de programas de nive-
lacion de estudios.

3 Acreditar su calidad de estudiante regular o en proceso ‘
de titulacion segln la exigencia legal.

En caso de que el estudiante trabajador o trabajadora deje
de cumplir con los requisitos de edad, se aplicaran las nor-
mas generales del Cédigo del Trabajo.

51 Articulo 40 bis E. Cdigo del Trabajo que incorpora la Ley N° 21.1165 “Establece una Jornada Parcial Alternativa para Estudiantes Trabajadores”. 26 de julio de 2019.
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JORNADA ORDINARIA PARA ESTUDIANTES

En el caso de estudiantes trabajadores o trabajadoras en
jornada ordinaria, esta debera ser continua. Sin embargo,
las partes pueden pactar sélo una interrupcion diaria, la
que en ningln caso puede afectar la colacion. Por ultimo, la
interrupcion debe ser concordante con el horario académi-
co lectivo vigente del estudiante o la estudiante y se debe
justificar anexando éste en el respectivo contrato de trabajo.

Entre el inicio y el término de la jornada diaria no podran
transcurrir mas de 12 horas, sumados los periodos traba-
jados, en jornada ordinaria y extraordinaria, mas las inte-
rrupciones. Las horas efectivamente trabajadas no podran
ser superiores a 10 horas diarias.

Las y los estudiantes trabajadores tienen derecho a un per-
miso sin goce de remuneracion para rendir sus examenes
académicos. Para ejercer este derecho, la o el estudiante
trabajador deberd informar al empleador o empleadora,
por escrito, con al menos 7 dias corridos de anticipacion, la
forma en que hara uso del permiso.

En caso de vacaciones académicas las partes pueden
acordar:

* Mantener las prestaciones.
* Suspender el contrato de trabajo.
e Pactarjornada ordinaria de trabajo.

Las empresas que durante el afo calendario anterior regis-
tren accidentes graves o fatales en los que el empleador o
empleadora haya sido condenado por culpa grave o negli-
gencia no podran pactar la jornada parcial.

Son accidentes de trabajo los de trayecto directo, de ida o
regreso, entre el establecimiento educacional y el lugar de
trabajo.
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DERECHO A SOLICITAR LA MODIFICACION TRANSITORIA DE TURNOS O
DISTRIBUCION DE LA JORNADA DIARIA Y SEMANAL DURANTE LAS VACA-
CIONES ESCOLARES (Ley de conciliacion, trabajo, familia y vida personal)>?

La modificacion
transitoria de turnos
o jornada durante las
vacaciones escolares,
debe ser solicitada

con al menos

30dias

de anticipacion

> ;Quiénes tienen el derecho a solicitar que se modi-

fiquen transitoriamente los turnos o la distribucion
diaria y semanal de la jornada durante el periodo
de vacaciones escolares?

4 Los trabajadores y trabajadoras que tengan el
cuidado personal de un nifio o nifia menor de 14
afos.

4 Los trabajadores y trabajadoras que tengan el
cuidado personal de un adolescente menor de
18 afios con discapacidad o en situacién de de-
pendencia severa o moderada.

Siempre y cuando la naturaleza de sus funciones lo
permitay la empresa funcione en un horario que sea
compatible.

({Cémo debe el trabajador o trabajadora solicitar
que se modifiquen transitoriamente los turnos o la
distribucion diaria y semanal de la jornada durante
el periodo de vacaciones escolares?

1 Debera presentar su requerimiento por escrito
con al menos 30 dias de anticipacion.

2 Acompafiar la solicitud con los documentos que
acrediten su calidad de cuidador.

3 Efectuar una propuesta.

> ;Cémoy en qué plazo debe responder el empleador

o empleadora?

El empleador o empleadora debera dar su respues-
ta dentro de 10 dias, pudiendo ofrecer una férmula
alternativa o rechazar la propuesta, acreditando los
motivos de su rechazo segun lo establece la Ley.

» De acordarse la modificacion transitoria de turnos
o de la distribucién diaria y semanal de la jorna-
da se debera consignar en un anexo al contrato de
trabajo.

« En ningln caso podra implicar una alteracion en
la duracién de la jornada de trabajo semanal, la-
naturaleza de los servicios prestados y en la re-
muneracién de la persona trabajadora, o que el
empleador tenga que disponer de un reemplazo
o cambios de horarios o funciones de otros traba-
jadores.

52 c4digo del Trabajo. Articulo 76 bis.
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04

DERECHO A SOLICITAR REDUCCION TRANSITORIA DE LA JORNADA
LABORAL DURANTE TODO O PARTE DE LAS VACACIONES ESCOLARES
(Ley de conciliacion, trabajo, familia y vida personal).>3

> ;Quiénes pueden acordar la reduccién transitoria
de la jornada laboral durante todo o parte de las
vacaciones escolares?

Las organizaciones sindicales con el empleador o
empleadora.

> Una vez llegado a acuerdo ;quiénes pueden reducir
transitoriamente la jornada laboral durante todo o
parte de las vacaciones escolares?

e Los padres, madres y cuidadores de nifios meno-
res de 14 afios que se encuentren afiliados a la
organizacion sindical que lleg6 a acuerdo.4

* Quienes tengan a su cargo el cuidado de una per-
sona con discapacidad o en situacién de depen-
dencia severa o moderada de cualquier edad,
que no reciban remuneracion por dicha actividad, r
que se encuentren afiliados a la organizacidn
sindical que llegé a acuerdo.53

53 Cédigo del Trabajo. Articulo 376. / 54 Direccién del Trabajo Dictamen N°67/01. 26 de enero de 2024. / 55 Ibid.
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SISTEMAS EXCEPCIONALES DE DISTRIBUCION DE LA JORNADA Y

DESCANSOS®*

> ;En qué consisten los sistemas excepcionales de

Para empresas a
las que no se les
puede aplicar las
reglas generales
de la distribucion

de jornada por
las especiales
caracteristicas de
la prestacion de
servicios

distribucion de la jornada y descansos?

Es aquel que pueden acordar los trabajadores y
trabajadoras con las empresas a las que no se les
puede aplicar las reglas generales de la distribucion
de jornada por las especiales caracteristicas de la
prestacion de servicios.

Los sistemas excepcionales deben ser autorizados
por la Direccion del Trabajo.

(Cudles son los requisitos que deben cumplirse
para que se autoricen los sistemas excepcionales
de distribucion de la jornada y descansos?57

Para que se autoricen los sistemas excepcionales se
deben reunir copulativamente las siguientes condi-
ciones:

1 En casos calificados, atendidas las especiales
caracteristicas de la prestacion de servicios rea-
lizada por las personas trabajadoras.

2 Se haya constatado que las condiciones de segu-
ridad y salud en el trabajo son compatibles con
el sistema de jornada excepcional que se solicita,

conforme con la normativa vigente.

3 El sistema excepcional no exceda la jornada or-

dinaria de trabajo, calculada en promedio sema-
nal en cada ciclo de trabajo. La vigencia de la
resolucion de la Direccidn del Trabajo sera por el
plazo de hasta 3 afios. No obstante, el Director del
Trabajo podra renovarla si se verifica que los re-
quisitos que justificaron su otorgamiento se man-
tienen. Tratandose de las obras o faenas, la vigen-
cia de la resolucion no podra exceder el plazo de
ejecucion de las mismas, con un maximo de hasta
3 afios.>®

4 Existencia de previo acuerdo de las personas tra-

bajadoras involucradas, si las hubiere, al momen-
to de presentar la solicitud.

La autorizacion de un sistema excepcional de distri-
bucidn de jornada de trabajo requiere del acuerdo
expreso por parte de los trabajadores involucrados
y debera contar con el acuerdo de la organizacidn
sindical si la trabajadora o el trabajador se encuentra
sindicalizado.

56 C4digo del Trabajo. Articulo 38. / 57 Ministerio del Trabajo y Previsidn Social. Decreto 48 que aprueba el reglamento que fija nuevos limites y pardmetros de distribucién de los
sistemas excepcionales de jornada de Trabajo y descansos conforme al articulo 38 del Cédigo del Trabajo. 29 de septiembre de 2023. / 58 Ibid.
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En los sistemas excepcionales de distribucion de jornada
y descanso si la jornada efectiva de trabajo es igual o
superior a 10 hrs diarias debera comprender al menos 1
hora el descanso de colacion.

Cuando la jornada efectiva de trabajo sea de menos de 10
horas diarias, el periodo de colacion debera comprender,
como minimo, 30 minutos ininterrumpidos.

> ;Cudles son los limites para la jornada semanal prome-
dio en los sistemas excepcionales de distribucién de la
jornada?

La jornada del ciclo de trabajo autorizado no podra exce-
der a la jornada ordinaria calculada como promedio se-
manal en cada ciclo.

Sin perjuicio de lo anterior, se podran autorizar sistemas
excepcionales cuyo promedio maximo de horas sema-
nales de trabajo en el ciclo respectivo, no supere las 42
horas promedio semanal, en este caso, corresponderan 9
dias de descanso adicional. En caso de ciclos de 41 horas
de promedio semanal corresponderan 4,5 dias adiciona-
les de descanso. Los dias de descanso adicional por acuer-
do de las partes, podran ser compensados en dinero.

> ;Se pueden pactar horas extraordinarias en los sistemas
excepcionales de distribucién de la jornada?

Las horas extraordinarias podran pactarse, en forma res-
trictiva y excepcional, en aquellas faenas que por su natu-
raleza no perjudiquen la salud de la persona trabajadora.
Lo anterior, podra realizarse con un maximo de 2 horas

por dia.

La vigencia del pacto de horas extraordinarias respectivo
no podra exceder de 3 meses, pudiendo renovarse por
acuerdo de las partes.

(Cuanto es el tiempo de permanencia maximo en los
sistemas excepcionales de distribucion de jornada de
trabajo?

El tiempo maximo de jornada de trabajo efectiva, consi-
derando las eventuales horas extraordinarias, no puede
ser superior a 11 horas y la permanencia maxima en el
puesto de trabajo no puede ser superior a las 12 horas
continuas.

Para computar las 12 horas de permanencia maxima en
el trabajo se considerard tanto la jornada ordinaria de tra-
bajo como las eventuales horas extraordinarias y el des-
canso dentro de la jornada.

¢{Cémo se calcula el descanso dentro de la jornada en los
sistemas excepcionales de distribucién de la jornada?

Si la jornada efectiva de trabajo es igual o superior a 10
horas diarias, el descanso de colacién deberd compren-
der, al menos, 1 hora y serd imputable a la jornada de
trabajo, esto es, se considerara parte de ella. Cuando la
jornada efectiva de trabajo sea de menos de 10 horas
diarias, el periodo de colaciéon deberda comprender, co-



mo minimo, 30 minutos ininterrumpidos.

Si el periodo de colacion es de 1 hora o mas, este podra
ser fraccionado en mas de un periodo, pero dejando en la
mitad de la jornada o cercano a ella, un lapso minimo de
30 minutos.

En ningun caso los periodos de descanso dentro de la jor-
nada se otorgaran al comienzo y al final de aquella, sino
que esta debera dividirse en dos periodos equilibrados.

{Como opera el descanso entre jornadas en los sistemas
excepcionales de distribucién de la jornada?

En ninguna circunstancia el tiempo de descanso minimo
ininterrumpido entre jornadas sera inferior a 10 horas,
no debiendo encontrarse la persona trabajadora a dis-
posicién del empleador o empleadora durante dicho
periodo.

{Coémo se compensan los dias trabajados en dias festi-
vos en los sistemas excepcionales de distribucion de la
jornada?

El descanso compensatorio por los dias festivos traba-
jados, no podra imputarse a los dias de descanso del ci-
clo, debiéndose aplicar a su respecto la norma general
del Cédigo del Trabajo, esto es, por cada dia festivo en
que las personas trabajadoras prestaron servicios debera
otorgarse un dia de descanso compensatorio adicional,

>
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en conjunto con el siguiente lapso de dias de descanso.

{Cémo operan los dias de trabajo y descanso para fae-
nas ubicadas fuera de centros urbanos en los sistemas
excepcionales de distribucion de la jornada?

La maxima relacion de dias de trabajo entre jornada diur-
nay dias de descanso es 2:1, es decir, por cada 2 dias de
trabajo, 1 dia de descanso. Sin perjuicio de ello, se podran
establecer dias de descanso en relacidn 1:1, es decir, en la
que, por un dia de trabajo, se tenga un dia de descanso.

En el caso del trabajo nocturno y/o exposicion intensa a
contaminantes, dicha relacién no puede superar el 1:1, es
decir, por cada jornada de trabajo habra, a lo menos, un
dia de descanso.

{Cuanto es el maximo de dias continuos de trabajo para
faenas ubicadas fuera de centros urbanos en los siste-
mas excepcionales de distribucion de la jornada?

El maximo de dias continuos de trabajo es de 14 dias.
Sin perjuicio de lo anterior, en situaciones calificadas,
el Director Nacional del Trabajo podra autorizar funda-
damente un sistema con una cantidad de dias conti-
nuos mayor al sefialado, con un limite maximo de 20 dias
continuos de trabajo, considerando las especiales condi-
ciones geograficas en las que se desarrolle la faena pro-
ductiva, tales como, la lejania o el aislamiento extremo.
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> ;Cémo operan los dias de trabajo y descanso para fae-

nas ubicadas dentro de centros urbanos en los sistemas
excepcionales de distribucion de la jornada?

La maxima relacion entre dias de trabajo y dias de des-
canso sera de 3:1, es decir, por cada 3 dias de trabajo, un
dia de descanso. Sin perjuicio de ello, se podran esta-
blecer dias de descanso en relacidn 1:1, es decir, en la que
por cada dia de trabajo se tenga un dia de descanso o en
relacion de 2:1, es decir, en la que por cada 2 dias de tra-
bajo correspondera que se otorgue un dia de descanso.

Para obtener la relacion de dias de trabajo y descansos en
el ciclo, se debe dividir el nimero de dias de trabajo por el
nimero de dias de descanso.

En una jornada compuesta, esto es, que esta conformada
por varios subciclos, se utiliza como parametro la totali-
dad de dias de trabajo y descanso del ciclo.

El maximo de dias continuos de trabajo es de siete dias.

¢Las personas que prestan servicios sujetas a un siste-
ma excepcional de distribucion de jornada dentro de
centros urbanos tienen un descanso anual adicional?

Las personas trabajadoras que prestan servicios sujetas a
un sistema excepcional de distribucion de jornada de tra-
bajo y descansos dentro de centros urbanos, gozan de un
descanso anual adicional de, a lo menos, 6 dias.

El descanso anual adicional debe distribuirse durante el
respectivo periodo anual, por acuerdo de las partes, de
forma tal que se otorgue la totalidad de los dias de des-
canso adicional junto con el periodo de vacaciones o par-
cialmente durante dicho periodo. El descanso anual adi-
cional puede ser compensado en dinero, en cuyo evento
la remuneracién no podra ser inferior a un recargo del
cincuenta por ciento sobre el sueldo convenido para la
jornada ordinaria.

No obstante, lo anterior no sera obligatorio el descanso
anual adicional, en la medida que el sistema excepcional
dejornada de trabajo contemple un promedio anual de, a
lo menos, 2 domingos libres en el mes.

;Cuanto pueden durar los sistemas excepcionales de dis-
tribucion de la jornada y descansos?

Pueden durar hasta 3 afios desde la fecha de la resolucidon
que los autoriza.

Sin embargo, el Director del Trabajo puede renovarla si
verifica que los requisitos que justificaron su otorgamien-
to se mantienen.

En el caso de las obras o faenas, la duracion no podra ex-
ceder el plazo de ejecucion de las mismas hasta un plazo
maximo de 3 afios.
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06

JORNADAS ESPECIALES

> (Qué tipos de jornadas especiales existen?

{Como se regula la jornada de trabajo? {Cémo se regula la jornada de trabajo?¢°

 Estan exceptuados del limite de jornada semanal. « Un reglamento debera establecer las modalidades de
organizacion de la jornada de trabajo, dando cuenta de
las caracteristicas propias de la agricultura, sus condi-
ciones climaticas y geograficas de la zona o region.

« El descanso diario a bordo: 1 0 mas descansos que en
conjunto no pueden ser inferiores a 12 horas dentro de
cada 24 horas.

« El reglamento deberd considerar las modalidades, que
dentro de un promedio anual que no exceda de 8 horas
diarias permitan la variacion diaria o semanal. Rige des-
de abril de 2028.

» Descanso entre recalada y zarpe de 8 horas. Sélo con
acuerdo entre empresa y sindicatos puede rebajarse a 5
horas en puerto base y 3 horas en puertos secundarios.

59 C4digo del Trabajo. Articulo 23. / €0 Cédigo del Trabajo. Articulo 88.
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{Cémo se regula la jornada de trabajo?

Se puede extender hasta en 2 horas diarias durante 9
dias anteriores a navidad, distribuidos dentro de los
Gltimos 15 dias previos a esta festividad.

Las horas que excedan el maximo de la jornada ordina-
ria o la jornada convenida, si es mayor se pagaran como
extraordinarias. En este caso no procede pactar horas
extraordinarias.?

Solo se puede trabajar hasta las 23 horas durante los
9 dias en los que se extienda la jornada ordinaria en
navidad y hasta las 20 horas del dia inmediatamente
anterior a dicha festividad, lo mismo para el diainmedia-
tamente anterior al 1 de enero de cada afio.®?

Feriados son irrenunciables.

Estan exceptuados de reglas generales de distribucion
de jornada y del descanso dominical (salvo en caso de
centros comerciales).

Tienen derecho a descanso al menos 2 domingos al
mes.

{Cémo se regula la jornada de trabajo?

Exceptuados de las reglas generales de distribucion de
jornada y del descanso dominical, pero con derecho a
29 domingos en 1 afio 0 15 domingos en 6 meses. No se
pueden trabajar 3 domingos en forma continua.

Pueden pactar interrupcién de jornada diaria por mas
de media hora y hasta por 4 horas, siempre que la suma
de las horas efectivamente trabajadas no sobrepase los
limites semanales y diarios.%%

El desempefio de la jornada sdlo se podra distribuir has-
ta por un maximo de cinco dias a la semana.

61 C4digo del Trabajo. Articulo 24. / €2 Ibid. /63 Ibid. / 64 C4digo del Trabajo. Articulo 27. / €5 Cédigo del Trabajo. Articulo 34 bis.
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{Cémo se regula la jornada de trabajo?

¢{Como se regula la jornada de trabajo?

e 40 horas semanales promedio en computo mensual. « 40 horas semanales promedio en cémputo mensual; o

Rige desde abril de 2028.

Estan exceptuados las reglas generales de distribucion
de jornaday del descanso dominical.

La jornada pasiva no es jornada, retribucién y compen-
sacion conforme acuerdo de las partes.

No podran manejar mas de 5 horas continuas, después
de las cuales debera tener un descanso cuya duracién
minima sera de 2 horas.

Deben tener un descanso minimo e ininterrumpido de 8
horas cada 24 horas.

Deben tener un descanso en tierra al arribo al terminal,
tras cumplir en la ruta jornada de 8 horas o mas, de 8
horas minimo.

180 horas mensuales con un descanso anual adicional
de 6 dias, que no pueden distribuirse en menos de 21
dias. Rige desde abril de 2028.

El tiempo de espera, descansos a bordo o en tierra, no
son imputables a jornada, y su retribuciéon o compen-
sacion se rige por lo que acuerden las partes. Los tiem-
pos de espera no pueden exceder de 180 horas men-
suales y su pago no puede ser inferior a la proporcion
de 1,5 ingreso minimo mensual en base a un denomi-
nador correspondiente a la jornada respectiva. (Que sea
en base a un denominador correspondiente en base a
la jornada respectiva, comienza a regir a partir de abril
de 2028).

66 C4digo del Trabajo. Articulo 25. / 67 Cédigo del Trabajo. Articulo 25 bis.



66

GUIA DE ADAPTABILIDAD LABORAL JORNADA DE TRABAJO

{Cémo se regula la jornada de trabajo?

40 horas semanales promedio en computo mensual.
Rige desde abril de 2028.

Jornada diaria no podra superar las de 7,5 horas conti-
nuas de transporte de pasajeros.

Jornada diaria no podra superar las de 9 horas de trans-
porte de carga.

La programacion mensual del servicio debe ser entrega-
da con 15 dias de anticipacién al personal.

El o la maquinista de transporte de pasajeros no puede
conducir mas de 5 horas continuas, tras las cuales tiene
derecho a descanso de 1 hora imputable a jornada diaria.

El descanso diario minimo es de 10 horas continuas,
mas tiempo de traslado al lugar de pernoctacién.

Se pueden pactar turnos de espera. No son imputables
a jornada. La remuneracion de estos pactos es segun
acuerdo de las partes y no puede ser inferior a la pro-
porcién de 1,5 ingreso minimo mensual en base a un

denominador correspondiente a la jornada respectiva.
Rige desde abril de 2028.

* Estan exceptuados de las reglas generales de distribu-
cion de la jornada y del descanso dominical.

{Cémo se regula la jornada de trabajo?

« Estan exceptuados de las reglas generales de distribucion
de la jornada y del descanso dominical.

 Siseacuerdacumpliren turnos la jornada semanal, éstos
no pueden exceder de 8 horas de trabajo, con un descan-
so minimo de 10 horas, entre turno y turno.

« Los choferes no pueden conducir mas de 4 horas seguidas.

68 C4digo del Trabajo. Articulo 25 ter. / €2 Cédigo del Trabajo. Articulo 26.
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¢Cémo se regula la jornada de trabajo? ¢Como se regula la jornada de trabajo?72

e Se le aplican las reglas del servicio urbano colectivo de « Lajornadasemanal es de maximo 56 horas, distribuidas
pasajeros. en 8 horas diarias.

« Pueden pactar 40 horas semanales promedio en coémputo » Horas extras sin limitacién.

mensual, distribuidas en no menos de 20 dias al mes. Rige

; « No sera obligatorio el trabajo en dias domingo o festi-
desde abril de 2028.

vos cuando la nave se encuentre fondeada en puerto. La
 Los choferes no pueden conducir mas de 5 horas seguidas. duracion del trabajo en la semana correspondiente no
podra en este caso exceder de cuarenta y ocho horas, la
que se calculara de forma proporcional por los dias en
que la nave esté fondeada en puerto.

e Los tiempos de espera y descansos a bordo y en tierra no
son imputables a jornada, y su retribucién o compensacion
se rige por lo que acuerden las partes.

 Descanso diario de 8 horas continuas en cada dia calen-
dario.

» Elexcesode40horasse paga con recargo. (Rige de mane-
ra progresiva).

70 C4digo del Trabajo. Articulo 26 bis. / 71 Cédigo del Trabajo. Articulos 96 al 132. / 72 Cédigo del Trabajo. Articulos 106 al 109.
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¢{C6mo se regula la jornada de trabajo?

Los turnos no pueden ser superior a 8 ni inferior a 4
horas.

Estan exceptuados de las reglas generales de distribu-
cion de jornada y del descanso dominical.

Tienen derecho a descanso de colacién desde el afio
2014.

Se puede extender hasta 10 horas turno por remate de
nave.

¢{Cémo se regula la jornada de trabajo?

Estan exceptuados del limite maximo de la jornada se-
manal de 40 horas.

La jornada diaria no puede exceder de 10 horas.

Estan exceptuados del descanso en domingos vy festivos,
debiendo el empleador o empleadora entregar descan-
sos compensatorios por tales dias, y cuando se acumule
mas de uno a la semana, podra acordarse una retribu-
cién no inferior al recargo del 50%.

Cuando se acumule mas de un dia de descanso a la se-
mana, las partes podran acordar una especial forma de
distribucidon o de remuneracidn de los dias de descanso
que excedan de uno semanal.

La determinacion del horario y plan de trabajo para
cada jornada laboral debera efectuarse con la suficiente
anticipacion al inicio de la prestacién de los respectivos
servicios.

73 Cédigo del Trabajo. Articulos 133 al 145. / 74 Cédigo del Trabajo. Articulos 145-A al 145-L.
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La jornada mensual de trabajo puede ser ordinaria o espe-
cial.

La o el empleador u operador, en su caso, debera entregar
con una anticipacion de a lo menos 5 dias el Rol de Vuelo que
regira la jornada de los trabajadores durante el mes siguiente.

La jornada mensual no podra exceder de 160 horas, la DGAC
puede disponer una jornada menor por seguridad.

La jornada ordinaria no puede exceder de 12 horas continuas
de labores, pudiendo llegar a 14 horas en caso de contingen-
cias calificadas (MEL).

Descansos compensatorios seglin periodo de vuelo.

Jornadas especiales para vuelos a lugares lejanos pueden
ser sobre 12 horas, no pudiendo exceder de 20 horas en lap-
so de 24 horas, requiriéndose adicionar mas tripulacion y
relevos para descansar a partir de las 12 horas para tripulan-
tes de cabina.

GUIA DE ADAPTABILIDAD LABORAL JORNADA DE TRABAJO

Se establecen periodos de descanso a bordo para tripulan-
tes de vuelo.

En ningun caso la distribucion de la jornada ordinaria o es-
pecial podra implicar mensualmente que el trabajador per-
manezca mas de 18 horas fuera de su lugar de residencia,
salvo comisiones especiales u ocasionales en el extranjero.

Se establecen minimos de descanso en proporcion a los dias
trabajados.

Se regula el tiempo de reten (a disposicion de empleador o
empleadora) de no mas de 12 horas.

No proceden horas extras.

Descanso minimo en cada mes calendario a 106 horas, que
debe comprender 4 dias integros y consecutivos e inclu-
ir sdbado y domingo en la base residencia, regla que no se
aplica a los trabajadores que tienen derecho a elegir men-
sualmente la distribucion de sus roles de vuelo.

75 Cédigo del Trabajo. Articulos 152 ter al 152 ter M.
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¢{Cémo se regula la jornada de trabajo?

s s
EQ = >Cx.
o e

Para trabajadores y trabajadoras puertas afuera: Para trabajadores y trabajadoras puertas adentro:

» Jornada semanal de 40 horas, que no se puede dis- « No sujetas a horario, pero con descanso diario minimo
tribuir en mas de 6 dias. Rige de manera progresiva. de 12 horas diarias.

e Se pueden acordar 12 horas extras semanales siempre « Deben tener un descanso ininterrumpido entre el térmi-
que la jornada semanal se extienda hasta por 30 horas. no de la jornada y el inicio de la siguiente de 9 horas
No son acumulables, se pagan con recargo. Rige desde minimo.
abril de 2024. = Descanso los domingos y sabados. Se puede pactar por

 Elperiodo entre elinicioy término de la jornada no puede escrito que los sabados se acumulen, fraccionen o cam-
exceder de 12 horas, incluido descanso de colacion. bien por otros dias de la semana.

» Eldescanso semanal se rige por reglas generales. « Derecho a descanso en dias festivos. Puede pactarse

que sean postergados y ejercidos dentro de 90 dias.

» Derecho a 2 dias libres adicionales en cada mes calen-
dario, remunerados, no compensables (salvo término
de la relacién laboral). Acumulables dentro del periodo
de 3 meses. Rige desde abril de 2024.

76 C4digo del Trabajo. Articulos 146 al 152.
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COLACION

> ;Cémo opera el descanso dentro de la jornada de tra-
bajo?

La jornada de trabajo se divide en dos partes dejando, a
lo menos, media hora para la colacién. El periodo de co-
lacién no se considerara trabajado para efectos de com-
putar la duracién de la jornada diaria.”?

Se excepttan de lo anterior los trabajos de proceso con-
tinuo.

> ;Cémo funciona el descanso en el caso de la jornada
parcial?

La jornada parcial también se puede dividir dejando a lo
menos media hora para la colacién.”®

> ;Cuando la empresa no esta obligada a otorgar descan-
so en la jornada diaria de trabajo?

La Direccion del Trabajo ha sefialado que la empleadora
o empleador no esta obligado a otorgar descanso cuan-
do la jornada diaria comprende un nimero reducido de
horas.”™

Es aquel en que se puede pactar la interrupcion de la jorna-
da diaria por mas de media hora y hasta por 4 horas, siem-
pre que la suma de las horas efectivamente trabajadas no
sobrepase los limites semanales y diarios que establece la
ley.

La interrupcion hasta de 4 horas no es imputable a la jorna-
da, pero su exceso sobre media hora debe remunerarse de
comun acuerdo entre las partes.

Pueden pactar turno cortado:

Los trabajadores y trabajadoras de restaurantes, hoteles o
clubes que atienden directamente al publico. Para el caso
de hoteles y clubes rige desde abril de 2024.

Requisitos:

1. Ser acordado con los sindicatos a los que pertenezcan
los trabajadores y trabajadoras involucradas. En el caso
de no haber sindicatos el acuerdo debera celebrarse de
forma colectiva con los trabajadores y trabajadoras in-
volucrados ante un ministro de fe.

El tiempo de interrupcion debe remunerarse con un
minimo de 1,5 IMM (ingreso minimo mensual) por hora,
en base a una jornada de cuarenta horas semanales
mas los traslados, en caso de requerirse.

77 Cédigo del Trabajo. Articulo 34. / 78 Direccién del Trabajo. Ordinario N°339/27. 30 de enero de 2002 / 79 Ibid.
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Son dias de descanso los domingos y los que la ley de- > ¢(Quiénes estan exceptuados del descanso dominical?
clare festivos, salvo las actividades que estan autorizadas

por ley para trabajar en esos dias.80 Aquellos trabajadores y trabajadoras que trabajan en las

siguientes actividades.8!
> ¢Cuando comienza y termina el descanso dominical y

de festivos? 1 En las faenas destinadas a reparar deterioros cau-

sados por fuerza mayor o caso fortuito, siempre que

Comienzan a mas tardar a las 21 horas del dia anterior al la reparacién sea impostergable.

domingo o festivo y terminan a las 6 horas del dia siguien-
te de éstos. Salvo, las alteraciones horarias que se pro-
duzcan con motivo de la rotacion de turnos de trabajo.

2 En las explotaciones, labores o servicios que exijan
continuidad por la naturaleza de sus procesos, por

razones de caracter técnico, por las necesidades que
En el caso de los trabajadores y trabajadoras de hote- satisfacen o para evitar notables perjuicios al interés
les, restaurantes, pubs, bares, discotecas y similares, las pUblico o de la industria.

labores realizadas en el dia anterior al dia de descanso
deben finalizar a més tardar a las 00:00 horas. En casos
justificados, se puede traspasar dicho limite hasta en 3

3 En las obras o labores que por su naturaleza no
puedan ejecutarse sino en estaciones o periodos de-

horas, las que deben pagarse con un recargo del 100% terminados.
sobre el valor de la hora ordinaria correspondiente al 4 En los trabajos necesarios e impostergables para la
sueldo convenido. El trabajador o trabajadora debera buena marcha de la empresa.

tener un descanso no inferior a 33 horas continuas, a
partir del término de los servicios en la jornada que ante-
cede a un dia de descanso. 6 En lasfaenas portuarias.

7 En los establecimientos de comercio y de servicios

5 Abordo de naves.

80 C4digo del Trabajo. Articulo 35. / 81 Cédigo del Trabajo. Articulo 38.



Se debera otorgar 1 dia de descanso a la semana en
compensacion a las actividades desarrolladas en el

dia domingo, y otro por cada festivo en que debie-
ron prestar servicios

que atiendan directamente al publico, respecto de
los trabajadores y trabajadoras que realicen dicha
atencion y segin las modalidades del establecimien-
to respectivo.

En el caso de estos trabajadores las horas ordinarias
trabajadas en dia domingo deber ser remuneradas
con un recargo de, a lo menos, un 30%, calculado so-
bre el sueldo convenido para la jornada ordinaria.

8 Losdeportistas profesionales o de trabajadores y tra-
bajadoras que desempefian actividades conexas.

9 En que se desempefian como dependientes en plata-
formas digitales de servicios, para una jornada sema-
nal no superior de 20 horas semanales o para trabajar
exclusivamente los sabados.82

Las empresas exceptuadas de este descanso pueden dis-
tribuir la jornada normal de trabajo, en forma que incluya
los dias domingo y festivos. Las horas trabajadas en di-
chos dias se deben pagar como extraordinarias siempre
que excedan de la jornada ordinaria semanal.

GUIA DE ADAPTABILIDAD LABORAL DESCANSO SEMANAL

> ;Como opera el descanso semanal respecto de los tra-

bajadores y trabajadoras exceptuados del descanso
dominical?83

Se les debera otorgar 1 dia de descanso a la semana en
compensacion a las actividades desarrolladas en el dia
domingo, y otro por cada festivo en que debieron prestar
servicios.

Estos descansos podran ser comunes para todos los tra-
bajadores o trabajadoras, o por turnos para no paralizar
el curso de las labores.

82 ey N°21.431 Modifica el Cédigo del Trabajo Regulando el Contrato de Trabajadores de Empresas de Plataformas Digitales de Servicios. 11 de marzo de 2022. / 83 Cédigo del

Trabajo. Articulo 38.
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REGLAS ESPECIALES RESPECTO A TRABAJADORES EXCEPTUADOS AL DESCANSO DOMINICAL

v X

e En los establecimientos de comercio y de servicios 1 Los trabajadores y trabajadoras contratados por un
que atiendan directamente al publico, respecto de plazo de 30 dias o menos.
los tr.a’bajadores y trabajadoras quelirealicen dicha 2 Los trabajadoresy trabajadoras cuya jornada ordina-
atencion. ria no sea superior a 20 horas semanales.

© [l el nes, [ables o serices gus edpn 3 Los trabajadores y trabajadoras que se contraten ex-

continuidad por la naturaleza de sus procesos, por
razones de caracter técnico, por las necesidades que

satisfacen o para evitar notables perjuicios al interés
publico o de la industria. 4 Las trabajadoras y los trabajadores contratados en

los servicios de transporte publico urbano o rural
durante los meses en que se desarrollen elecciones
populares o plebiscitos. En estos casos, las empresas
deben otorgarles descansos compensatorios en uno
o mas domingos del mes calendario anterior o si-
guiente a aquél en que se verifiquen las referidas
elecciones o plebiscitos

clusivamente para trabajar los dias sabado, domingo
o festivos.



> ;Como se distribuye la jornada semanal de las y los tra-

bajadores de casino, hoteles, pubs, discotecas, restau-
rantes, clubes, bares y similares y otros operadores de
turismo?84

Se les aplica la regla de descansos compensatorios de
domingos y festivos de los trabajadores y trabajadoras ex-
ceptuados del domingo. Es decir, se les debera otorgar 1
dia de descanso a la semana en compensacién a las acti-
vidades desarrolladas en el dia domingo, y otro por cada
festivo en que debieron prestar servicios.

Lo anterior se aplica a menos que las partes celebren por
escrito en el contrato de trabajo o anexo de contrato los
pactos de distribucidn de jornada semanal que consisten
en:

» Acordar a lo menos 29 domingos de descanso en el
lapso de 1 afio o, alternativamente, con 15 domingos
de descanso en el lapso de 6 meses.

« No pudiendo acordar trabajar mas de 3 domingos
consecutivos al mes. En el caso de pacto anual, las
partes podran acordar alternativamente que una vez
al afio sean 8 domingos o en tres oportunidades dis-

GUIA DE ADAPTABILIDAD LABORAL DESCANSO SEMANAL

continuas al afio, 4 domingos, puedan ser considerados
en forma consecutiva. En caso de pacto anual, rige des-
de el afio 2024.

Si a la fecha del término del contrato el trabajador o la
trabajadora no ha hecho uso de los descansos acorda-
dos, el empleador o empleadora debe pagar dichos dias
en el respectivo finiquito.

84 bid. / 85 Ibid.
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NO se puede compensar en dinero el

G ELELDEL

Consiste en el derecho que tienen los trabajadores y tra-
bajadoras con mas de 1 afio de servicio de 15 dias habiles,
con remuneracion integra.8¢

Durante el feriado debera pagarse también toda otra re-
muneracién o beneficio cuya cancelacién corresponda
efectuar durante el mismo y que no haya sido conside-
rado para el célculo de la remuneracién integra.87

Tienen derecho a un feriado anual de 20 dias, los trabaja-
dores y trabajadoras que presten sus servicios en la:

v Duodécima Regién de Magallanes y de la Antértica
Chilena.

v Undécima Regidn de Aysén del General Carlos Ibafiez
del Campo.

v Provincia de Palena.

El trabajador o trabajadora debe solicitar su feriado anual
a la empresa de la siguiente manera:

e Porescrito.
e Con 30 dias de anticipacion a lo menos.

GUIA DE ADAPTABILIDAD LABORAL FERIADO ANUAL O VACACIONES

> ;Cémo se contabilizan los 15 dias habiles?

Se contabilizan de lunes a viernes, no considerandose el
sabado y domingo.

Los 10 primeros dias se deben otorgar de forma continua,
los 5 dias restantes pueden fraccionarse de comdn acuer-
do entre las partes.88

Solo se pueden acumular hasta dos periodos y siempre
que haya acuerdo de ambas partes.

> ;Elempleador o empleadora puede compensar en dine-

ro el feriado anual?

No se puede compensar en dinero el feriado anual. El fe-
riado anual es un derecho irrenunciable.

Sin embargo, en el caso de que el trabajador o trabaja-
dora deje de trabajar en la empresa, la empresa debera
pagarle el tiempo que por concepto de feriado o de acu-
mulacién de él le corresponda.

> ;Quién fija el periodo del feriado?

El trabajador o trabajadora fija la época en que hara uso
del feriado. Sin embargo, el empleador o empleadora
podra proponer otro periodo por razones fundadas en
necesidades de la empresa.??

86 C4digo del Trabajo. Articulos 67 al 76. / 87 Cédigo del Trabajo. Articulo 71. / 88 La Direccidn del Trabajo ha sefialado en Dictamen N°67/01 que no resulta juridicamente procedente
que el empleador o empleadora obligue a un dependiente a hacer uso de su descanso anual en el periodo que él determine, como tampoco, que disponga en forma unilateral, el
otorgamiento de solo 10 dias continuos por tal concepto, o menos de ese tiempo, toda vez que para que el fraccionamiento del beneficiario ocurra es necesario el mutuo acuerdo de
los contratantes. 26 de Febrero de 2024. / 89 Direccién del Trabajo. Ordinario N°4541. 5 de septiembre de 2016.

79



80 GUIA DE ADAPTABILIDAD LABORAL FERIADO ANUAL O VACACIONES

> ;Cuando se puede hacer uso del feriado anual?

El feriado se debe conceder de preferencia en primave-
ra o verano, se puede proponer otra época cuando las
necesidades del servicio asi lo requieran.

> ;Quiénes tienen el derecho preferente a solicitar que
las vacaciones se concedan preferentemente durante el
periodo de vacaciones escolares?

1. Los trabajadores y trabajadoras que tengan el cuida-
do personal de un nifio o nifla menor de 14 afios.

2. Los trabajadores y trabajadoras que tengan el cuida-
do personal de un adolescente menor de 18 afios con
discapacidad o en situacion de dependencia severa o
moderada.

> ;Cémo debe el trabajador o trabajadora solicitar este
derecho?

1. Debera presentar su requerimiento por escrito con al
menos 30 dias de anticipacion.

2. Acompafiar la solicitud con los documentos que acre-
diten su calidad de cuidador.

3. Efectuar una propuesta.

90| ey N°21.646 de Conciliacién, trabajo, familia y vida personal. / 91 El Dictamen 67/01 de la Direccién del Trabajo sefiala que el periodo de vacaciones escolares es aquel en que los
alumnosy alumnas no concurren a clases dentro del afio escolar, es decir, dentro del lapso que, por regla general, abarca el periodo comprendido entre el 1° de marzo y 31 de diciem-
bre de cada afio. Se desprende que las vacaciones escolares abarcan el tiempo que se encuentra fuera del afio escolar, el que corresponde, en general, a los meses de enero y febrero.
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10 anos de trabajo + 3 afnos continuos

de servicio con el mismo empleador dan Con todo, sélo podran hacerse valer hasta 10 afios de tra-
1 dia de vacaciones extra bajo prestados a empleadores o empleadoras anteriores.

No tienen derecho al feriado anual:

> ;Qué es el feriado anual colectivo?
Q Los trabajadoresy trabajadoras de las empresas o estable-

Es aquel en que el empleador o empleadora puede deter- cimientos que, por la naturaleza de las actividades que
minar que en todas sus empresas o establecimientos o en desarrollan, dejen de funcionar durante ciertos perio-
parte de ellos, se proceda al cierre anual, por un minimo dos del afio, siempre que el tiempo de la interrupcién no
de 15 dias habiles, para que todos los trabajadores y tra- sea inferior al feriado que les corresponda de acuerdo al
bajadoras hagan el uso del feriado en forma conjunta. Cédigo del Trabajo y que durante dicho periodo hayan
En este caso se debe conceder el feriado colectivo inclu- disfrutado normalmente de la remuneracién establecida
so a aquellos trabajadores y trabajadoras que individual- en el contrato.®?

mente no cumplan con los requisitos para tener derecho
a él, entendiéndose que a éstos se les adelanta.

> ;Qué es el feriado progresivo ?

Es aquel al que tiene derecho toda persona trabajadora
con 10 afios de trabajo, para uno o mas empleadores o
empleadoras, continuos o no, a un dia adicional de feria-
do por cada 3 nuevos afios trabajados, y este exceso sera
susceptible de negociacién individual o colectiva.®?

92 C4digo del Trabajo. Articulo 68. / 93 Cédigo del Trabajo. Articulo 74.
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O1

PERMISOS LEGALES:

;Cuales son los permisos legales?

Son los permisos que otorga expre-
samente el Codigo del Trabajo a to-
das las personas trabajadoras.

a) PERMISO PARA ALIMENTAR AL HIJO

O HIJA MENOR DE 2 ANOS**

(En qué consiste el permiso?

Consiste en el derecho a disponer, a lo menos, de 1 hora
al dia, para dar alimento a sus hijos o hijas menores de 2
afos.

¢A quién corresponde el derecho al permiso para ali-
mentar al hijo o hija menor de 2 afios?

v Ala madre trabajadora.
Al padre cuando se le ha otorgado la tuicién o el cuida-
do personal del menor por sentencia judicial.

¢Puede el padre hacer uso del derecho a alimentar al
hijo o hija menor de 2 afios?

Si, cuando madre y padre son trabajadores podran
acordar que sea el padre el que ejerza este derecho. Esta
decision y cualquier modificacion, debe ser comunica-
da por escrito a ambos empleadores con a lo menos 30
dias de anticipacion, mediante instrumento firmado por
el padre y la madre, con copia a la respectiva Inspeccion
del Trabajo.

94 Cédigo del Trabajo. Articulo 206.
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> ¢C6mo se ejerce este derecho?

La madre trabajadora y el empleador o empleadora
pueden acordar que el derecho de alimentar al menor
de 2 afios se pueda ejercer:

« En cualquier momento dentro de la jornada de
trabajo.

- Dividiéndolo, a solicitud de la interesada, en dos
porciones.

« Postergando o adelantando en media hora, o en una
hora, el inicio o el término de la jornada de trabajo.

Este derecho puede ser ejercido preferentemente en la
sala cuna, o en el lugar en que se encuentre el menor.

Para todos los efectos legales, el tiempo utilizado se
considerara como trabajado.

{Qué ocurre cuando la madre o el padre, en su caso,
debe viajar para dar alimentos?

El tiempo de 1 hora al dia debera ampliarse al necesa-
rio para el viaje de ida y vuelta de la madre para dar ali-
mentos a sus hijos o hijas. En este caso, el empleador o
empleadora debera pagar el valor de los pasajes por el
transporte que deba emplearse para la ida y regreso de
la madre.
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b) PERMISO POR ENFERMEDAD GRAVE
DEL HIJO O HIJA MENOR DE 1 ANO®

> ;En qué consiste el permiso?

Consiste en un permiso de 7 dias corridos que son
prorrogablesy continuos de 7 dias en 7 dias y subsidio
equivalente a la remuneracién con tope.%®

En el caso de que la licencia médica se extienda por
mas de 30 dias, el permiso durara todo el tiempo que
se estime necesario.

¢A quién corresponde el derecho al permiso por en-
fermedad grave del hijo o hija menor de 1 aio?

\ La madre trabajadora cuando el menor requiera
atencién en el hogar por enfermedad.

* Eltrabajador o trabajadora que tenga el cuidado
personal del menor por resolucién judicial.

¢Puede el padre hacer uso de este derecho?

Si, cuando ambos padres son trabajadores, cualquie-
ra de ellos a eleccidn de la madre, podré gozar del per-
miso y subsidios.

95 Cédigo del Trabajo. Articulo 199. / 96 Sitio web Superintendencia de Seguridad Social. El monto diario del subsidio es una cantidad equivalente a la trigésima parte de la base
de célculo del subsidio. 14 de agosto de 2024.
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> ;En qué consiste el permiso del seguro de la Ley SANNA?

Consiste en un seguro obligatorio de cargo del empleador
o empleadora para los padres y madres trabajadores de
nifos y nifas mayores de 1 y menor de 5, 15 o 18 afios
afectados con una condicion grave de salud, para que
puedan ausentarse justificadamente de su trabajo du-
rante un tiempo determinado, con el objeto de prestarles
atencién, acompafiamiento o cuidado personal. Reci-
biendo durante ese periodo un subsidio que reemplace
totalmente la remuneracion mensual o, en el caso de
usar la licencia por media jornada, el subsidio reemplace
parcialmente su remuneracion o renta mensual.

> ¢A quién corresponde el derecho a este seguro?

e El padre y madre trabajadores de un nifio o nifia ma-
yor de 1 afio y menor de 5, 15 o 18 afios afectado con
una condicidn grave de salud. El Articulo 34 del Cédi-
go Civil sefiala que “Los padres y madres de una per-
sona son sus progenitores respecto de los cuales se
ha determinado una relacidn filial. Se entenderan co-
mo tales a su madre y/o padre, sus dos madres, o sus
dos padres.”

c) PERMISO DE ACOMPANAMIENTO DE NINOS O NINAS DEL SEGURO
SANNA?Y’

* Eltrabajadory trabajadora que tenga el cuidado per-

sonal del menor por sentencia judicial de un nifio o
nifia mayor de 1 afio y menor de 5, 15 o 18 afios afec-
tado con una condicién grave de salud.

> ¢Cuales son las contingencias que cubre?

@ Cancer de un menor de 18 afios.

O[!O Trasplante de 6rgano sélido y de progenitores

hematopoyéticos de un menor de 18 afios.

@ Fase o estado terminal de la vida de un menor de

18 anos.

D:\ Accidente grave con riesgo de muerte o secuela
b funcional grave y permanente de un menor de 15
afios.

Enfermedad grave que requiera de hospitalizacion

ED] en una unidad de cuidados intensivos o de

tratamientos intermedios de un menor de 5 afos.

97 Ley N° 21.063 “Crea un Seguro para el Acompafiamiento de Nifios y Nifias que Padezcan las Enfermedades que Indica, Modifica el Cédigo del Trabajo”. Modificada el 28 de septi-

embre de 2023.
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> ;Como se usa este seguro?

El seguro se puede usar a jornada completa y podra
usarse por media jornada en aquellos casos en que el
médico tratante prescriba que la atencidn, el acom-
pafiamiento o el cuidado personal del hijo o hija pueda
efectuarse bajo esta modalidad. Para efectos del calculo
de la duracién del permiso se entendera que las licen-
cias médicas otorgadas por media jornada equivalen a
medio dia. Las licencias médicas por media jornada en
los casos de cancer, trasplante de drgano sélido y fase o
estado terminal de la vida podran tener una duracién de
hasta 60 dias cada una de ellas.

{Cuanto dura el permiso del Seguro de la Ley SANNA?

@ Cancer: hasta 180 dias dentro de un periodo de
12 meses.

Por enfermedad grave: hasta 15 dias, en relacion
al evento que lo origind.

OBO Trasplante de érgano: hasta 180 dias dentro de
un periodo de 12 meses.

@ Fase o estado terminal de la vida: hasta
producido el deceso.

©  Accidente grave: hasta 45 dias en relacion al
LD/:\ evento que lo generd.

> ;Como se ejerce el Seguro de la Ley SANNA si ambos

padres son trabajadores?

Si ambos padres son trabajadores los dos pueden ejer-
cer este derecho. : Podran hacer uso del permiso conjun-
ta o separadamente, segln ellos lo determinen.

¢Se puede traspasar el permiso cuando ambos padres
son trabajadores?

Cualquiera de ellos podra traspasar al otro la totalidad
del permiso que le corresponde en los siguientes casos:

e Cancer de un menor de 18 afios.

* Trasplante de 6rgano sélido y de progenitores hema-
topoyéticos de un menor de 18 afios.

Sélo se puede traspasar 2/3 del periodo total del permi-
so en el caso de accidente grave con riesgo de muerte o
secuela funcional grave y permanente de un menor de
15 afios.%®

98 | ey No 21.063 “Crea un Seguro para el Acompafiamiento de Nifios y Nifias que Padezcan las Enfermedades que Indica, Modifica el Cédigo del Trabajo”. Modificada el 28 de septi-

embre de 2023.
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> ¢{Qué ocurre cuando ambos padres son trabajadores y

uno solo de ellos tiene el cuidado personal del hijo o
hija otorgado por sentencia judicial?

Quien tenga el cuidado personal del hijo o hija tendra
derecho alatotalidad del periodo de permiso que corres-
ponde a ambos padres.

Sin perjuicio de lo anterior, el padre o madre que tenga
el cuidado personal del hijo o hija podré igualmente tra-
spasar hasta el total del periodo maximo que le corres-
ponde al otro padre o madre.

{Qué ocurre si el padre o madre fallece?

En caso de fallecimiento de uno de los progenitores,
quien sobreviva tendra derecho a usar la totalidad de
los dias de permiso que le hubiere correspondido al di-
funto.

¢Este derecho entrega fuero?

El trabajador o trabajadora que esta haciendo uso del
permiso del seguro de la Ley SANNA goza de fuero la-
boral durante el permiso y hasta 180 dias después
de expirada la dltima licencia médica emitida para el
tratamiento.

En el caso de trabajadores y trabajadoras contratadas
por obra o faena determinada o por plazo fijo, el fuero
termina de pleno derecho concluida la obra o faena o
bien una vez concluido el plazo del contrato.

¢Puede el padre o madre condenado por delito de vio-
lencia intrafamiliar hacer uso de este seguro?

Los progenitores condenados por delitos de violencia
intrafamiliar y cuando la victima tenga la calidad de
cényuge o de conviviente respecto del autor o autora,
o afecte al padre o madre de un hijo o hija en comun o
directamente a estos ultimos, no podra hacer uso de los
dias de permiso, los que en su caso podran ser usados
por el otro progenitor o tercero habilitado para el ejerci-
cio de este derecho.
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d) PERMISO PARA CUIDAR AL NINO O NINA MAYOR DE 1 ANO Y MENOR DE
18 ANOS POR ACCIDENTE GRAVE O ENFERMEDAD GRAVE, AGUDA Y CON
RIESGO DE MUERTE?®

> ;En qué consiste el permiso? > ;Cudles son los requisitos para poder hacer uso de este
Consiste en un derecho para ausentarse del trabajo permiso?
equivalente a 10 jornadas ordinarias de trabajo al afio e Daraviso porescrito dentro de las 24 horas siguientes
distribuidas a eleccion del trabajador o trabajadora. al ejercicio de este derecho.

e Sedebe acreditar el accidente o enfermedad grave
mediante certificado médico otorgado por el médico
que tenga a cargo el cuidado del nifio o nifia.

> ;A quién corresponde el derecho al permiso por acci-
dente o enfermedad grave de un nifo o nifia menor de
18 afos?

> ;Se deben restituir las 10 jornadas ordinarias al afio us-

El pad dre trabajad doel ]
v Elpadrey madre trabajadores cuando el menor re adas?

quiera del cuidado personal de éstos.
El uso de las 10 jornadas ordinarias al afo se considera

v Eltrabajadory trabajadora que tenga el cuidado per- trabajadas para todos los efectos legales.

sonal del menor por resolucién judicial.
P J Deben ser restituidas por el trabajador o trabajadora pu-

> ;Qué ocurre si ambos padres son trabajadores? diendo, previo acuerdo con el empleador o empleadora:

Pueden utilizarlo de manera conjunta o separada. - .
e Imputarlo a su préximo feriado anual.

> ;Como se pueden distribuir las 10 jornadas ordinarias al » Por medio de horas extraordinarias.
afio? » De cualquier forma que convengan las partes.
Se puede distribuir en jornadas completas o parciales o « De no ser posible alternativas anteriores se deberé
una combinacion de ambas. descontar de la remuneracién en forma de 1 dia por

mes, lo que podra fraccionarse segln el sistema de
pago, o en forma integra si el trabajador o trabajado-
ra cesa en su trabajo por cualquier causa.

99 Cédigo del Trabajo. Articulo 199 bis.
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e) PERMISO PARA CUIDAR A UN MENOR DE 18 ANOS CON DISCAPACIDAD
O PERSONAS MAYORES DE 18 ANOS CON DISCAPACIDAD MENTAL O
DEPENDENCIA SEVERA

¢En qué consiste el permiso?

Consiste en el derecho para ausentarse del trabajo por
el nimero de horas equivalente a 10 jornadas ordinarias
de trabajo al afio distribuidas a eleccién del trabajador o
trabajadora.

A quién corresponde el derecho al permiso para cuidar
a un menor de 18 afios con discapacidad o personas
mayores de 18 afos con discapacidad mental o depen-
dencia severa?

v Elpadre o madre.

v Lapersona que tenga bajo su cuidado personal o sea
cuidador de un menor con discapacidad o de perso-
nas mayores de 18 afios con discapacidad mental o
dependencia severa.

{Qué ocurre si la madre y el padre son trabajadores?

En el caso de que la madre y el padre sean trabajadores
podran usar este permiso conjunta o separadamente.

{Cémo se pueden distribuir las 10 jornadas ordinarias al
aio?

* Se puede distribuir en jornadas completas o parcia-
les 0 una combinacién de ambas.

> ;Se deben restituir las 10 jornadas ordinarias al afo
usadas?

Deberan ser restituidas por la persona trabajadora que
hizo uso de este derecho, para ello podra:

« Imputarlo a su préximo feriado anual.

e Trabajando horas extraordinarias.

« Através de cualquier forma que convengan las partes.

« De no ser posible alternativas anteriores se debera
descontar de la remuneracién en forma de 1 dia por
mes, lo que podra fraccionarse segln el sistema de
pago, o en forma integra si el trabajador o trabajado-
ra cesa en su trabajo por cualquier causa.

100 C4digo del Trabajo. Articulo 199 bis.
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> ;En qué consiste el permiso?

Consiste en un derecho para ausentarse del trabajo equi-
valente a 10 jornadas ordinarias de trabajo al afio distri-
buidas a eleccion del trabajador o trabajadora.

¢A quién corresponde el derecho a este permiso?

v Eltrabajador o trabajadora cuyo cényuge o convivien-
te civil esté desahuciado o en estado terminal.

v Eltrabajador o trabajadora cuyo padre o madre esté
desahuciado o en estado terminal.

{Cémo se pueden distribuir las 10 jornadas ordinarias al
ano?

Se pueden distribuir en jornadas completas o parciales o
una combinacién de ambas.

¢Se deben restituir las 10 jornadas ordinarias al afio
usadas?

Deberan ser restituidas por la persona trabajadora que
hizo uso de este derecho, para ello podra:

« Imputarlo a su préximo feriado anual.

+ Trabajando horas extraordinarias.

GUIA DE ADAPTABILIDAD LABORAL PERMISOS LEGALES, CONVENCIONALES O POR ACUERDO DE LAS PARTES

f) PERMISO POR DESAHUCIO O ESTADO TERMINAL DEL CONYUGE,
CONVIVIENTE CIVIL O PADRE O MADRE DEL TRABAJADOR O
TRABAJADORA!!

« Através de cualquier forma que convengan las partes.

« De no ser posible alternativas anteriores se debera
descontar de la remuneracién en forma de 1 dia por
mes, lo que podra fraccionarse segin el sistema de
pago, o en forma integra si el trabajador o trabajadora
cesa en su trabajo por cualquier causa.

> ;Cuales son los requisitos para poder hacer uso de este

permiso?

« Dar aviso por escrito dentro de las 24 horas siguien-
tes al ejercicio de este derecho.

. Se debe acreditar mediante certificado médico.

101 c4digo del Trabajo. Articulo 199 bis.



GUIA DE ADAPTABILIDAD LABORAL PERMISOS LEGALES, CONVENCIONALES O POR ACUERDO DE LAS PARTES

9) PERMISO RESPECTO DE LA INTEGRIDAD DE UN HIJO O HIJA O MENOR
DE EDAD CON TRASTORNO DEL ESPECTRO AUTISTA (TEA)'®?

¢En qué consiste este permiso?

Consiste en un permiso para acudir a emergencias res-
pecto a la integridad de un hijo o hija o un menor de edad
en sus establecimientos educacionales.

¢A quién corresponde el derecho al permiso respecto de
la integridad de un hijo o hija o menor de edad con tras-
torno del espectro autista?

Las madres, padres o tutores de menores de edad con
trastorno del espectro autista.

¢Por cudnto tiempo se otorga el permiso?

El tiempo que estos trabajadores y trabajadoras destinen
a la atencidn de estas emergencias. Se considera trabaja-
do para todos los efectos legales.

(El empleador o empleadora puede calificar esta salida
del trabajador o trabajadora como causal de abandono
de su trabajo?

El empleador o empleadora no puede, en ningln caso,
calificar esta salida como intempestiva e injustificada
para configurar la causal de abandono de trabajo o como
fundamento de una investigacién sumaria o de un suma-

rio administrativo, en su caso.

{Qué requisitos debe cumplir el trabajador o trabajado-
ra para acceder a este permiso?

Debe dar aviso a la Inspeccion del Trabajo del territorio
respectivo respecto a la circunstancia de tener un hijo,
hija o menor bajo su tutela legal, diagnosticado con tras-
torno del espectro autista.

102 c4digo del Trabajo. Articulo 66 quinquies.
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Los dias de permiso por caso de muerte

no pueden ser compensados en dinero

h) POR CASO DE MUERTE DE HIJO O

HIJA?

¢{A quién corresponde el derecho a este permiso?

Ala madre o padre trabajadores.

(Cuanto dura el permiso?

« 10dias corridos de permiso pagado contados desde
el dia del fallecimiento.

« Eltrabajador o trabajadora goza de fuero por 1 mes.

¢Este derecho entrega fuero?

Tratandose de trabajadores y trabajadoras cuyos con-
tratos de trabajo sean a plazo fijo o por obra o servicio
determinado, el fuero los ampara sélo mientras dure el
respectivo contrato si éste fuera menor a un mes, sin que
se requiera solicitar su desafuero al término de cada uno
de ellos.

(Este permiso puede ser compensado en dinero?

El Cddigo del Trabajo sefiala expresamente que este per-
miso no puede ser compensado en dinero.

GUIA DE ADAPTABILIDAD LABORAL PERMISOS LEGALES, CONVENCIONALES O POR ACUERDO DE LAS PARTES

i) POR CASO DE MUERTE DE
CONYUGE O CONVIVIENTE CIVIL™

> ;A quién corresponde el derecho a este permiso?

El cdnyuge o conviviente civil trabajador o trabajadora.

> ;Cuanto dura el permiso?

« Tdias corridos de permiso pagado contados desde el
fallecimiento.

« Eltrabajador o trabajadora goza de fuero por 1 mes.

> ;Este derecho entrega fuero?

Tratandose de trabajadores y trabajadoras cuyos con-
tratos de trabajo sean a plazo fijo o por obra o servicio
determinado, el fuero los ampara sélo mientras dure el
respectivo contrato si éste fuera menor a un mes, sin que
se requiera solicitar su desafuero al término de cada uno
de ellos.

> ;Este permiso puede ser compensado en dinero?

El Cddigo del Trabajo sefiala expresamente que este per-
miso no puede ser compensado en dinero.

103 C4digo del Trabajo. Articulo 66. / 104 bid.
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j) POR CASO DE MUERTE DE HIJO O k) POR CASO DE MUERTE DE UN
HIJA EN PERIODO DE GESTACION® HERMANO O HERMANA, DEL
PADRE O MADRE**®

> ;A quién corresponde el derecho a este permiso?

Ala madre y el padre trabajadores > ;A quién corresponde el derecho a este permiso?
Las personas trabajadoras cuyo hermano o hermana, pa-
> ¢Cuanto dura este permiso? dre o madre haya fallecido.
7 dias habiles de permiso pagado contados desde el cer- , -
tificado de defuncién fetal. > ¢Cuanto dura el permiso?

4 dias habiles pagados contados desde el fallecimiento.
> ;Este permiso puede ser compensados en dinero?

2 10 . ~ ; i i ?
El Codigo del Trabajo sefiala expresamente que este per- > ¢Este permiso puede ser compensados en dinero?

miso no puede ser compensado en dinero. El Cédigo del Trabajo sefiala expresamente que este per-
miso no puede ser compensado en dinero.

105 |pid. / 106 |bid.
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1) PERMISO POR MATRIMONIO O

ACUERDO DE UNION CIVILY?

¢A quién corresponde el derecho a permiso por matri-
monio o acuerdo de unidn civil?

A las personas trabajadoras que vayan a contraer matri-
monio o acuerdo de unién civil.

;Cuanto dura este permiso?

Tienen derecho a 5 dias habiles continuos de permiso pa-
gado, adicional al feriado anual, independientemente del
tiempo de servicio.

{Cémo puede utilizar la persona trabajadora el permiso
por matrimonio o acuerdo de unién civil?

Lo puede utilizar, a su eleccién, en el dia del matrimonio
o del acuerdo de unidn civil y en los dias inmediatamente
anteriores o posteriores al de su celebracion.

{Qué requisitos debe cumplir el trabajador o trabajado-
ra que solicita este permiso?

« Daraviso a suempleador o empleadora con 30 dias de
anticipacion.

» Presentar dentro de los 30 dias siguientes a la cele-
bracion el respectivo certificado de matrimonio o de
acuerdo de unidn civil del Servicio de Registro Civil e
Identificacion.

GUIA DE ADAPTABILIDAD LABORAL PERMISOS LEGALES, CONVENCIONALES O POR ACUERDO DE LAS PARTES

m) PERMISO PARA EXAMENES

MEDICOS°8

> ;A quiénes corresponde el derecho al permiso para exa-

menes médicos?

Sélo tienen derecho a este permiso los trabajadores y tra-
bajadoras cuyos contratos sean por un plazo superior a
30 dias.

En el caso de los trabajadores y trabajadoras a contrato a
plazo fijo o para obra o faena determinada, este derecho
lo pueden ejercer a partir de los 30 dias de celebrado el
contrato o en cualquier momento durante la vigencia de
este.

¢ Por cuanto tiempo se otorga el permiso para examenes
médicos?

Por medio dia una vez al afio.

;Para qué examenes se puede solicitar este permiso?

Para someterse a los exdmenes de mamografia y prostata,
pudiendo incluir otras prestaciones de medicina preven-
tiva, tales como el examen de Papanicolau, en las insti-
tuciones de salud publicas o privadas que corresponda.

107 C4digo del Trabajo. 207 bis. / 198 Cédigo del Trabajo. Articulo 66 bis.
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> ;C6mo se solicita este permiso?

n) PERMISO PARA EXAMENES Y
CONTROL DE ACCIDENTES DE

El trabajador o trabajadora debe:

« Dar aviso por escrito con 1 semana de anticipacion
a la realizacion de los exdmenes.

«  Presentar con posterioridad a los exdmenes los
comprobantes suficientes que acrediten que se los
realizaron en la fecha estipulada.

{Cémo se considera el tiempo de este permiso?

El tiempo en el que los trabajadores y trabajadoras se
realicen los examenes sera considerado como trabajado
para todos los efectos legales.

¢Puede ser compensado en dinero?

Este permiso no podra ser compensado en dinero, ni du-
rante ni al término de la relacién laboral, entendiéndose
por no escrita cualquier estipulacion en contrario.

TRABAJO O ENFERMEDADES
PROFESIONALES!®

> ;A quién corresponde el derecho a permiso para exa-

menes y control de accidentes de trabajo o enferme-
dades profesionales?

Todos los trabajadores y trabajadoras que estan cubier-
tos por el seguro contra accidentes de trabajo y enferme-
dades profesionales de la Ley N° 16.744.

¢Por cuanto tiempo se otorga el permiso para examenes
médicos?

Segun la necesidad.

{Cémo se debe solicitar?

El trabajador o trabajadora debe presentar al empleador
o empleadora la orden o prescripcion médica.

109 ey N°16.744 “Establece Normas sobre Accidentes del Trabajo y Enfermedades Profesionales. Articulo 71.1 de febrero 1968.
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0) PERMISO PARA VACUNACION?®

> ;A quiénes corresponde el derecho al permiso para va-

cunacién?
Todos los trabajadores y trabajadoras que se encuentren

dentro de la poblacién objetivo de dichas camparias de
inmunizacion.

¢Por cudnto tiempo se otorga el permiso para vacu-
nacion?

Por medio dia.

:Como se solicita este permiso?
El trabajador o trabajadora debe:

« Dar aviso por escrito con al menos 2 dias de antici-
pacién a la vacunacion.

«  Presentar con posterioridad a la vacunacion los com-
probantes suficientes que acrediten que se realizd en
la fecha estipulada.
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p) PERMISO PARA BOMBEROS!

> ;En qué consiste el permiso para atender emergencias

de bomberos?

Es el permiso que tienen solo los trabajadores y traba-
jadoras que se desempefien adicionalmente como volun-
tarios del Cuerpo de Bomberos estando facultados para
acudir a llamados de emergencia ante accidentes, incen-
dios u otros siniestros que ocurran durante su jornada
laboral.

¢Por cuanto tiempo se otorga el permiso para atender
emergencias de bomberos?

Por el tiempo que dure la emergencia ante accidentes, in-
cendios u otros siniestros.

(El empleador o empleadora puede calificar esta salida
de la o el bombero como causal de abandono de su tra-
bajo?

El empleador o empleadora no puede, en ningln caso,
calificar esta salida como intempestiva e injustificada
para configurar la causal de abandono de trabajo o como
fundamento de una investigacion sumaria o de un suma-
rio administrativo, en su caso.

110 C4digo del Trabajo. Articulo 66 ter. / 111 Cédigo del Trabajo. Articulo 66 quéter.
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PERMISOS CONVENCIONALES O POR ACUERDO DE LAS PARTES

a) COMPENSACION DE HORAS EXTRAORDINARIAS POR DIAS

ADICIONALES DE FERIADO DE HASTA POR 5 DIAS

“La compensacion de un permiso
no se considera horas extraordi-
narias, siempre que dicha com-
pensacion se haya solicitado por
escrito y haya sido autorizada
por el empleador o empleadora.”

Cédigo del Trabajo. Articulo 32

> ;Se pueden compensar las horas extraordinarias por
dias adicionales de feriado?

A partir de abril de 2024 se pueden compensar las horas
extraordinarias por dias adicionales de feriado mediante
acuerdo de las partes cumpliendo con las siguientes
reglas:

Podran pactarse hasta 5 dias habiles de descanso
adicional al afio. El concepto “afo” se debe entender
como la anualidad de cada contrato de trabajo, con-
tabilizdndose a partir del inicio de la relacion laboral.

Deben ser utilizados por el trabajador o trabajadora
dentro de los 6 meses siguientes al ciclo en que se
originaron las horas extraordinarias.

El feriado adicional originado por la compensacién
de horas extras puede ser fraccionado por dias com-
pletos, pero no puede fraccionarse en medios dias u
horas.

El trabajador o trabajadora debera dar aviso a la em-
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presa con 48 horas de anticipacion. Si no los solicita
en la oportunidad indicada correspondera su pago
dentro de la remuneracion del respectivo periodo.

« La compensacidon de horas extraordinarias por dias
adicionales de feriado se rige por el mismo recargo
que corresponde a su pago, es decir, por cada hora ex-
traordinaria correspondera 1 hora y media de feriado.

» En caso de que existan dias pendientes de utilizar al

término de la relacidn laboral, estos se compensaran
igual que como se compensa el uso del feriado anual.

> ;Qué ocurre si el trabajador o trabajadora no ha solici-

tado la compensacion y éstas tampoco han sido paga-
das en la remuneracion del séptimo mes?
En este caso corresponde al trabajador o trabajadora in-

terponer una denuncia ante la Inspeccién del Trabajo.
FERIADO
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b)EL DIiA “SANDWICH”!*? C) PERMISOS CONVENCIONALES
¢En qué consiste el dia “sdndwich”? Son aquellos que pueden pactar las partes y que van
Es aquel en que las partes podran pactar que la jornada por sobre los permisos legales que tienen caracter de
de trabajo correspondiente a un dia habil entre dos dias minimo exigibles.

feriados, o entre un dia feriado y un dia sdbado o domin-
go, segun el caso, sea de descanso con goce de remune-
raciones.

¢Se puede compensar el dia “sandwich”?

Se pueden compensar las horas no o no trabajadas me-
diante la prestacion de servicios con anterioridad o pos-
terioridad a dicha fecha.

¢Se consideran como horas extraordinarias las trabaja-
das en compensacion de este descanso?

No son horas extraordinarias las trabajadas en compen-
sacion del descanso pactado.

;Cuales son los requisitos para acordar el dia “sandwich”?
« Dicho pacto debera constar por escrito.

« Tratandose de empresas o faenas no exceptuadas del

descanso dominical, en ninglin caso podra acordarse
que la compensacion se realice en dia domingo.

112 cédigo del Trabajo. Articulo 35 bis.
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PACTOS SOBRE CONDICIONES ESPECIALES
DE TRABAJO: PACTOS PARA TRABAJADORES
Y TRABAJADORAS CON RESPONSABILIDADES
FAMILIARES™®

113 c4digo del Trabajo. Articulo 376.
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> ;En qué consisten los pactos para trabajadores con res-
ponsabilidades familiares?

Los pactos para trabajadores o trabajadoras con respon-
sabilidades familiares son acuerdos que permiten que
personas con responsabilidades familiares puedan ac-
ceder a sistemas de jornada que combinen tiempos de
trabajo presencial en la empresa y fuera de ella.

¢{Cuales son las menciones del pacto?

El empleador o empleadora que acepta la solicitud de-
bera suscribir un anexo al contrato individual de trabajo
que debera contener las siguientes menciones:

« Ellugar o lugares alternativos a la empresa en que el
trabajador o trabajadora prestara los servicios, pu-
diendo ser el hogar del trabajador o trabajadora u
otro lugar convenido con el empleador o empleadora.

» Las adecuaciones a la jornada de trabajo, si fuere
necesario.

» Los sistemas de control y gestion que utilizara el em-
pleador o empleadora respecto de los servicios con-
venidos con la o el trabajador.

« Eltiempo de duracién del acuerdo.

> ;Quiénes pueden acordarlos?

Los pueden acordar el empleador o empleadora que ten-
ga a lo menos el 30% de afiliacion y las organizaciones
sindicales. En caso de no haber sindicatos, el empleador
o empleadora puede pactarlos con federaciones o con-
federaciones.

{Qué personas pueden solicitar condiciones especiales
por estos pactos?

« Trabajadores o trabajadoras con responsabilidades
familiares.

« Trabajadores y trabajadoras jévenes que cursen estu-
dios regulares.

* Mujeres.
» Personas con discapacidad.

 Otras categorias de trabajadores y trabajadoras que
definan de comdn acuerdo la empresa y la organi-
zacion sindical.
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> ;Como se solicitan las condiciones especiales por estos

pactos?

La persona trabajadora debera solicitarlas por escrito
al empleador o empleadora quien debera responder de
igual forma en el plazo de 30 dias. El empleador tendré la
facultad de aceptar o rechazar la solicitud.

Una vez acordado los pactos entre la empresay las orga-
nizaciones sindicales, los pactos deben ser acordados de
manera directa entre empleador o empleadora y la per-
sona trabajadora y sin sujecion a la normativa de la nego-
ciacién colectiva.l14

> ¢Cudles son los requisitos para acordar estos pactos?

« Se pueden acordar sélo en forma directa y sin su-
jecion a las normas de negociacidn colectiva.

» Enaquellas empresas que tengan una afiliacion sindi-
caligual o superior al 30% del total de trabajadores 'y
trabajadoras.

« Debe seraprobado por el sindicato, si no hay respues-
ta por parte de ellos debe ser aprobado por mayoria
absoluta en asamblea convocada para tales efectos y
ante un ministro de fe.

* Eltrabajador o trabajadora debe solicitarlo por escrito.

El empleador o empleadora debe registrar el pac-
to dentro de los 5 dias siguientes a la suscripcion de
éste.

> ;Cuanto duran los pactos?

Duran maximo 3 afios.

¢Una vez suscrito el pacto se puede retractar?

El trabajador o trabajadora se puede retractar unilateral-
mente, es decir, puede volver a las condiciones original-
mente pactadas dando previo aviso por escrito al em-
pleador o empleadora con una anticipacién minima de
30 dias.

114 pireccién del Trabajo. Ordinario N°6084/97. 26 de diciembre de 2016.
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115 c4digo del Trabajo. Articulos 152 quater P al 152 quinquiés I.
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> ;Cuales son las empresas de plataformas digitales?

Las empresas de plataformas digitales (EPD) son las or-
ganizaciones que administran o gestionan un sistema in-
formatico o de tecnologia a través de aplicaciones de dis-
positivos méviles o fijos, permitiendo que trabajadores
y trabajadoras de dichas plataformas ejecuten servicios
para usuarios del sistema. Los servicios se pagan en un
territorio geografico especifico. Incluye funciones como
retiro, distribucidn y/o reparto de bienes o mercaderias,
transporte de pasajeros, entre otros.

(Quiénes son los trabajadores y trabajadoras de empre-
sas de plataformas digitales?

Los trabajadores y trabajadoras de empresas de platafor-
mas digitales (EPD) son aquellos que ejecutan servicios
personales, a cuenta propia o ajena, solicitados por usua-
rios de una aplicacién administrada o gestionada por una
empresa de plataforma digital de servicios.

1. Normas comunes aplicables las personas trabajado-
ras dependientes e independientes de plataformas di-
gitales de servicios

> Cuales son las normas comunes aplicables a las per-
sonas trabajadoras dependientes e independientes de
plataformas digitales de servicios?

« Obligacion de la EPD de informar el servicio ofreci-
do, al momento de ofrecer un servicio y previo a su
aceptacion, del lugar, identidad del usuario y medio
de pago. En caso de entregas, el domicilio y en el
caso de servicios de transporte, domicilio de origen
y destino.

« Proteccion de los datos del trabajador y trabajadora
y facilidad de acceso a ellos por parte del trabajador.

« Prohibicién de discriminacién por mecanismos au-
tomatizados de toma de decisiones. Los algoritmos
deben respetar el principio de igualdad. Se conside-
rara discriminatoria la conducta aparentemente neu-
tra que genera resultados desproporcionados.

« Deber de entregar capacitacion y elementos de pro-
teccién al trabajador y trabajadora. Capacitacion en
seguridad y salud; proporcionar casco, rodilleras y
coderas para los trabajadores que utilicen bicicleta
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Las EPD deben entregar elementos de proteccion
al trabajador y trabajadora. Proporcionar casco,
rodilleras y coderas para los trabajadores que utili-

cen bicicleta o motocicleta, y si el trabajador utiliza
bienes personales, seguro de dafios de cobertura
anual minima de 50 UF

o motocicleta, y si el trabajador utiliza bienes perso-
nales, seguro de dafios de cobertura anual minima
de 50 UF.

* Base de calculo de indemnizaciones por término de
contrato. Se consideran la remuneracién promedio
del dltimo afio trabajado, excluyendo los meses no
trabajados y considerando los afios de servicio. En
caso de resultar superior la indemnizacion por afios
de servicio. se aplica esta ultima.

* Derechos colectivos: Tienen derecho a constituir
sindicatos; sus organizaciones pueden negociar de
manera directa, voluntaria y no reglada.

> ;A quién le corresponde la fiscalizacion del cumpli-
miento de las obligaciones?

La fiscalizacion del cumplimiento de las obligaciones
legales le corresponde a la Direccidn del Trabajo dentro
del dmbito de su competencia.

2. Normas aplicables a las personas trabajadoras de-
pendientes de plataformas digitales de servicios

> ;Cudles son las normas aplicables a las personas tra-
bajadoras dependientes?

Estipulaciones del contrato de trabajo adicionales a
las que establece el Codigo del Trabajo.

a) Naturaleza de los servicios y los términos y condi-
ciones bajo los cuales deben prestarse. Debe in-
cluir el tratamiento de los datos personales del
trabajador o trabajadora y el impacto de las cali-
ficaciones que le asignen los usuarios.

b

~

Método de célculo para determinar la remune-
racion, formay periodo de pago.

c) Un canal oficial donde el trabajador o trabajadora
pueda presentar sus objeciones, reclamos o re-
querimientos. Atendido por una persona cuando
el trabajador o trabajadora lo requiera. Tener un
lugar fisico y teléfono local.

d) Determinacion de la zona geogréfica en que se
deben prestar servicios, o la forma en que se
determinard. En caso de que la determinacion
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Se considera jornada todo el tiempo que el
trabajador o trabajadora se encuentre a disposicion

de la empresa, desde el acceso a la infraestructura
digital hasta la desconexion voluntaria

quede a libre voluntad del trabajador o trabaja-
dora, debera consignarse en el contrato la forma
y momento en que se deba notificar el territorio
en donde se prestaran los servicios.

e) Los criterios utilizados para establecer el contacto
y coordinacidn entre la o el trabajador y los usua-
rios de la plataforma, los que deben ser transpa-
rentes y objetivos.

> ;Como se establece la jornada de trabajo de las y los
trabajadores dependientes de plataformas digitales
de servicios?

Para efectos de establecer la jornada, se debe seiialar
si la cumplira conforme a las reglas generales o la dis-
tribuye libremente de la manera que mejor se adapte
a sus necesidades. En el Ultimo caso, se debera respe-
tar siempre el limite maximo de la jornada ordinaria
semanal y diaria y se debe establecer las obligaciones
que debera cumplir el trabajador o trabajadora una vez
conectado a la plataforma y la antelacién con que el tra-
bajador o trabajadora debera avisar su desconexion de
la misma.

{Cémo se calcula la jornada de trabajo de las y los tra-
bajadores dependientes de plataformas digitales de
servicios?

Se considera jornada todo el tiempo que el trabajador o
trabajadora se encuentre a disposicion de la empresa,
desde el acceso a la infraestructura digital hasta la des-
conexion voluntaria.

« Trabajadores pueden trabajar domingos y festivos.

e Cuando distribuyan libremente su jornada igual-
mente estaran sujetos al limite maximo de jornada
ordinaria semanal y diaria, y a las normas de descan-
so semanal.

e Las empresas deben implementar mecanismo fide-
digno de control de jornada. Tanto de la jornada pa-
siva como horas de trabajo efectivas.

> ;Como se deben pactar las remuneraciones de los tra-

bajadores y trabajadoras dependientes?

* Los trabajadores y trabajadoras que distribuyen li-
bremente su jornada podran pactar remuneraciones:

i. Conforme a reglas generales, ya sea unidad de
tiempo (dia, semana, quincena o mes) o bien por
pieza, medida u obra o,
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En una empresa no pueden trabajar mas de un 15%
de extranjeros. Esta norma sélo aplica para

empresas que cuenten con mas de 25 trabajadores
en sunémina

3. Normas aplicables a personas trabajadoras indepen-
dientes de plataformas digitales de servicios

> ;Cuales son las normas aplicables a los trabajadores y

ii. Por los servicios efectivamente prestados (por-
centaje de la tarifa cobrada a los usuarios u otro
pardmetro objetivo). En este caso, la liquidacidn
debe contener un anexo con el detalle.

« La remuneracién por hora efectivamente trabajada
no podra ser inferior al ingreso minimo mensual o
su proporcidn (jornadas parciales), incrementado en
un 20% con el objeto de remunerar los tiempos de
espera o de trabajo no efectivo.

» La periodicidad de pago sera la estipulada en el con-
trato. A falta de ella, se pagara semanalmente.

> ;Cuadl es el nimero de trabajadores y trabajadoras ex-
tranjeros que pueden trabajar en estas empresas?

Respecto al nimero de trabajadoras y trabajadores
extranjeros, se siguen las reglas generales, esto es, el
85%, a lo menos, de las personas trabajadoras que sir-
van a un mismo empleador o empleadora debe ser de
nacionalidad chilena, exceptuandose de este limite la
empresa que no ocupe mas de 25 trabajadores o traba-
jadoras.116

trabajadoras independientes?

Estos trabajadores y trabajadoras no prestan servicios
mediante contrato de trabajado bajo dependencia y
subordinacion, su contrato es de prestacion de servi-
cios.

En el caso de estos trabajadores y trabajadoras el con-
trato debe contener ciertas indicaciones especiales
como:

« Términos y condiciones para determinar el precio o
tarifa de los servicios y demas incentivos.

 Criterios para establecer el contacto y coordinacién
entre el trabajador independiente y usuarios.

« Zona geografica de los servicios o su determinacion,
a falta de estipulacién, queda a libre voluntad del
trabajador o trabajadora.

« Tiempos maximos de conexion y obligacion de des-
conexion.

o Causales de término del contrato, comunicacion,
plazos y mecanismos de reclamo.

116 C4digo del Trabajo. Articulo 19.
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> ;Como operan los honorarios de los trabajadores y tra-

bajadoras independientes?
* Unmeses el periodo maximo de pago.

e Por cada hora de servicio efectivamente realizados
no pueden ser inferiores al ingreso minimo men-
sual dividido en 172, y aumentado en un 20%. Si no
se alcanza el minimo, la EPD debe pagar la diferencia.

¢Los trabajadores y trabajadoras independientes tie-
nen cobertura social?

Los trabajadores y las trabajadoras independientes
tienen derecho a acceder a cobertura de seguridad so-
cial, cotizando ellos mismos.

¢{Como opera el derecho a desconexién de los traba-
jadoresy trabajadoras independientes?

El derecho a desconexion del trabajador o trabajadora
debe ser de un minimo de 12 horas dentro de 24 horas.
No se pueden efectuar desconexiones temporales u
otras medidas como sancién por el rechazo del servicio
ofrecido o la no conexién en un determinado periodo.

> ;El empleador o empleadora qué debe hacer para

poner término al contrato de trabajo?

El empleador o empleadora para dar término al con-
trato de trabajo debe dar aviso por escrito, cuando
el trabajador o trabajadora haya prestados servicios
continuos por 6 meses 0 mas, con al menos 30 dias de
anticipacion, excepto por incumplimiento grave de las
obligaciones estipuladas en el contrato. El trabajador
o trabajadora tiene derecho a reclamar segin proce-
dimiento, sin perjuicios de demdas acciones proce-
dentes.

{Qué acciones puede ejercer el trabajador o trabaja-
dora en caso de que se vean vulnerados sus derechos
fundamentales?

El trabajador o la trabajadora que vea vulnerado sus
derechos podra interponer denuncia de conformidad
al procedimiento de tutela los trabajadores y las traba-
jadoras que hayan prestado servicios efectivos durante
los dltimos 3 meses por a lo menos 30 horas promedio
cada semana.
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OBLIGACION DE ASISTENCIA TECNICA DE LOS

ORGANISMOS ADMINISTRADORES Y DE LOS ADMINISTRADORES
DELEGADOS EN LA CONCILIACION DE LA VIDA PERSONAL,
FAMILIAR Y LABORAL ENTRE LAS ENTIDADES EMPLEADORAS

Y LAS PERSONAS TRABAJADORAS
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OBLIGACION DE ASISTENCIA TECNICA DE LOS ORGANISMOS ADMINISTRADORES Y DE LOS ADMINISTRADORES DELEGADOS EN LA
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> ;Cuales son las directrices que la Superintendencia de

Seguridad Social (SUSESO) ha dado a los organismos
administradores y a las entidades administradores
delegados respecto de la conciliacion de la vida per-
sonal, familiar y laboral?

La SUSESO mediante Circular N°3803/ del 26 de enero
de 2024 ha impartido a las mutuales y entidades admi-
nistradores delegados las directrices para la ejecucion
de las acciones tendientes a promover el equilibrio en-
tre el trabajo y la vida privada, como, por ejemplo, las
destinadas a informar, educar y sensibilizar sobre la im-
portancia de la conciliacién de la vida personal, familiar
y laboral por medio de campafias de sensibilizacion y
difusion.

¢{Cuales son las medidas que las mutuales y entidades
administradores delegados deben implementar para
la ejecucion de las acciones de promocién del equi-
librio entre el trabajo y la vida privada, como también
las destinadas a informar, educar y sensibilizar sobre
la importancia de la conciliacién de la vida personal,
familiar y laboral?

Las medidas que las mutuales y entidades administra-
dores delegados deben implementar son las siguientes:

a) Promocién del equilibrio de la vida familiar y
laboral.

Los organismos administradores deben entregar
la asistencia técnica que contemple herramientas
claras para que el empleador o empleadora genere
y mantenga condiciones que permitan a la persona
trabajadora conciliar la vida personal, familiar y la-
boral, implementando acciones concretas que re-
sulten necesarias para lograr dicho objetivo.

Para ello, deben proporcionar y resguardar que el
empleador o la empleadora organice el trabajo en
diferentes modalidades, considerando las necesi-
dades de la persona trabajadora, la naturaleza del
trabajo, la salud y bienestar.

b) Campafias de sensibilizacién y difusién del equili-
brio entre el trabajo y la vida privada Revisar titulos.

Las entidades administradoras por medio de cam-
pafias de sensibilizacion y difusion deben entregar
al empleador o empleadora asistencia técnica me-
diante acciones destinadas a informar, educar y
sensibilizar sobre:

e Laresponsabilidad del empleador o empleadora.
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* La participacién y el didlogo social de estas * Realizar webinars y otras actividades de promo-
tematicas. ciény publicidad.

* Laimportancia de la conciliacion de la vida per-
sonal, familiar y laboral.

En este aspecto deberan prestar asesoria técnica
para la elaboracion y/o complementacién de un
“Manual” o “Guia” para la implementacion de las
acciones tendientes a promover el equilibrio de la
vida privada, familiar y laboral. Esta asesoria técnica
debe orientar al empleador o empleadora respecto
de las medidas de sensibilizacion y difusion que de-
beran ejecutar, teniendo en consideracion, la natu-
raleza de la relacion laboral, los servicios prestados
y el equilibrio entre el trabajo y la vida privada.

Como parte de estas actividades los organismos
administradores pueden:

e Hacer entrega de material educativo, de di-
fusion y/o informacién.

e Realizar capacitaciones dirigidas a las personas
trabajadorasy al empleador o empleadora.
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Este capitulo contiene un listado con posibilidades de acuerdos que
entrega el marco legal, para que las condiciones laborales se puedan
adaptar de mejor manera a las necesidades de las personas. Y un lista-
do de ejemplos de buenas practicas por sobre la ley.

USO DE ACUERDOS DEL MARCO LEGAL PARA ADAPTAR LAS CONDICIONES
LABORALES A LAS NECESIDADES DE LAS PERSONAS

¢Ha acordado con la persona trabajadora cuando la naturale- >
za de sus funciones asi lo permitan el teletrabajo, de acuerdo

a lo sefialado en el articulo 152 quater G del Cédigo del Tra-

bajo?

¢Ha acordado con la persona teletrabajadora el teletrabajo >
hibrido, de acuerdo a lo sefialado en el articulo 152 quater J
del Cédigo del Trabajo?

¢Ha acordado con la persona trabajadora teletrabaje algunas >
horas al dia?

¢Ha acordado con la persona trabajadora teletrabaje algunos >
dias de la semana?
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¢Ha acordado con la persona trabajadora teletrabaje algunas semanas al mes?

¢Ha acordado con la persona trabajadora teletrabaje algunos meses del afio?

¢Ha acordado con la persona trabajadora teletrabaje algunos periodos del afio?

¢Ha acordado con la persona que teletrabaja que lo haga con jornada parcial, de a-
cuerdo a lo sefialado en el articulo 152 quater J del Cédigo del Trabajo?

¢Ha acordado con la persona teletrabajadora, cuando la naturaleza de las funciones
lo permitan, que distribuya libremente su horario, de acuerdo a lo sefialado en el
articulo 152 quater J del Codigo del Trabajo?

¢Ha acordado con la persona trabajadora distribuir la jornada ordinaria de trabajo
en base a promedios semanales, en periodos de hasta 4 semanas, de acuerdo a lo
sefialado en el articulo 22 bis del Codigo del Trabajo?7

¢Ha acordado compensar horas extraordinarias por dias adicionales de feriado, de
acuerdo a lo sefialado en el articulo 32 del Codigo del Trabajo?

117 pesde la reduccidn de la jornada a 40 horas.



¢Ha acordado con la persona trabajadora que trabaje sujeta a jornada parcial, de asi
necesitarlo ella, de acuerdo, a lo sefialado en el articulo 40 bis del Codigo del Trabajo?

¢Ha acordado con la persona que trabaja a jornada parcial alternativas de distribu-
cion de jornada, de acuerdo a lo sefialado en el articulo 40 bis C?

¢Ha acordado con sindicatos, federaciones o confederaciones pactos para personas
con responsabilidades familiares, de acuerdo a lo sefialado en el articulo 375 del
Cédigo del Trabajo?

¢Haacordado, en caso de haber sido solicitado, la reduccion transitoria de la jornada
laboral durante todo o parte del periodo de vacaciones escolares, de acuerdo a lo
establecido en el articulo 376 del Codigo del Trabajo?

¢Ha acordado en caso de haber sido solicitada una jornada inferior a 40 horas y su-
perior a 30?

¢Ha pactado voluntariamente con la persona trabajadora una jornada laboral de 4x3
(4 dias de trabajo por 3 dias de descanso), de acuerdo a lo sefialado en el articulo del
Cédigo del Trabajo?

GUIA DE ADAPTABILIDAD LABORAL CHECK LIST
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BUENAS PRACTICAS POR SOBRE LA LEY PARA ADAPTAR LAS CONDICIONES
LABORALES A LAS NECESIDADES DE LAS PERSONAS

;La empresa cuenta con una politica que establezca un periodo de descanso, pos- >
terior al nacimiento de un hijo o hija, superior al legalmente vigente para el padre?

¢Ha ofrecido teletrabajo (total o hibrido) a padres y madres de hijos o hijas mayores >
de 14 afios y menores de 18 afios (en edad escolar)?

¢Ha ofrecido a padres y madres de hijos o hijas mayores de 14 afios y menores de 18 >
afos el uso preferente del feriado anual durante el periodo de vacaciones escolares?

¢Ha ofrecido a padres y madres de hijos o hijas mayores de 14 afios y menores de 18 >

afios que modifiquen de forma transitoria los turnos o la distribucion diaria y sema-
nal durante las vacaciones escolares?

¢Ha acordado con la persona trabajadora no exigir la restitucion de las 10 jornadas >
ordinarias al afio por el uso del permiso para cuidar al hijo o hija mayor de 1 afio y

menor de 18 afos por accidente grave o enfermedad grave, aguda y con riesgo de

muerte?

¢Ha acordado con la persona trabajadora no exigir la restitucion de las 10 jornadas >
ordinarias al afio por el uso del permiso para cuidar al hijo o hija menor de 18 afios
con discapacidad o mayor de 18 con discapacidad mental o dependencia severa?
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PREGUNTA

¢Ha acordado con la persona trabajadora no exigir la restitucion de las 10 jornadas
ordinarias al afio por el uso del permiso por desahucio o estado terminal del con-
yuge, conviviente civil o del padre o madre?

¢Ha acordado con la persona trabajadora no exigir la restitucion del dia sandwich?

Sobre los permisos legales ¢los ha dado a conocer a las personas trabajadoras como
derechos y no como beneficios?

{Otorga permisos por sobre la ley?

¢Otorga banda horaria de 2 horas, pudiendo anticipar o retrasar hasta en 1 hora el
comienzo de las labores, para padres, madres o cuidadores de hijos(as) mayores de
12 afios?

Si no tienes v en todo, te podemos ayudar a través del Instrumento ChileMujeres, donde
medimos cémo esta tu organizacién en el cumplimiento del marco legal y buenas practicas.

Contactanos aqui para saber mas: contacto@chilemujeres.cl
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el 28 de septiembre de 2023.

Ley N°21.645 “Modifica el titulo 1l del libro Il del Cédigo del Trabajo “De la protec-
cion a la maternidad, paternidad y vida familiar” y regula un régimen de trabajo
a distancia y teletrabajo en las condiciones que indica. 29 de diciembre de 2023.

Ley N° 21.431 “Modifica el Cédigo del Trabajo regulando el contrato de trabaja-
dores de empresas de plataformas digitales de servicios”. 11 de marzo de 2022.

Ley N° 16.744 “Establece normas sobre accidentes del trabajo y enfermedades
profesionales”. Articulo 71.1 de febrero 1968.

Ministerio del Trabajo y Prevision Social. Decreto 48 que aprueba el reglamento
que fija nuevos limites y parametros de distribucion de los sistemas excepciona-
les de jornada de Trabajo y descansos conforme al articulo 38 del Cédigo del Tra-
bajo. 2023.

Ministerio del Trabajo y Prevision Social. Decreto 18. Aprueba Reglamento del arti-
culo 152 quatér M del Codigo del Trabajo, que establece las condiciones especifi-
cas de seguridad y salud en el trabajo a que deberan sujetarse los trabajadores
que presenten servicios en las modalidades de trabajo a distancia o teletrabajo
de acuerdo con los principios y condiciones de la Ley N° 16.744. 3 de julio. 2020.

Superintendencia de Seguridad Social. Circular N° 3803.26. de enero de 2024.
Superintendencia de Seguridad Social. Circular N° 3808. 27 de marzo de 2024.

Superintendencia de Seguridad Social. Circular N° 3572. 15 de enero de 2021.
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