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1. EL TIEMPO DE LA PRESTACIÓN LABORAL: JORNADA Y HORARIO DE TRABAJO.

1.1 El tiempo de la prestación.

El tiempo de trabajo es una de las estipulaciones más relevantes del contrato, atendido el hecho que el trabajador debe prestar determinados servicios personales no sólo en un cierto lugar sino que dentro de un período establecido en el contrato de trabajo. Sin perjuicio de lo señalado, el trabajador queda obligado no a un tiempo de trabajo sino que a prestar determinados servicios personales dentro de un período de tiempo preestablecido.

El tiempo de la prestación laboral ha sido objeto de una reciente reforma introducida al CT mediante la ley N°19.759 que ha reducido la jornada laboral ordinaria de 48 a 45 horas semanales. Con el mismo objeto, se rebajó la jornada de los trabajadores que se desempeñan a bordo de naves pesqueras, aumentando el tiempo destinado a su descanso dentro de cada veinticuatro horas, de 10 a 12 horas, y se disminuyó la jornada ordinaria de trabajo de los choferes y auxiliares de la locomoción colectiva interurbana, de servicios interurbanos de transporte de pasajeros, de choferes de vehículos de carga terrestre interurbana y el personal que se desempeña a bordo de ferrocarriles, de 192 horas mensuales a 180 horas. 

En todos estos casos, la vigencia de la reforma ha quedado sujeta a un período de vacancia legal que se extenderá hasta el 1 de enero de 2005.
1.2 La jornada de trabajo.

1.2.1 Concepto
La jornada es el tiempo de trabajo que el trabajador debe al empleador y que puede ser determinado por horas al día, a la semana o al mes. 

El CT (art. 21) define la jornada laboral y establece que esta puede ser activa, en el caso del tiempo durante el cual el trabajador debe prestar efectivamente sus servicios en conformidad al contrato, o bien, puede ser pasiva, tratándose del tiempo en que el trabajador se encuentra a disposición del empleador sin realizar labor, por causas que no le sean imputables.

La jornada activa corresponde al tiempo que el trabajador y el empleador han convenido para la efectiva prestación de los servicios del dependiente. 

Para que determinado tiempo sea considerado jornada pasiva se requiere que concurran copulativamente tres requisitos: 

· Que el trabajador se encuentre a disposición del empleador.

· Que la inactividad del trabajador provenga de causas que no le sean imputables.

· Que esta inactividad se produzca durante o dentro de la jornada laboral y no en un período anterior o posterior a ella.

La DT ha establecido ciertos casos concretos de jornada pasiva: los períodos de corte de energía eléctrica si ocurren durante la jornada efectiva de trabajo (Dictamen DT N°5.382/384 de 25 de noviembre de 1998) y otros en los cuales no hay tal jornada pasiva: el tiempo de traslado de los trabajadores en ir y volver a su lugar de trabajo (Dictamen DT N°2.514/118 de 28 de abril de 1994) y el tiempo empleados en los turnos de llamadas de emergencia (Dictamen DT N°3.204/125 de 12 de junio de 1992).

Uno de los casos más controvertidos ha sido el lapso utilizado en el cambio de vestuario con anterioridad y posterioridad a la jornada de trabajo. A este respecto, la DT ha establecido que el tiempo destinado a las ac​tividades de cambio de vestua​rio y uso  de  elementos  de pro​tección constituirá jornada de trabajo cuando el desarrollo de la labor convenida requiera nece​sariamente la realización de las mismas por razones de hi​giene y seguridad, indepen​dien​temente de si ellas se encuen​tran consigna​das como obliga​ciones del trabajador en el res​pectivo reglamento in​terno. I​gualmente, deberá ser califi​cado como tal, el lapso utili​zado por los trabajadores en cambio de vestuario, cuando di​cho cambio sea requerido por el empleador por razones de imagen corpora​tiva, atención al público, requeri​miento de clientes o por otras simila​res, consigna​das en el citado reglamento (Dictamen DT N°2.396/225 de 14 de julio de 2000). 

En este caso, al igual que en el aseo personal después de la jornada laboral, se altera el principio que la jornada pasiva sólo se produce cuando se interrumpe la jornada activa y se justifica en que se trata de operaciones prepara​torias o finales que permiten dar inicio o concluir el respectivo proceso productivo y la prestación de servicios del trabajador.

1.2.2 Límites

La jornada de trabajo tiene un límite temporal. Este límite temporal de la prestación de los servicios tiene implicancias de orden económico, fisiológico y religioso. Desde el punto de vista de la eficiencia económica no es conveniente extender el límite porque el rendimiento del trabajador decrece a partir de determinado número de horas laboradas. Existen razones médicas que aconsejan que el tiempo se distribuya de tal modo que no reste espacio para el descanso, la recreación y el sueño. En materia espiritual las religiones abrahámicas obligan a sus fieles a descansar un día a la semana que se consagra a Dios.

Nuestro CT, en concordancia con la OIT (C-1 y C-30) ha establecido una jornada ordinaria semanal de 48 horas (art. 22-1) y una jornada ordinaria diaria que no puede exceder de 10 horas (art. 28-2).

De esta manera, la jornada ordinaria de trabajo tiene una extensión máxima legal que no puede exceder en la semana de 48 horas y en el día de 10 horas.  Recuérdese, que el límite de 48 horas semanales será reducido a 45 horas a contar del 1 de enero de 2005.

Según el CT (art. 28-1) la jornada ordinaria semanal de 48 horas no puede ser distribuida más de 6 ni en menos de 5 días. En este caso, la jornada ordinaria diaria se extenderá por 8 y 9,36 horas, respectivamente.

Sin perjuicio de lo anterior, tanto la duración como la distribución de la jornada ordinaria antedicha puede ser modificada por acuerdo de las partes -conforme al principio de la autonomía privada- siempre que no se excedan de los límites máximos que contempla la ley.  Entonces, no habría dificultad alguna en que se pacte una jornada ordinaria semanal de 40 horas distribuida en 4 días con jornadas diarias de 10 horas.

El límite mensual de la jornada se ha establecido en 192 horas para determinadas actividades vinculadas al transporte de carga y de pasajeros, aunque, también a contar del 1 de enero de 2005 esta jornada se reducirá a 180 horas.

1.2.3 Trabajadores sin jornada de trabajo

Sin perjuicio de lo señalado en el punto anterior, el CT (art. 22) contempla que determinadas categorías de trabajadores quedan excluidos de los límites temporales de la jornada laboral.


Aunque el Código del Trabajo utiliza la expresión “quedarán excluidos de la limitación de jornada de trabajo” nuestra jurisprudencia ha interpretado esta disposición en el sentido que las categorías de trabajadores en ella mencionados, lisa y llanamente, no tienen jornada laboral. Por ello, se ha sostenido que tales trabajadores no tienen la obligación de registrar su asistencia para determinar las horas trabajadas, no tienen derecho al pago de horas extraordinarias ni es posible que puedan registrar atrasos.

Las siguientes categorías de trabajadores no tienen jornada laboral:

· Los trabajadores que prestan servicios a distintos empleadores.

· Los gerentes, administradores y apoderados con facultades administrativas. Es gerente aquel tiene el control y gestión de la empresa, es administrador aquel que toma decisiones en la administración de la empresa, como por ejemplo, selecciona y despide personal.

· Los que trabajan sin fiscalización superior inmediata, entendiéndose por tal, aquellos que se encuentran sujetos a la supervisión o control de los servicios prestados ejercida en forma continua o cercana por trabajadores de mayor rango o jerarquía dentro de la empresa (Dictamen DT N°6.761/315 de 17 de noviembre de 1994). Un caso es el siguiente: los dependientes que trabajan sin un control directo sobre las faenas que ejecutan puesto que no existe jerarquías entre ellos  y que incluso son responsables de la programación de las labores que realizan (Dictamen DT N°8.004/322 de 11 de diciembre de 1995).

· Los trabajadores a domicilio, esto es, aquellos que prestan sus servicios en forma habitual en su propio hogar o en un lugar libremente elegido por ellos.
· Los agentes comisionistas y de seguros, vendedores viajantes, cobradores y demás similares que no ejerzan sus funciones en el local del establecimiento. En este caso, por ejemplo, se encuentran los vendedores que trabajan fuera del centro de trabajo.
· Los trabajadores que se desempeñen a bordo de naves pesqueras, y

· Los teletrabajadores, esto es, aquellos trabajadores contratados para que presten sus servicios preferentemente fuera del lugar o sitio de funcionamiento de la empresa, mediante la utilización de medios informáticos o de telecomunicaciones

En general, los criterios que permiten establecer si un trabajador está o no sujeto a jornada laboral, tienen que ver con el control, gestión y administración de la empresa, la autonomía e independencia del trabajador para la ejecución de sus labores y respecto del lugar físico en que presta sus servicios personales.

1.2.4 Reducciones de jornada

El Código del Trabajo contempla ciertos supuestos en los cuales los trabajadores tienen derecho a una reducción de su jornada laboral en atención a su situación personal o familiar. En nuestra legislación laboral, a diferencia del derecho comparado, esta reducción de jornada puede o no significar para los trabajadores beneficiados una disminución proporcional de su remuneración.

Este derecho se reconoce a las trabajadoras para que den alimentos en una sala cuna a sus hijos menores de 2 años. La jornada diaria se reduce en una hora como máximo distribuida en dos porciones de tiempo (art. 206 del CT) más el tiempo necesario para el viaje de ida y vuelta de la trabajadora a la sala cuna (art. 203-7 del CT).  

La trabajadora tendrá derecho a que su empleador le pague su remuneración sin descuento alguno y, además, deberá costear los gastos de traslado del menor a la sala cuna y de la trabajadora a dicho establecimiento.

Sin perjuicio de los términos amplios en que se encuentra redactado el CT (art. 206), la jurisprudencia administrativa ha sostenido que este derecho sólo podrá ser ejercido por aquellas trabajadoras que laboran en empresas que ocupan a 20 o más de ellas porque sólo estas se encuentran obligadas a mantener salas cunas para sus trabajadoras (Dictamen DT N°7.489/346 de 30 de diciembre de 1992). 

Los trabajadores a quienes se les concede reposo parcial mediante una licencia médica por media jornada también verán reducido su tiempo de trabajo, aunque, en este caso, el empleador sólo pagará la remuneración por el tiempo efectivamente laborado. El órgano de seguridad social correspondiente: ISAPRE o INP, si se trata de una enfermedad común, o la Mutual de Seguridad o el INP, si se trata de un accidente de trabajo o una enfermedad profesional, le pagará un subsidio al trabajador para cubrir el tiempo no trabajado por él.

Los directores sindicales y delegados sindicales tienen derecho a permiso para servir su cargo ya que como representantes de los trabajadores deben -en ciertos casos- cumplir sus funciones fuera del lugar de trabajo. 

De acuerdo al CT (art. 249) todos los directores y delegados sindicales tienen derecho a un mínimo de 6 horas semanales de permiso, acumulables dentro del mes calendario correspondiente y transferibles a otros directores o delegados sindicales. Si dirigen a una organización sindical que afilia a 250 o más trabajadores el permiso debe aumentarse a 8 horas semanales.
El tiempo que abarquen estos permisos se entenderá trabajado para todos los efectos, pero el costo de las horas no trabajadas será de cargo de la organización sindical. Las partes podrían pactar en contrario.

En este caso, es relevante señalar que conforme a la DT el empleador no puede calificar a priori si el permiso solicitado por los dirigentes sindicales corresponde al ejercicio de sus funciones propias, aunque se encuentra facultado para exigirles el cumplimiento de mínimas formalidades como un aviso  con 24 horas de anticipación o el llenado de un formulario de petición de horas (Dictamen DT N°4.544/322 de 22 de septiembre de 1998).

1.2.5 La potestad de variación de la jornada laboral
El contrato de trabajo por ser un acto jurídico bilateral requiere del acuerdo de ambas partes para su modificación. 

No obstante lo anterior, el CT (art. 12) ha establecido una potestad que permite al empleador alterar las condiciones de la prestación de los servicios sin el consentimiento del trabajador.


Esta facultad unilateral del empleador conocida genéricamente como ius variandi le permite al empleador alterar la distribución de la jornada de trabajo convenida hasta en 60 minutos, anticipando o postergando la hora de ingreso al trabajo (art. 12-2 del CT).

Para que el empleador pueda ejercer esta potestad es necesario que concurran las condiciones que se indican:

· Que la modificación obedezca a circunstancias que afecten a todo el proceso de la empresa o establecimiento o a alguna de sus unidades o conjuntos operativos, y

· Que la alteración sea avisada  al trabajador con 30 días de anticipación a lo menos.

En todo caso, el trabajador afectado podrá reclamar ante el inspector del trabajo respectivo en el plazo de 30 días hábiles contados desde la notificación  del aviso  que debe efectuarse al modificar la distribución de la jornada. La resolución del inspector del trabajo podrá puede ser impugnada, a su vez, ante el Juez del Trabajo competente en el plazo de 5º día de notificada. El juez resuelve en única instancia, sin forma de juicio, oyendo a las partes.

Del mismo modo, conforme al CT (art. 29) el empleador también se encuentra facultado para extender en forma unilateral la jornada ordinaria de trabajo, en forma transitoria y por razones calificadas. 

Esta jornada ampliada es otra expresión del ius variandi en nuestro CT porque el empleador no requiere el consentimiento de los trabajadores para alterar la duración de la jornada de trabajo.  

De acuerdo al CT (art. 29), el empleador puede extender la jornada ordinaria de trabajo en la medida indispensable para evitar perjuicios en la marcha normal de establecimiento o faena, en los casos que a continuación se indican:

· Cuando sobrevenga fuerza mayor o caso fortuito.

· Cuando deban impedirse accidentes.

· Cuando deban efectuarse arreglos reparaciones impostergables en las maquinarias o instalaciones.

En estos casos la extensión de la jornada ordinaria de trabajo no tiene un máximo horario. Su duración estará determinada por el tiempo que sea indispensable para evitar perjuicios en la marcha normal del establecimiento o faena.

Esta extensión de la jornada ordinaria le significará al trabajador un aumento de su jornada laboral y, por ello, el empleador deberá pagar las horas trabajadas en exceso como extraordinarias, esto es, con el recargo del 50% sobre el sueldo convenido. Aunque las horas trabajadas en exceso deben pagarse como extraordinarias no constituyen en sí tales horas y bajo ninguna circunstancia se encuentran sujetas a dicho régimen. Por ejemplo, las horas extraordinarias deben pactarse por escrito y el máximo por día no puede exceder de 2, en cambio, en la jornada ampliada no se requiere acuerdo de los trabajadores involucrados y podría extenderse por más de 2 horas si las circunstancias lo exigen.

1.2.6 Jornadas especiales 

Son aquellas cuya duración máxima de tiempo de trabajo y/o distribución del mismo son diferentes a los de la jornada ordinaria y su establecimiento por ley parece obedecer a distintos motivos: especialidad de la actividad a la que se aplica, la mayor o menor intensidad del trabajo ya sea en forma permanente o por períodos, los mayores requerimientos de servicios, etc.

1.2.6.1 Jornadas especiales en virtud de la duración del tiempo del trabajo

En nuestra legislación laboral existen jornadas especiales cuya extensión horaria es inferior a la jornada ordinaria: la jornada máxima de 44 horas semanales que contempla el Estatuto Docente, y cuya duración es superior a la jornada ordinaria: la jornada mayor, la jornada prolongada de los trabajadores de comercio y la que se establece en ciertos contratos especiales (el contrato de trabajadores de casa particular, el contrato de embarco y de trabajadores portuarios).

La jornada mayor es aquella que se contempla en el CT (art. 27) y que permite laborar a los dependientes allí mencionados doce horas diarias con una hora de descanso imputable a dicha jornada. Esta jornada no puede ser distribuida en más de cinco días y, en consecuencia, la jornada semanal no podrá exceder de 60 horas.

La jornada mayor podrá pactarse en el caso de en hoteles, restaurantes o clubes –exceptuado el personal administrativo, el de lavandería, lencería y cocina-, cuando, en todos estos casos, el movimiento diario sea notoriamente escaso, y los trabajadores deban mantenerse, constantemente a disposición del público. 

De acuerdo con la jurisprudencia administrativa la expresión movimiento diario notoriamente escaso, debe entenderse como aquella carga de trabajo que a vista de todos y sin necesidad de realizar un especial esfuerzo de percepción, aparece de manifiesto que es reducida. 

La concurrencia o no de las condiciones previstas en el CT (art. 27) es un asunto de hecho que debe constatarse en terreno y en cada caso en particular -considerando siempre la cotidianeidad laboral del personal involucrado- y para esta apreciación, el Director del Trabajo se vale de visitas efectuadas por fiscalizadores con el objeto de establecer en forma completa y fidedigna los hechos singulares y concretos que pudiesen justificar la exclusión a la limitación a la jornada ordinaria de trabajo (Dictamen DT Nº8.006/324 de 11 de diciembre de 1995). De la resolución adoptada por el Director del Trabajo se podrá reclamar al Juez del Trabajo.

La jornada prolongada de los trabajadores de comercio es encuentra regulada en el CT (art. 24) y permite al empleador extender la jornada ordinaria de estos dependientes hasta en 2 horas diarias en los períodos inmediatamente anteriores a la navidad, fiestas patrias u otras festividades. Por períodos inmediatamente anteriores a las festividades señaladas se ha entendido el lapso de 7 días que antecede a un día declarado festivo por la ley (Dictamen DT N°1.164/49 de 24 de febrero de 1988). Los trabajadores de comercio respecto de los cuales el empleador haya ejercido en forma unilateral esta facultad tendrán derecho a que las horas que excedan de la jornada ordinaria se les paguen con un recargo del 50% sobre el sueldo convenido y no será procedente un pacto de horas extraordinarias.

El contrato especial de trabajadores de casa particular permite pactar una jornada de 12 horas diarias con una hora para descanso imputable a ella si el dependiente no vive en la casa del empleador y si viven en la casa de este no estarán sujetos a horario, sino que estará determinado por la naturaleza de su labor, con un descanso absoluto mínimo diario de 12 horas (art. 149 del CT).

El contrato especial de embarco, a su vez, hace posible el pacto de una jornada de 56 horas distribuidas en 8 horas diarias (art. 106 del CT). En el contrato especial de los trabajadores portuarios eventuales la jornada se realizará por turno, tendrá la duración que las partes convengan y no podrá ser superior a 8 ni inferior a 4 horas diarias (art. 137.b del CT).

1.2.6.2 Jornadas especiales en virtud de la distribución del tiempo de trabajo.

Estas jornadas especiales son aquellas respecto de las cuales la ley permite una distribución distinta ya sea en relación con la jornada diaria o semanal: la jornada especial de los trabajadores del transporte (art. 25 del CT) y de los trabajadores agrícolas (art. 88 del CT).

La jornada especial de los trabajadores del transporte afecta a las siguientes categorías de dependientes:

· Los choferes y auxiliares de la locomoción colectiva interurbana y de los servicios interurbanos de transporte de pasajeros.
· Los choferes de carga terrestre interurbana. 

· Los que se desempeña a bordo de ferrocarriles.  

Todos estos trabajadores tienen una jornada que se computa en forma mensual y cuya duración es de 192 horas
, y, además, tienen derecho a un descanso mínimo diario ininterrumpido de 8 horas. 

Sin  perjuicio de lo señalado, el CT (art. 25) establece reglas especiales para las categorías de dependientes señaladas, a saber:

· En primer término, los choferes de locomoción colectiva interurbana y de vehículos de carga terrestre no deben manejar más de 5 horas continuas, al término de las cuales tienen derecho a un descanso mínimo de 2 horas.  

· En segundo lugar, el tiempo de los descansos a bordo o en tierra y de las esperas entre turnos laborales que les corresponda cumplir a los choferes y auxiliares de la locomoción colectiva interurbana y de los servicios interurbanos de pasajeros no constituirá jornada laboral y la retribución o compensación queda entregada al acuerdo de las partes. En el caso de los choferes de vehículos de carga terrestre interurbana, el tiempo de los descansos a bordo o en tierra no será imputable a su jornada laboral, pero sí el tiempo de las esperas entre turnos laborales.
· Finalmente, los choferes y auxiliares de la locomoción colectiva interurbana y el personal que se desempeña a bordo de los ferrocarriles cuando arriben a un terminal, después de cumplir en la ruta o en la vía, una jornada de 8 o más horas, deberán tener un descanso mínimo en tierra de 8 horas.
La jornada especial de los trabajadores agrícolas se encuentra establecida en el CT (art. 88) y el DS N°45, de MTPS, de 1986 (art. 1) y es de tal flexibilidad que el único límite que se establece es que la jornada no debe exceder de un promedio anual de 8 horas diarias.

Esta jornada flexible ha sido objetada en la doctrina porque no establece límites a su extensión diaria ni garantiza un descanso mínimo entre las jornadas diarias.

1.2.7 Jornada extraordinaria

De conformidad al artículo 30 del Código del Trabajo, jornada extraordinaria es “la que excede del máximo legal o de la pactada contractualmente, si fuese menor”. En otros términos, las horas extraordinarias o son aquellas que exceden la jornada ordinaria de 48 horas semanales o de la jornada inferior que se haya pactado, por ejemplo, si se ha pactado una jornada semanal de 32 horas serán extraordinarias las que sobrepasen ese número.

El solo hecho que los trabajadores laboren en un día domingo o festivo no transforma a las horas trabajadas en tales días en extraordinarias porque esta jornada se ha establecido en función del exceso de horas laboradas en determinado período de tiempo y no respecto de los días en los cuales se prestan los servicios.

La nueva regulación sobre horas extraordinarias ha establecido un conjunto de limitaciones para su pacto, que confirman su carácter voluntario, excepcional y protector. 

El CT (art. 32-1) señala que las horas extraordinarias no podrán pactarse en el contrato de trabajo, sólo podrán convenirse en un acto posterior que conste por escrito y estos pactos deberán tener una vigencia transitoria, limitados a un período máximo de 3 meses, que pueden ser prorrogados por el acuerdo de las partes. 

Estos pactos escritos podrán acordarse en forma individual o colectiva (sindicatos o grupos negociadores) y su renovación cada 3 meses sólo podrá proceder en el evento que se mantengan las  situaciones o necesidades temporales que le dieron origen.

Sin embargo, aunque no exista pacto escrito deben considerarse horas extraordinarias y deben pagarse como tales, todas aquellas que se laboren en exceso de la jornada ordinaria con conocimiento del empleador. Este acuerdo tácito se ha interpretado por la jurisprudencia administrativa de la siguiente manera: se considerarán horas extraordinarias todas aquellas que aparezcan laboradas en exceso de la jornada pactada en el registro de asistencia del trabajador, incluso cuando ellas no se hayan sujetado a lo prevenido para dichos efectos en el mecanismo de reglamentación creado por la empresa (Dictamen DT Nº3.745/192 de 16 de junio de 1995), aunque la inexistencia de pacto por escrito constituye una infracción que debe ser sancionada con una multa por el inspector del trabajo (Dictamen DT N°332/23 de 30 de enero de 2002).

En la misma línea anterior, el CT (art. 32) sostiene que la jornada extraordinaria no podrá convenirse sino para atender necesidades o situaciones temporales de la empresa. 

De ello se infiere que se encuentra expresamente prohibido por la ley trabajar horas extraordinarias en forma permanente. La DT se ha encargado de establecer que se debe entender por necesidades o situaciones temporales de la empresa: todas aquellas circunstancias que no siendo permanentes en la actividad productiva de la respectiva empresa y derivando de sucesos o acontecimientos ocasionales o de factores que no sea posible evitar, impliquen una mayor demanda de trabajo en un lapso determinado (Dictamen DT N°332/23 de 30 de enero de 2002).

El CT (art. 30), además, establece que el trabajo extraordinario sólo es posible en aquellas faenas que no perjudican la salud del trabajador. El inspector del trabajo se encuentra facultado para prohibir -de oficio o a petición de parte- la prestación de servicios en jornada extraordinaria si no se cumple con la exigencia señalada. De la resolución adoptada por el inspector podrá reclamarse al juez del trabajo dentro de 30 días de notificada.

La ley establece como límite máximo de horas extraordinarias el de 2 diarias. Sin perjuicio de lo anterior, en el caso  de aquellos trabajadores con una jornada distribuida en 5 días a la semana no rige durante el sexto día el límite de 2 horas de jornada extraordinaria, sino que la extensión máxima de esta se encuentra determinada por la jornada diaria convenida en los respectivos contratos individuales de trabajo. Así, por ejemplo, si un trabajador tiene una jornada ordinaria de 45 horas semanales distribuida en 5 días con una jornada de 9 horas diarias, podría -si se dan las necesidades o situaciones temporales que lo justifican y las formalidades que exige la ley- laborar el 6° día en forma íntegra como jornada extraordinaria limitado a su jornada diaria, esto es, un máximo de 9 horas, a condición que no haya trabajado tiempo extraordinario durante su jornada semanal (Dictamen DT N°1.673/103 de 5 de junio de 2002).

En cuanto a su retribución, el CT (art. 32-3) prescribe que las horas extraordinarias deberán pagarse con un recargo del 50% sobre el sueldo convenido para la jornada ordinaria: a esta remuneración el CT (art.42.b) denomina sobresueldo. 

Conforme a la jurisprudencia administrativa la base de cálculo de las horas extraordinarias está constituido por todas aquellas remuneraciones que queden comprendidas en la definición legal de sueldo y, en todo caso, este no debe ser inferior al ingreso mínimo mensual (Dictamen DT N°3.917/180 de 5 de julio de 1994). 

Por expresa disposición legal, las horas extraordinarias deberán liquidarse y pagarse conjuntamente con las remuneraciones ordinarias del respectivo período (art. 32-3). De esta manera, no es procedente que el empleador establezca una fecha distinta para el pago de las horas extraordinarias.

La ley no permite que las horas extraordinarias puedan ser compensadas con descanso adicional sino que obliga al empleador a pagarlas en dinero con el recargo legal. 

Sin perjuicio de lo anterior, el CT (art. 32-4) contempla la posibilidad que el trabajador le solicite por escrito al empleador la compensación de un permiso por trabajo. En este caso, si el empleador lo autoriza, las horas trabajadas en exceso de la jornada ordinaria por el trabajador, no serán consideradas como tiempo extraordinario ni habrá lugar al pago de sobresueldo.

Para los efectos de proteger a los trabajadores en cuanto a los límites que la ley ha establecido para la jornada laboral y los descansos, se ha establecido que el empleador debe llevar un registro que puede consistir en un libro de asistencia del personal, un reloj control con tarjetas de registro o un sistema computacional (tarjetas con banda magnética, control digital, etc.), cuyo objeto es controlar la asistencia y determinar las horas de trabajo del personal.

De acuerdo con el DS Nº969, de 1933, con el fin de establecer el número de horas extraordinarias, el empleador deberá colocar diariamente formularios o libros de asistencia que los trabajadores firmarán a las horas precisas de llegadas y salidas y, también en los casos de ausencias por asuntos ajenos al servicio. Al fin de cada semana el empleador sumará el total de horas trabajadas por cada empleado, y este firmará en el mismo formulario o libro en señal de aceptación.

En el caso que las normas sobre control de asistencia y determinación de las horas de trabajo antedichas no se puedan aplicar o su aplicación importe una difícil fiscalización, la ley ha facultado a la DT para establecer y regular un sistema especial de las horas de trabajo y de la determinación  de las remuneraciones correspondiente al servicio prestado.

Para que la DT pueda ejercer esta facultad el  CT (art. 33-2) ha exigido los siguientes requisitos:

· Que no sea posible aplicar las normas generales, esto es, que no sea posible controlar la asistencia y determinar las horas de trabajo a través de un libro de asistencia o de un reloj control con tarjetas de registro o que la aplicación de estas normas, dificulten a los servicios del trabajo la adecuada fiscalización de estas materias

· Que el sistema autorizado sea uniforme para una misma actividad.

· Que el establecimiento y regulación del sistema especial, se efectúe mediante resolución fundada
.

En ningún caso, la ley autoriza a la DT para eximir a una determinada empresa de la obligación de mantener algún sistema de control de asistencia y de horas ordinarias y extraordinarias de trabajo.

1.3 El horario de trabajo

1.3.1 Concepto 

El horario de trabajo es la distribución concreta del tiempo de trabajo durante la jornada laboral. Por ello establece las horas de comienzo y término de la prestación de los servicios por el trabajador y, en su caso, las interrupciones por descanso.

El horario de trabajo podrá ser determinado por las partes en el contrato individual o colectivo, o bien, las partes podrán convenir en que este sea fijado por el empleador en el Reglamento Interno de Orden, Higiene y Seguridad.

El horario de trabajo se encuentra insolublemente ligado a la jornada laboral y se deberá tener en consideración los límites que el legislador ha establecido para ella. Por ejemplo, si bien las partes podrían pactar un horario desigual durante la semana, en términos que un día se labore 4 horas y otro día 9 horas, bajo ninguna circunstancia se podrá exceder de las 10 horas diarias ni de los 6 días continuos de trabajo. 

1.3.2 Trabajo nocturno 

Nuestra legislación no contempla una regulación sistemática sobre el trabajo nocturno y sólo se refiere a él en las normas sobre protección a los menores y a la maternidad. 

El CT (art. 18) define al trabajo nocturno como aquel que se ejecuta entre las 22 y las 7 horas. La misma disposición prohíbe que los menores de 18 años presten servicios en jornada nocturna en los establecimientos industriales y comerciales, a menos que se trate de centros de trabajo en los que únicamente laboren miembros de la familia bajo la autoridad de uno de ellos, o bien, de varones mayores de 16 años que trabajen en industrias y comercios, en labores que por su naturaleza, deban necesariamente realizarse de día y de noche.

A su vez, el CT (art. 202.c) establece que la trabajadora embarazada que preste servicios en horario nocturno, deberá  ser trasladada, sin reducción de sus remuneraciones, a otro trabajo que no sea perjudicial para su estado.

En consecuencia, salvo las reglas antedichas no existe limitación alguna para que los trabajadores puedan laboran en horario nocturno ni obligación de retribuir este trabajo con un recargo adicional.

1.3.3 Trabajo por turnos

El trabajo por turnos es aquel en que los trabajadores ocupan sucesivamente los mismos puestos de trabajo, conforme a un cierto orden que puede ser continuo o discontinuo, de modo tal que el dependiente debe prestar sus servicios en horas diferentes en un período determinado de días, semanas o meses.

En este régimen existe una organización del trabajo en equipos que está caracterizado por una sucesión de los trabajadores en los mismos puestos conforme a cierto ritmo continuo o discontinuo. De este modo, no constituye trabajo en turnos aquel que realiza un dependiente que tiene asignado en forma continua mismo horario de trabajo.

En nuestra legislación no existe una definición de trabajo por turnos ni hay restricciones para que las partes la puedan acordar. Es más, el CT (art. 10.5) señala que tratándose de dependientes que laboren en turnos no es necesario consignar la duración y distribución de la jornada en el contrato de trabajo porque en tal caso basta con señalarlo en el Reglamento Interno de la empresa.

2. DESCANSOS, PERMISOS Y FERIADO.

La legislación establece un conjunto de interrupciones que afectan la jornada laboral de los trabajadores, cuyo objeto es proteger la salud de estos y permitirles el disfrute de un tiempo libre. Estos descansos pueden ser clasificados de la siguiente forma:

· Descanso dentro de la jornada

· Descanso entre las jornadas

· Descanso semanal 

· Descanso anual o feriado

2.1 Descanso dentro de la jornada

Este descanso interrumpe la jornada diaria de los trabajadores para el efecto de la colación, o sea, para que consuman una comida moderada que contribuya a recuperar sus energías y les permita continuar prestado sus servicios.

El CT (art. 34) prescribe que este descanso divide en dos partes la jornada diaria y que su duración mínima será de media hora. Este tiempo de descanso es de cargo del trabajador, es decir, no es imputable a la jornada laboral, salvo acuerdo en contrario.

Se ha discutido en la jurisprudencia si existe un límite máximo para la extensión de este descanso. 

Para la DT el empleador no puede disponer que el descanso diario se prolongue más allá del tiempo razonable y prudente para la consecución del fin de esta interrupción: el consumo de alimentos ligeros para reponer las energías consumidas durante la primera parte de la jornada por el trabajador (Dictamen DT N°2.947/111 de 17 de mayo de 1996). 

En contra, la CS ha sostenido que la actual regulación, a diferencia de la derogada (art. 45 del DL 2.200), no contempla una extensión máxima para el descanso para la colación (CS, protección, Rol N°1.313-97, en RLCh vol. VIII N°4, p. 44-47).

En mi opinión, la CS efectúa una interpretación que no se conforma con a la intención de la disposición ni con el sistema de protección del CT que -en materia de tiempo de trabajo (art.27-3)- contempla que bajo ninguna circunstancia un trabajador puede permanecer en su lugar de trabajo más de 12 horas diarias, incluyendo en estas, el descanso para la colación. 

Por otra parte, el CT (art. 34-2) señala que en los trabajos de proceso continuo no habrá lugar a descanso dentro de la jornada. La ley no define lo que debe entenderse por trabajos de proceso continuo, pero la DT ha entendido que es aquel que por su naturaleza, exige una continuidad que les impide a los trabajadores hacer uso de este descanso, en términos que estas las labores no pueden ser interrumpidas sin que se provoque un perjuicio a la marcha normal de la empresa (Dictamen DT N°2.093/113 de 17 de abril de 1997).

En caso de duda de si una determinada labor está o no sujeta a esta excepción, decidirá la DT mediante resolución de la cual podrá reclamarse ante el Juez del Trabajo en el plazo de 30 días de su notificación.

La DT efectúa esta calificación en forma casuista y con estrictez. En el último tiempo ha rechazado, por ejemplo, que las labores de cosecha y de vendimia, y las que efectúan los vigilantes de empresas de seguridad, constituyan trabajos de proceso continuo, atendido el hecho que se podría organizar el trabajo en régimen de turnos. Al contrario, la DT ha considerado que las labores que desarrolla el del chofer de una ambulancia constituyen un trabajo de proceso continuo.

2.2 Descanso entre las jornadas

Aunque nuestra legislación laboral no contempla expresamente el denominado descanso entre las jornadas, la DT ha estimado que la regulación sobre el tiempo de trabajo lleva implícita la existencia de un tiempo destinado al reposo entre una jornada diaria y otra (Dictamen DT N°519/25 de 25 de enero de 1995).

Este criterio se encuentra sustentado en la idea que si el legislador fija límites a la duración de la jornada de trabajo, su objeto no puede ser sino que el dependiente goce de un período de inactividad una vez que haya enterado el total de horas diarias de servicios. 

Aunque ha sido aceptada esta interpretación administrativa, la principal dificultad ha sido establecer cuál es la extensión mínima del descanso entre las jornadas diarias. Para la DT, este descanso debe extenderse por un período mínimo de 12 horas, atendido el hecho que la extensión máxima del tiempo de trabajo -incluyendo el descanso dentro de la jornada- no puede extenderse, a su vez, por un período superior a 12 horas (Dictamen DT N°6.077/275 de 21 de octubre de 1992).

En ausencia de una regla general, el CT ha establecido el descanso entre jornadas en el caso de los trabajadores que  laboran en la locomoción colectiva interurbana y a bordo de ferrocarriles (art. 25-2) y de los trabajadores de casa particular (art. 149-2), previendo específicamente el período mínimo de descanso en cada caso: 8 y 12 horas, respectivamente.

2.3 Descanso semanal

El descanso semanal tiene por objeto que el trabajador se reponga del desgaste ocasionado en los días de trabajo y, además, se le permite que desarrolle su vida privada y que comparta con su familia y su entorno social. Es un día de descanso laboral y de recuperación anímica.

Este reposo tiene origen religioso y descansa en la idea de que un día a la semana debe estar consagrado a Dios (Ex 20,9s): el sábado (sabbat) para los judíos, el domingo (dies dominica) para los cristianos (Mt 28,1 – Mc 16,2) y el viernes (el día de la reunión) para los musulmanes (El Corán 62, 9). Para conciliar estos intereses religiosos, la OIT (C-14) ha sostenido que este descanso coincidirá, siempre que sea posible, con los días consagrados por la tradición o las costumbres del país o de la región.

Este reposo ha sido de tal importancia en nuestra legislación que la primera regulación laboral aprobada fue precisamente la ley N°1.990, de 29 de agosto de 1907, sobre descanso dominical o de un día a la semana, la que fue posteriormente modificada -debido a su excesiva rigidez- por la ley N°3.321 de 5 de noviembre de 1917, cuyo reglamento se encuentra actualmente vigente.

El CT (art. 35) establece que los días domingo y aquellos que la ley declare festivos serán de descanso, salvo respecto de las actividades autorizadas por ley para trabajar en esos días. De este modo, se establece un mínimo de 1 día de descanso a la semana, que corresponderá, por regla general, al domingo, a menos que el trabajador preste servicios en algunas de las actividades expresamente excluidas del descanso dominical por el CT (art. 38).

Esta decisión legislativa de establecer el día domingo como descanso, no obstante el C-14 de la OIT, provoca una lesión de derechos fundamentales para aquellos trabajadores que profesan una religión distinta de la cristiana.

Además del día domingo, el CT establece que también constituyen días de descanso legal aquellos que la ley declara festivos
. 

También constituirán días de descanso semanal aquellos adicionales que las partes hayan convenido en virtud de su autonomía privada y que en el caso de la jornada ordinaria legal máxima no podrá exceder de 1 día más porque tal jornada no puede distribuirse en menos de 5 días a la semana conforme al CT (art. 28-1). Si se pactase una jornada ordinaria que no fuese la máxima que contempla la ley este descanso semanal podría ser incluso mayor, por ejemplo, si se establece una jornada de 40 horas distribuida en 4 días a la semana el trabajador tendría derecho a 3 días de descanso semanal.

De acuerdo al CT (art. 36) la duración del descanso semanal debe extenderse desde las 21 horas del día anterior al domingo o festivo hasta las 6 horas del día siguiente a estos. De esta manera, el trabajador  tiene derecho, por regla general, a un descanso semanal que tendrá una duración mínima de 33 horas: las 24 horas del día domingo y adicionalmente 9 horas que corresponderán al período que se extiende desde las 21 a las 24 horas de la víspera del domingo y desde las 0 a las 6 horas del día posterior al domingo.

El CT (art. 36) contempla una excepción para la duración del descanso semanal tratándose de trabajadores que laboren por turnos, atendidas las alteraciones horarias que se producen con motivo de la rotación de los mismos. En este caso, la duración del reposo semanal se reduce a 24 horas porque este se iniciará a más tardar a las 0 horas del día domingo y se extenderá hasta las 24 horas del mismo día (Dictamen DT N°487/36 de 26 de enero de 1999).

El derecho al descanso semanal es irrenunciable para los trabajadores y no podrá ser objeto de negociación individual o colectiva. La única excepción que contempla el CT (art. 37) y que permite a los trabajadores no exceptuados del descanso dominical trabajar en días domingo o festivos, es el caso de fuerza mayor. Aunque, el propio CT (art. 37-2) sostiene que si la DT estableciere fundadamente que no hubo fuerza mayor, el empleador deberá pagar las horas como extraordinarias, y además, se le aplicará una multa.

2.3.1 Trabajadores exceptuados del descanso dominical y en días festivos
El CT (art. 38) establece categorías de trabajadores que se encuentran exceptuados del descanso en días domingo y en días festivos, aunque todos ellos gozan del derecho al descanso semanal. Entonces, si bien estos trabajadores estarán obligados legalmente a prestar sus servicios en días domingo y festivos, su jornada laboral -en ningún caso-  podrá extenderse por más de 6 días porque el séptimo día será su día de descanso semanal.

Se encuentran exceptuados del descanso dominical y en días festivos, los trabajadores que se desempeñan:

· En las faenas destinadas a reparar deterioros causados por fuerza mayor o caso fortuito, siempre que la reparación sea impostergable. Las normas reglamentarias se refieren a los daños producidos por desastres naturales tales como incendios, naufragios y terremotos. 
· En las explotaciones, labores o servicios que exijan continuidad por la naturaleza de sus procesos (por ejemplo, generación de energía eléctrica), por razones de carácter técnico (por ejemplo, las explotaciones mineras y fábricas de productos en general), por las necesidades que satisfacen (por ejemplo, empresas de transporte de pasajeros y de carga) o para evitar notables perjuicios al interés público o de la industria (por ejemplo, las empresas que suministran servicios). 

· En las obras o labores que por su naturaleza no puedan ejecutarse sino en estaciones o períodos determinados (por ejemplo, las faenas agrícolas en general: siembra, cosecha y vendimia)
· En los trabajos necesarios e impostergables para la buena marcha de la empresa (por ejemplo, los trabajos de conservación, limpieza y vigilancia de los establecimientos)

· A bordo de naves. La inclusión de esta nueva categoría de trabajadores era innecesaria porque conforme al Reglamento N°101, de 1918, ya se encontraba comprendida en el número 4 de la primera categoría por la índole de las necesidades que satisfacen o por el grave perjuicio público que acarrearía su interrupción, o sea, el actual art. 38.2 del CT.
· En las faenas portuarias. Al igual que el anterior, ya estaba considerada en el número 5 de la primera categoría del Reglamento N°101, de 1918.

· En los establecimientos de comercio y de servicios que atiendan directamente al público, respecto de los trabajadores que realicen dicha atención y según las modalidades del establecimiento respectivo. Al igual que las dos categorías anteriores, se encontraba comprendida en los números 19, 20 y 22 de la primera categoría del Reglamento N°101, de 1918.

El CT (art. 38-1) debe entenderse complementado por el Reglamento de la ley de descanso dominical que es el DS N°101, de 1918, se encuentra vigente en virtud de lo establecido en el CT  (art. 2 t.).

Ahora bien, no obstante la amplitud de las categorías de trabajadores exceptuados del descanso dominical y que no se requiere autorización previa de la DT para su pacto (Dictamen DT N°2.603/156 de 25 de mayo de 1993), se ha establecido que bajo ninguna circunstancia es procedente que el empleador pueda convenir con sus trabajadores, tratándose de una actividad contemplada en el art. 38 del CT que se trabaje sólo los días festivos que inciden en la jornada semanal y se descanse los días domingo (Dictamen DT N°4.294/296 de 9 de septiembre de 1998).

En todos los supuestos contemplados por el CT (art. 38-1) se debe otorgar a los trabajadores un día de descanso a la semana en compensación por el día domingo trabajado y otro por el festivo en que se haya debido prestar servicios. Estos descansos podrán ser comunes para todos los trabajadores, o por turnos para no paralizar el curso de las labores (art. 38-3).

El descanso compensatorio por el día domingo trabajado deberá concederse al 7° día, esto es, después de 6 días continuos de trabajo. El descanso que compensa el día festivo laborado deberá otorgarse de acuerdo a la DT dentro de los 7 días inmediatamente siguientes al respectivo festivo (Dictamen DT N°5.501/263 de 19 de febrero de 1994).

El descanso compensatorio por el domingo es irrenunciable y no puede ser retribuido en dinero. Al contrario, conforme al CT (art. 38-5) el descanso por el festivo trabajado podrá ser compensado en dinero con un recargo de a lo menos el 50% sobre el sueldo convenido.

Los trabajadores comprendidos en los números 2 y 7 del inciso primero del art. 38 del CT, esto es, los que laboran en las explotaciones, labores o servicios que exijan continuidad por la naturaleza de sus procesos, por razones de carácter técnico, por las necesidades que satisfacen o para evitar notables perjuicios al interés público o de la industria, y los trabajadores que atienden directamente al público en los establecimientos de comercio y de servicios que presten tales servicios, tendrán derecho a que 2 días de descanso en el respectivo mes calendario deban otorgarse en día domingo. Esta norma no se aplicará respecto de los trabajadores que se contraten por un plazo de 30 días o menos, y de aquellos cuya jornada ordinaria no sea superior a 20 horas semanales o se contraten exclusivamente para trabajar los días sábado, domingo o festivos.

Con esta reforma, nuestra legislación laboral ha restablecido parcialmente para dos categorías de trabajadores el descanso semanal en día domingo. 

Por otra parte, aunque la DT ha sostenido reiteradamente que el otorgamiento de los días de descanso compensatorio de los domingos y festivos laborados en el respectivo mes calendario en domingo no determina para el trabajador el derecho a un día adicional por concepto de descanso semanal (Dictamen DT N°2.896/136 de 17 de mayo de 1994), son tan limitadas las posibilidades de otorgar eficientemente estos descansos para el empleador (compensación de días festivos trabajados en días domingo o adecuación de turnos rotativos) que en la práctica ha debido aumentar los días de descanso para los trabajadores favorecidos.

2.3.2 Sistema excepcional de distribución de jornada de trabajo y descansos
El CT (art. 38-7) permite que las partes puedan pactar sistemas excepcionales de distribución de la jornada de trabajo y de los descansos, a condición que los trabajadores se encuentren exceptuados del descanso dominical y en días festivos.

Estos sistemas excepcionales permiten a las partes distribuir la jornada semanal en más de 6 días de trabajo con jornadas diarias que se pueden extender hasta por 12 horas.  

Para tal efecto, el empleador deberá solicitar una autorización al Director del Trabajo, el que -de cumplirse los requisitos exigidos por la ley- dictará una resolución fundada que permitirá a las partes pactar esta jornada. El plazo de vigencia de estas autorizaciones no podrá exceder del plazo de 4 años o del tiempo necesario para la ejecución de las obras y faenas, en el caso que se trate de un tiempo menor
Para que un empleador sea autorizado a pactar un sistema excepcional es necesario que se cumpla con los siguientes requisitos:

· Que los trabajadores involucrados presten su consentimiento a la jornada solicitada en forma previa a la autorización de la DT.  En el evento que no existan trabajadores contratados por el empleador al tiempo de efectuar la solicitud por tratarse de un proyecto en su etapa de instalación, se obvia este requisito.

· Que las especiales características de la prestación de los servicios impidan la aplicación de las reglas sobre excepción de descanso dominical y en días festivos. Por tratarse de actividades que coinciden con este supuesto, la DT ha autorizado jornadas excepcionales en faenas mineras que se encuentran alejadas de centros urbanos y en altura. En estos casos, las autorizaciones han tenido en cuenta la lejanía entre los yacimientos mineros en que trabajan los dependientes y las ciudades en las que habitualmente residen con sus familias. Los sistemas excepcionales más recurrentes en las actividades mineras son las que establecen jornadas de 7 ó 4 días de trabajo con 12 horas diarias y luego 7 ó 4 días de descanso.

· Que la DT haya constatado mediante fiscalización que las condiciones de higiene y seguridad existentes en el lugar donde prestarán servicios los trabajadores son compatibles con el sistema excepcional solicitado por el empleador.

Para los efectos de tramitar estas autorizaciones, la DT ha impartido instrucciones generales acerca de las condiciones en que se concederán estos sistemas excepcionales:

· La jornada ordinaria de trabajo no podrá exceder en promedio de 48 horas semanales.

· El máximo de la jornada diaria efectiva de trabajo será de 11 horas más 1 hora de colación imputable a la jornada

· El descanso por los días trabajados debe compensar, a lo menos, los días domingo y festivos laborados, aumentados en 1 día

2.3.3. Jornada bisemanal
La jornada bisemanal es aquella que excede a la ordinaria y que puede tener una duración máxima de hasta dos semanas ininterrumpidas de trabajo.

Esta jornada constituye una excepción a la distribución de la jornada de trabajo y específicamente al descanso semanal porque excluye a los dependientes que laboran bajo este régimen del descanso al séptimo día. 

La condición que exige la ley para que las partes puedan pactar esta jornada es que se trate de actividades que se desarrollan en lugares apartados de centros urbanos, como es el caso de faenas mineras o de obras públicas que se ejecutan en sectores despoblados. En estos casos, existe la imposibilidad física de que el trabajador se desplace diariamente a su residencia desde el lugar en que trabaja y, por ello, es necesario que su descanso semanal sea mayor con el objeto que pueda realizar sus actividades sociales y familiares.

La jornada bisemanal, a diferencia del sistema excepcional de distribución de la jornada de trabajo y descanso, no requiere de una autorización del Director del Trabajo sino que basta el acuerdo de las partes en el contrato individual de trabajo.

La circunstancia que el CT (art. 39) establezca que esta jornada se puede prolongar hasta en dos semanas ininterrumpidas de trabajo, está señalando que la jornada bisemanal puede comprender 12 días seguidos de trabajo y que la jornada diaria no podrá exceder del límite máximo que es de 10 horas.

El criterio de la DT en esta materia es que toda jornada que exceda de 6 días es bisemanal y que el parámetro que debe servir de base para determinar la jornada bisemanal lo constituye el período de 48 horas distribuidas en 6 días, no siendo procedente un lapso de 5 días con un total de 48 horas (Dictamen DT N°2.687/145 de 20 de mayo de 1999). De esta manera, si a un período de labor de 12 días corresponde una jornada bisemanal ordinaria de 96 horas, a un ciclo de 10 días corresponderá una jornada bisemanal de 80 horas, constituyendo horas extraordinarias todo lo que exceda de dicho tope (Dictamen DT N°2.710/141 de 6 de mayo de 1997).

Ahora bien, al término de la jornada bisemanal se debe otorgar el descanso compensatorio de los días domingo y festivos que hayan tenido lugar en el respectivo período, pero se debe aumentar este descanso en un día adicional. Así, por ejemplo, si el trabajador labora 12 días tendrá en un período sin días festivos derecho a 3 días de descanso (2 días en compensación por los días domingo trabajados más el día adicional que contempla la ley).

Este descanso constituye un derecho irrenunciable para el trabajador y, por ello, no es compensable en dinero ni se pierde por inasistencias al trabajo.

2.4 Descanso anual
El descanso anual o feriado anual como se le denomina en el CT  (art. 67) tiene por objeto que los trabajadores recuperen las energías gastadas durante el año de prestación de sus servicios y, que, además puedan disfrutar de su tiempo libre junto a su familia.

2.4.1 Feriado legal básico
El CT (art. 67-1) establece que todos los trabajadores con más de un año de servicio tienen derecho a un feriado anual de 15 días hábiles, remunerado e irrenunciable. Las formalidades para el otorgamiento del feriado anual se encuentran establecidas en el Reglamento N°969, de 1933 (art. 41-45).

Los 15 días hábiles deben ser contabilizados sin tomar en cuenta el día sábado por expresa disposición del CT (art. 69).  De esta manera, el feriado legal básico de los trabajadores se extiende por 3 semanas laborales, con la excepción de los trabajadores que tienen distribuida su jornada laboral en 6 días a la semana. En este último caso, si el feriado anual se hace efectivo a partir de un día lunes y por un período que no contemple días festivos, el trabajador deberá reintegrarse a sus labores el día sábado y, por ello, su descanso anual sólo comprenderá 19 días corridos.

Para que el trabajador exija su derecho al feriado legal de 15 días hábiles se requiere que tenga más de un año de servicio para su empleador. Sin perjuicio de lo anterior, para la DT este derecho no está condicionado a la prestación efectiva de las labores durante un determinado número de días en el año respectivo sino que al trabajador le basta con que el vínculo jurídico laboral haya subsistido durante un año (Dictamen DT N°2.028/133 de 7 de mayo de 1998).

El trabajador tiene derecho a que el empleador le pague su remuneración íntegra durante el goce del feriado legal básico. 

Para estos efectos, el CT (art.71) ha establecido lo que debe entenderse por remuneración íntegra en directa relación al sistema de retribución que tengan los trabajadores:

· Si se trata de un sistema de remuneración fija estará constituido por el sueldo.

· Si es un sistema de remuneración variable será el promedio de lo ganado en los últimos 3 meses trabajados.

· Si el trabajador estuviera remunerado en forma mixta será la suma del sueldo y el promedio de las remuneraciones variables.

Sin perjuicio de lo señalado, durante el feriado deberá pagarse también toda otra remuneración o beneficio cuya cancelación corresponda efectuar durante el mismo y que no haya sido considerado para el cálculo de la remuneración íntegra. Del mismo modo, el CT (art. 72) prevé que si durante el feriado se produce un reajuste legal, convencional o voluntario de remuneraciones, este reajuste afectará también a la remuneración íntegra que corresponde pagar durante el feriado, a partir de la fecha de entrada en vigencia del correspondiente reajuste

De acuerdo al CT (art. 67-2) el feriado debe concederse de preferencia en primavera o verano, considerando las necesidades del servicio. El Reglamento N°969, de 1933 (art. 44) prevé en esta materia que el empleador debe distribuir el feriado entre los trabajadores en forma de poder mantener el servicio, a lo menos, las 4/5 partes del personal de cada departamento o sección de su negocio que tenga más de 5 trabajadores. Si tuviere menos de este número, se distribuirá de manera, que, a la vez, no haya más de un trabajador gozando de feriado.

Así las cosas, la única manera en que el empleador puede negarse a otorgar el feriado en primavera o verano a sus trabajadores será invocar alguna de las condiciones previstas en el Reglamento referido (Dictamen DT N°5.382/324 de 5 de octubre de 1993).

Aunque el CT no lo ha establecido expresamente, la DT y la SSS han sostenido que el feriado legal anual de que esté haciendo uso un trabajador debe suspenderse si durante este le sobreviene una enfermedad que le confiera derecho a licencia médica. En tal caso, el feriado debe reanudarse una vez terminada la respectiva licencia médica o, posteriormente, en la oportunidad que convengan las partes (Dictamen DT N°6.256/279 de 9 de octubre de 1995 y Dictamen SSS N°10.145 de 9 de agosto de 1996). 

El feriado legal básico es irrenunciable para los trabajadores y no podrá ser compensado en dinero. (art. 73-1). No obstante la irrenunciabilidad del derecho al feriado legal básico, el CT (art. 70) contempla la posibilidad que pueda ser fraccionado y acumulado, en ambos casos, con acuerdo de las partes.

En cuanto a su fraccionamiento, el CT (art. 70-1) establece que solamente los días de feriado que superan un período continuo de 10 días hábiles pueden otorgarse fraccionados, pudiendo las partes convenir libremente la oportunidad en que el trabajador hará uso del feriado en forma fraccionada.

De acuerdo al CT (art. 71-2.3) la acumulación del feriado es procedente sólo hasta por 2 períodos consecutivos y para el caso que el trabajador tenga acumulado 2 períodos consecutivos, el empleador deberá otorgar el primero de estos, antes de completar el año que le da derecho a un nuevo período. 

Respecto de la acumulación del feriado por más de 2 períodos se ha suscitado una discusión acerca de los efectos jurídicos que derivan de ello. 

Para la DT la acumulación de más de dos períodos consecutivos de feriado sólo podría constituir una infracción a la ley laboral sancionable administrativamente respecto del empleador, pero en ningún caso puede originar como consecuencia la privación de un derecho al descanso del trabajador o a la indemnización o compensación por no uso del feriado en el evento de término del contrato de trabajo (Dictamen DT N°6.017/310 de 9 de octubre de 1997). El fundamento de este criterio es que si el trabajador efectivamente ha prestado servicios en vez de gozar de su descanso anual, de ser privado de este derecho, se produciría un enriquecimiento ilícito o sin causa por parte del empleador.

En cambio, la CS ha sostenido que en tal caso sólo es procedente el otorgamiento del descanso o de las  indemnizaciones o compensaciones a que haya lugar con el límite de 2 períodos por la prescripción de tal derecho conforme al artículo 480 del CT (CS, Rol N°7.336.29, de 29 de septiembre de 1992)
Aunque el feriado legal básico no es compensable en dinero, el empleador puede estar obligado al pago de una indemnización a los siguientes trabajadores:

· A aquellos que teniendo los requisitos necesarios para hacer uso de su feriado legal dejan de pertenecer a la empresa por cualquier circunstancia. En este caso, será imposible que el trabajador pueda gozar del descanso anual a que tuvo derecho y, por ello, el CT (art. 73-2) obliga al empleador a pagarle una indemnización compensatoria del feriado.

· A aquellos cuyo contrato de trabajo termine antes de completar el año de servicio que da derecho a feriado. En este supuesto, el trabajador no ha cumplido la condición necesaria para gozar del descanso anual, pero el CT (art. 73-3) le otorga derecho a percibir una indemnización proporcional del feriado que será equivalente a la remuneración íntegra calculada en forma proporcional al tiempo que medie entre su contratación o la fecha que enteró la última anualidad y el término de sus funciones.

En estos casos, el CT (art. 73-4) señala que la indemnización por feriado que debe pagar el empleador no podrá ser inferior a la remuneración íntegra. Estas indemnizaciones no serán imponibles (Oficio SSS Nº2.216 de 16 de abril de 1984) ni tributables (Circular SII Nº29 de 17 de mayo de 1991).

2.4.2 Feriado aumentado

De acuerdo con nuestra legislación laboral, el feriado anual puede ser aumentado en las siguientes situaciones:

· Por acuerdo de las partes a través de la negociación individual o colectiva: feriado convencional. El feriado convencional, en la parte que exceda del feriado legal básico, podrá ser compensable en dinero.

· Por la antigüedad del trabajador en la empresa: feriado progresivo (art. 68 del CT).

· Por reconocimiento a derechos adquiridos bajo la antigua legislación laboral (CT de 1931 y DL 2.200): feriado legal especial de 25 días hábiles para trabajadores que se desempeñaron en regiones extremas del país. Este feriado se mantiene vigente por expresa disposición del CT (art. 2° transitorio) que prevé que los trabajadores con contrato vigente al 15 de junio de 1978 o al 14 de agosto de 1981, que a esas fechas tenía derecho a un feriado anual superior al que establecieron el Título VII del DL Nº2.200, antes de su modificación por la ley Nº18.018, y el artículo 11 transitorio del primero de estos cuerpos legales, conservarán ese derecho, limitado al número de días que a esas fechas le correspondían, de acuerdo a las normas por las cuales se rigieron. Por tratarse de un feriado legal también le resulta aplicable la regla del art. 69 del CT  (Dictamen DT N°615/30 de 30 de enero de 1995).

El feriado progresivo le confiere derecho al trabajador a un día adicional de feriado por cada 3 nuevos años trabajados, siempre y cuando tenga 10 años de trabajos continuos o no, ya sea para uno o más empleadores. Sin perjuicio de lo anterior, el CT (art. 68-2) establece que sólo podrán hacerse valer hasta 10 años de trabajo prestados a empleadores anteriores.

El feriado progresivo ha sido establecido en función de los años de servicio del trabajador, no obstante lo cual este sólo puede hacer valer ante su actual empleador sólo hasta 10 años trabajados a anteriores empleadores y, además, conforme al CT (art. 13 t.) los nuevos días de feriado deben agregarse a razón de un día por cada año calendario, a partir del inicio del año 1993.

Según la DT (Dictamen N°4.551/222 de 21 de julio de 1995) los años de servicio que habilitan para tener derecho a feriado progresivo pueden acreditarse a través de alguno de los medios de prueba que se consigan en el Reglamento Nº586, de 1965 (art. 10), esto es:

· En el caso de trabajadores que sólo hubieren laborado para un mismo empleador, se estará al reconocimiento que deberá hacer este último, de acuerdo al contrato de trabajo y demás documentación probatoria, de la fecha de ingreso del dependiente.

· En el caso de trabajadores que hubieren prestado servicios a distintos empleadores se podrán comprobar los años de servicio ante su actual empleador por alguno de los siguientes medios: 

· Certificación otorgada por las Inspecciones del Trabajo.

· Por cualquier instrumento público en el cual conste la prestación de los servicios de modo fidedigno, como sentencias judiciales, convenios o fallos arbitrales, escrituras públicas, o certificados otorgados por las respectivas instituciones de previsión a que el interesado que lo requiera pertenezca o haya pertenecido. 

· Como último medio y a falta de cualquier otro anterior, se pueden acreditar los años a través de informaciones para perpetua memoria. 

Del mismo modo, se ha sostenido que el trabajador debe probar los años de servicio antes de hacer uso del feriado básico, de forma tal que si no lo hace pierde el beneficio durante ese año, no pudiendo tampoco agregarlo a feriados posteriores. En otros términos, el derecho a adicionar días de descanso al feriado básico nace en el momento en que se acreditan los años de servicio no siendo viable acumular y exigir retroactivamente los días de feriado progresivo de que se habría podido hacer uso en caso de haber probado oportunamente los años de trabajo (Dictamen DT N°4.551/222 de 21 de julio de 1995).
Por último, cabe señalar que, a diferencia del feriado legal básico, el feriado progresivo es compensable en dinero. En este caso, el CT (art. 73-4) ha sostenido que las sumas que se paguen a los trabajadores en compensación por el feriado progresivo no podrán ser inferiores a la remuneración íntegra que contempla el art. 71 del CT. 

La compensación del feriado progresivo y del feriado convencional, a diferencia de las indemnizaciones compensatorias y proporcionales del feriado legal básico, se pagan durante la relación laboral como una remuneración y, por ello, es imponible y tributable. Lo anterior no obsta a que una vez terminada la relación laboral haya lugar al pago de indemnizaciones por feriado progresivo o convencional.

2.4.3 Feriado Colectivo

El feriado colectivo consiste en el cierre temporal de una empresa o establecimiento, en cuyo período se concede el descanso anual a todos los trabajadores que prestan servicios en ellos, tengan o no derecho en forma individual al  goce de este derecho.

De acuerdo al CT (art. 76) la determinación unilateral del otorgamiento del feriado colectivo constituye un derecho o facultad exclusiva del empleador, que se encuentra sujeto a las siguientes condiciones:

· Que se disponga anualmente, es decir, una vez cada año. 

· Que no sea inferior a 15 días hábiles.

· Que se otorgue a todos los trabajadores de la respectiva empresa o establecimiento, incluso a quienes no reúnan los requisitos que la ley exige para disfrutar del feriado. 

El feriado colectivo producirá efectos distintos en los trabajadores:

· Respecto de aquellos que a su fecha no tenían derecho a descanso anual se entenderá que se les ha anticipado el feriado y lo gozarán con remuneración íntegra.

· Respecto de quienes tienen derecho a un feriado superior al colectivo, por ejemplo, por aplicación de las reglas de feriado progresivo, podrán exigir el saldo insoluto a su empleador.

2.4.4 Feriados Especiales

La legislación laboral contempla dos tipos de feriados especiales.

El primero se refiere a los trabajadores que laboran en aquellas empresas o establecimientos que, por la naturaleza de sus funciones, suspenden sus labores durante ciertas épocas del año. 

Según el CT (art. 76) estos dependientes no tienen derecho a solicitar el feriado anual siempre que:

· El lapso de interrupción de sus servicios, no sea inferior al feriado legal que les correspondería normalmente, y

· En dicho período de tiempo hayan percibido la remuneración convenida en sus respectivos contratos de trabajo.

En este caso no estamos ante una excepción al feriado sino que ante una modalidad de pago del feriado anual, ya que la ley da por cumplido el pago de este derecho en las empresas que, atendida la naturaleza de sus actividades, las suspenden durante cierto tiempo, aunque continúan pagando las remuneraciones al personal, como por ejemplo, los establecimientos de educación superior que suspenden sus actividades docentes durante el mes de febrero.

El segundo caso se refiere al personal docente de los establecimientos de educación básica y media o su equivalente, en cuyo caso, el CT (art. 75) establece un feriado anual especial que tiene el carácter de un feriado colectivo en el que la ley ha establecido el cierre temporal del establecimiento: los meses de enero y febrero de cada año.

Para que los docentes tengan derecho a este feriado especial deben concurrir los siguientes requisitos copulativos:

· Debe tratarse de docentes que presten servicios en establecimientos de educación básica, media o su equivalente.

· Estos docentes deben tener contrato vigente en el mes de diciembre, esto es, entre el 1 y el 31 de dicho mes.

· Deben haber prestado servicios continuos en el mismo establecimiento por un período superior a seis meses.

Este feriado es irrenunciable para los docentes.

2.5 Permisos

El CT ha establecido ciertos permisos en favor de los trabajadores que constituyen ausencias justificadas por la circunstancia personal que les corresponde vivir (por ejemplo, nacimiento de un hijo) o por la función que desempeñan (por ejemplo, el director sindical).

El tiempo de estos permisos, se considera -en general- como efectivamente trabajado y, por consiguiente, el empleador debe pagar la remuneración al trabajador.

En el ámbito de la esfera personal de los trabajadores el CT establece los siguientes permisos:

· 1 día por nacimiento de hijo (art. 66)

· 1 día por muerte de hijo (art. 66)

· 1 día por muerte del cónyuge (art. 66). Todos estos permisos deberán hacerse efectivos dentro de los 3 días siguientes al hecho que los origina.

· El número de horas equivalente a 10 jornadas ordinarias semanales de trabajo en un año por  accidente grave o enfermedad terminal en su fase final o enfermedad grave, aguda y con probable riesgo de muerte del hijo menor de 18 años (art. 199 bis). En este caso, si bien el tiempo del permiso se considera trabajado, el dependiente debe restituirlo mediante la imputación a su feriado anual, trabajando horas extraordinarias o en la forma que convengan las partes.

Respecto de los permisos en consideración a la función que desempeñan los directores sindicales, el CT contempla las licencias analizadas en este capítulo en infra 1.2.4.

3. EL LUGAR DE TRABAJO. 

3.1 Concepto

En nuestro CT (art.10.3) el contrato de trabajo debe consignar como cláusula mínima la determinación del lugar o ciudad en que hayan de prestarse los servicios.

Para efectos laborales, las expresiones lugar o ciudad aluden al espacio físico donde se desarrolla la actividad laboral. 

Por regla general, el lugar de trabajo está referido al sitio o emplazamiento físico (oficina, fábrica) donde el dependiente presta sus servicios. Excepcionalmente, el CT (art.10-4) entiende por lugar de trabajo toda la zona geográfica que comprenda la actividad de la empresa, en el caso de trabajadores que deben desplazarse atendida la naturaleza de los servicios que prestan, tales como, los viajantes y los trabajadores de empresas de transportes.

El lugar de trabajo tiene relevancia para el cumplimiento de las obligaciones del trabajador ya que los servicios deben ser prestados durante un cierto tiempo en determinado espacio físico.  De igual modo, el lugar donde se trabaja podría producir consecuencias en las condiciones retributivas del trabajador, ya sea por la lejanía con la residencia y las condiciones difíciles en que se trabaja (por ejemplo, los trabajadores de la industria minera) o porque las remuneraciones dependen del sitio en que se labora (por ejemplo, comisionistas a los que se les asigna una determinada zona geográfica para la venta de productos o servicios).

En vista de lo anterior, la DT ha sostenido que no se ajustan a derecho las cláusulas de un contrato que no determinan en forma unívoca y clara el lugar de prestación de servicios del trabajador, al establecer alternativas cuya definición queda entregada al empleador, ni establecen con la adecuada certidumbre el monto  de las remuneraciones que aquélla debe recibir, toda vez que éstas dependen de la circunstancia  de desempeñarse en uno u otro lugar (Dictamen DT N°241/28 de 23 de febrero de 1990).

3.2 La potestad de variación 

El empleador también se encuentra facultado por el CT (art.12-1) para alterar en forma unilateral el sitio o recinto en que deben prestarse los servicios del trabajador. 

El ejercicio de esta facultad por el empleador es otro caso de ius variandi en nuestro CT. En el derecho comparado suele llamarse a esta modificación espacial del empleador: movilidad geográfica.

De acuerdo con el CT (art. 12-1) la facultad del empleador para alterar el sitio o recinto en que el trabajador presta sus servicios no puede ser ejercida arbitrariamente y es necesario cumplir con los siguientes requisitos copulativos:

· El nuevo sitio o recinto donde deban prestarse los servicios debe quedar dentro del mismo lugar o ciudad. En el caso de la ciudad de Santiago esta comprende todas las comunas establecidas en el Plan Regulador Metropolitano (Dictamen DT N°1.162/52 de 26 de marzo de 2001).

· Esta decisión no debe provocarle un menoscabo al trabajador. El menoscabo se refiere en forma integral a la persona del trabajador, no sólo desde el punto de vista económico sino que también social y moral. Hay menoscabo en todo hecho o circunstancia que determine una disminución del nivel socioeconómico del trabajador o una pérdida de su estatus dentro de la empresa. En la movilidad geográfica existirá menoscabo económico cuando el trabajador tenga mayores gastos de transporte entre su residencia y el nuevo sitio o recinto (Dictamen DT N°6.251/346 de 11 de noviembre de 1993), o bien, el traslado del trabajador conlleve una rebaja unilateral de las remuneraciones pactadas (CS, Rol N°16.592, de 9 de marzo de 1983). El menoscabo moral se producirá cuando el nuevo sitio o recinto no cuente con la infraestructura necesaria para que puedan prestar sus servicios en la forma que lo hacían en su anterior lugar de trabajo (CS, Rol N°17.828, de 22 de octubre de 1992) 

El cambio del sitio en que deban prestarse los servicios debe ser acatado por el trabajador a quien  afecta la medida -en forma inmediata o dentro del plazo que para tal efecto se le hubiera fijado-, sin perjuicio de su derecho a reclamar ante el respectivo inspector del trabajo. De acuerdo al CT (art. 12-3) el trabajador afectado podrá presentar su reclamo dentro del plazo de 30 días hábiles contados desde que el empleador hubiere modificado su lugar de trabajo. 

El Inspector del trabajo debe resolver si se cumplen o no los requisitos exigidos por la ley para que el empleador pueda modificar el lugar de trabajo en uso de su poder de variación. De esta resolución podrá reclamarse, a su vez, ante el Juez del Trabajo dentro de 5° día de notificada. El juez resolverá en única instancia, sin forma de juicio, oyendo a las partes.

La DT ha resuelto que si el empleador traslada la totalidad de sus instalaciones, maquinarias y personal de un lugar a otro sin que realice actividad alguna en las antiguas dependencia no ejerce su poder de variación en los términos establecidos en el art. 12-1 del CT sino que el poder de dirección que le es propio (Dictamen N°8.273/336 de 19 de diciembre de 1995).

3.3 Cambio de domicilio

El CT (art. 10-3) establece que “cuando para la contratación de un trabajador se le haga cambiar de domicilio, deberá dejarse testimonio del lugar de su procedencia” en el respectivo contrato de trabajo. 

Esta disposición -protectora de los trabajadores que son desplazados de su domicilio por razones de trabajo- obliga al empleador a dejar por escrito el lugar de procedencia del dependiente para que este posteriormente cumpla con el deber previsto en el art. 53 del CT.

Esta disposición obliga al empleador que hizo cambiar de residencia al trabajador a pagarle los gastos de traslado de ida y vuelta que sean razonables. Estos gastos comprenderán los propios del trabajador  y los de su familia si esta vive con él. No constituyen remuneración y, por ende, no son imponibles ni tributables.

No existirá esta obligación si el contrato de trabajo termine por culpa o la sola voluntad del trabajador.
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1. LA REMUNERACIÓN

1.1 Definición de remuneración

El pago de la remuneración constituye la contraprestación del empleador por los servicios prestados por el trabajador. Así se infiere de la definición legal de contrato de trabajo establecida en el CT (art. 7): “[c]ontrato individual de trabajo es una convención por la cual el empleador y el trabajador se obligan recíprocamente, éste a prestar servicios personales bajo dependencia y subordinación del primero, y aquél a pagar por estos servicios una remuneración determinada”.
La remuneración es un elemento esencial del contrato de trabajo: sin remuneración para el trabajador no hay relación laboral sino que trabajo voluntario, o bien, trabajo forzoso. 

La remuneración no sólo produce efectos laborales en los términos explicados sino que también tributarios y previsionales, ya que los trabajadores son contribuyentes del impuesto a la renta y cotizantes de la seguridad social. En materia tributaria la remuneración es una renta para el trabajador y, en cuanto tal, se encuentra gravada con el impuesto de segunda categoría, que el empleador debe retener y pagar al Fisco. Para la seguridad social la remuneración constituye la base sobre la cual se calcularán las cotizaciones que son de cargo del propio trabajador para financiar pensiones de vejez, sobrevivencia e invalidez,  salud previsional y cesantía, y del empleador para financiar el seguro social de accidentes de trabajo y enfermedades profesionales y el seguro de cesantía.

El CT (art. 41-1) define legalmente la remuneración en los siguientes términos: “Se entiende por remuneración las contraprestaciones en dinero y las adicionales en especie avaluables en dinero que debe percibir el trabajador del empleador por causa del contrato de trabajo”.

De la definición legal de remuneración se infiere que para un estipendio pueda ser calificado de remuneración es necesario que concurran los siguientes requisitos copulativos:

· Debe tratarse de una contraprestación en dinero o de una adicional en especie avaluable en dinero. La remuneración tiene un contenido pecuniario porque debe estar representada por dinero, sin perjuicio que se admite que esta pueda ser aumentada por  prestaciones adicionales en especie, que deben ser avaluadas en dinero, generalmente conocidas con el nombre de regalías (art. 10-2 del CT). En el caso del contrato de trabajadores agrícolas se ha establecido que las regalías no deben superar el 50% de la remuneración total del trabajador (art. 91 del CT) y respecto de los trabajadores de casa particular que vivan en la casa del empleador la remuneración comprenderá además del pago efectivo los alimentos y la habitación (art. 151-1).  

· La contraprestación debe ser pagada por el empleador al trabajador. De esta manera, no pueden ser calificadas como remuneración las sumas que un tercero paga al trabajador, como por ejemplo, los beneficios sociales que entrega el Servicio de Bienestar a sus afiliados, las ayudas que el Sindicato reparte entre sus socios o las asignaciones familiares que la seguridad social paga a los beneficiarios.

· El derecho del trabajador para percibir esta contraprestación debe tener por causa el contrato de trabajo. Atendido el carácter sinalagmático del contrato de trabajo las obligaciones del trabajador de prestar servicios y la del empleador de pagar la remuneración son recíprocas. En otras palabras, podemos sostener -aplicando las reglas generales de la teoría de la causa- que la causa de la remuneración es la obligación del trabajador de prestar sus servicios personales. La DT se ha encargado de precisar que la causa de remuneración es amplia porque se encuentra desligada de la prestación efectiva de los servicios -salvo en el caso del sueldo (art. 42.1)- y, en consecuencia, sólo se exige la existencia de una relación laboral (Dictamen DT N°1.968/117 de 14 de abril de 1999). 

1.2 Percepciones no remuneratorias

El CT (art. 41-2) agrega aquellas percepciones que no constituyen remuneración por tratarse de sumas de dinero pagadas por el empleador sin que tengan por causa la obligación del trabajador de prestar sus servicios personales. 

Estas percepciones no remuneratorias no son consideradas para el pago del impuesto único de los trabajadores ni para efectuar las cotizaciones de seguridad social. 

Del mismo modo, no son consideradas como base de cálculo de las horas extraordinarias ni de las indemnizaciones por término del contrato de trabajo, salvo el caso particular de aquellas que se perciben mensualmente según explicaremos más adelante.

Por último, no gozan del régimen de protección de las remuneraciones que contempla el CT.

Las percepciones no remuneratorias que contempla nuestra legislación laboral tienen diferente naturaleza y pueden ser clasificadas de la siguiente manera:

· Percepciones compensatorias

· Percepciones indemnizatorias

· Indemnizaciones por término del contrato de trabajo

· Prestaciones de seguridad social

· Beneficios sociales

1.2.1 Percepciones compensatorias
Son aquellas que el empleador paga al trabajador en compensación de gastos efectuados por este. Así, el CT (art. 42-2) sostiene que las asignaciones de movilización y colación, los viáticos y las devoluciones de gastos en que se incurra por causa del trabajo no constituyen remuneración.

1.2.1.1 Asignación de colación

En la asignación de colación el empleador compensa los gastos que debería efectuar el trabajador para costear su alimentación durante la jornada laboral. La asignación de colación puede otorgarse en dinero o en especie, en la forma de un sistema de vales que el trabajador puede canjear en un establecimiento a su elección o determinado por el propio empleador, o bien, manteniendo un casino en el que el personal pueda alimentarse.

Para que la asignación de colación pueda ser considerada una percepción no remuneratoria debe ser de un monto razonable y prudente en relación a la finalidad para la cual ha sido establecida. 

Conforme a las instituciones fiscalizadoras, el monto será razonable y prudente cuando los valores que se entreguen por tal concepto guarden relación con el costo real o aproximado que signifiquen los gastos de alimentación durante las horas de trabajo, según el caso y el dependiente de que se trate, atendidos el rango socio-económico, jerarquía y nivel de remuneraciones. Esta cuestión de hecho le corresponderá calificar al respectivo organismo fiscalizador (Dictamen Nº1.206/74 de 22 de marzo de 1993, Dictamen SSS Nº7.408 de 8 de mayo de 1997 y Oficio SII Nº2.120 de 24 de junio de 1988). 

Esta restricción tiene por objeto evitar que el empleador incremente el monto de esta asignación para disminuir la base de cálculo de las cotizaciones previsionales y que el trabajador, a su vez, se vea beneficiado con el pago de menores impuestos.

1.2.1.2 Asignación de movilización

La asignación de colación compensa los gastos en que incurre el trabajador para ir y volver desde su residencia al lugar de trabajo. Por no constituir remuneración no es imponible siempre que se trate de un monto razonable acorde con los gastos efectivos en que incurre el dependiente por este concepto.

No es tributable hasta el monto calificado de razonable por el Director Regional del SII. Para que se considere razonable dicha asignación debe pagarse el equivalente a la tarifa más económica del pasaje en un vehículo común de la locomoción colectiva que el trabajador debe pagar para trasladarse desde su domicilio particular a su lugar de trabajo y viceversa.

1.2.1.3 Viáticos

Son las sumas en dinero que los empleadores pagan a los trabajadores a fin de que éstos solventen los gastos de alimentación, alojamiento o traslado en que incurran con motivo del desempeño de sus labores, siempre que para dicho efecto deban ausentarse del lugar de su residencia habitual.

La naturaleza compensatoria del viático obliga a tener en vista otros aspectos para resolver en definitiva si las sumas que se pagan para los fines y en las condiciones ya señaladas, puedan o no ser excluidas del concepto de remuneración, precisando que para tal efecto el viático debe, además, ser de un monto razonable y prudente, lo que sucederá cuando los montos que se entreguen guarden relación con el costo real o aproximado que, según el caso y el dependiente que se trate, signifiquen los gastos de alimentación, alojamiento o traslado, cuestión de hecho que corresponderá calificar al respectivo Inspector del trabajo en cada caso particular (Dictamen DT Nº4.537/211 de 5 de agosto de 1994).

No son imponibles, a condición que se trate de montos razonables (Dictamen SSS Nº13.868 de 12 de diciembre de 1985).

Los viáticos que perciban los trabajadores de sus empleadores, a fin de compensar gastos extraordinarios de traslado, alimentación y alojamiento en que éstos incurran por tener que ausentarse de su lugar de residencia habitual, a fin de realizar labores especiales encomendadas por sus empleadores, no constituyen renta, según la Ley de la Renta (art. 17.15). 

El Director Regional del SII deberá calificar si dichas asignaciones constituyen renta para el trabajador, de acuerdo a la siguiente pauta:

· Que se compruebe que efectivamente el trabajador se ausentó del lugar de su residencia, y que su ausencia fue para cumplir con las funciones que le encomendó su empleador en otra ciudad. 

· Que la cantidad pagada guarde relación con el rango del trabajador.

· Que el pago de estas asignaciones guarde relación con el lugar donde viajó el trabajador.

· Que no se traten de asignaciones por un tiempo indeterminado, con el sólo propósito de pagar una mayor renta al trabajador (Circular SII Nº59 de 1997). 

1.2.1.4 Devolución de gastos en que incurra trabajador por causa del contrato de trabajo

No constituyen remuneración tanto las devoluciones de los gastos en que el trabajador incurra por causa del contrato de trabajo, esto es, que guardan directa relación con la prestación de sus servicios, como aquellas cantidades de dinero que el empleador entrega a los trabajadores de las empresas, en particular  a aquellos que desempeñan labores de dirección, a fin de que incurran en diversos gastos relacionados con el giro de la actividad y destinados a promocionar los productos y servicios que éstas ofrecen, respecto de las cuales el trabajador está obligado a rendir cuenta con la documentación pertinente a nombre de la empresa. 

En ambos casos estas percepciones no son imponibles ni tributables para el trabajador.

También queda bajo este concepto la denominada asignación de traslación que es un reembolso de gastos que efectúan las empresas a sus trabajadores por el uso de vehículo propios en el desempeño de los servicios que impone el contrato de trabajo. El SII ha detallado específicamente las condiciones que deben cumplirse para que esta asignación no sea renta para los trabajadores en la Circular Nº59 de 9 de octubre de 1997. 

1.2.1.5 Gastos de traslado (art. 53)

Conforme al CT el empleador estará obligado a pagar al trabajador los gastos razonables de ida y vuelta si para prestar servicios lo hizo cambiar de residencia. Estos gastos no constituirán remuneración.

1.2.2 Percepciones indemnizatorias
Son aquellas que el empleador paga al trabajador con el objeto de resarcir un daño o perjuicio sufrido por este. Conforme al CT (art. 41-2) tienen este carácter la asignación de pérdida de caja y de desgaste de herramienta. Ambos asignaciones no son imponibles ni tributables. 

1.2.2.1 Asignación de pérdida de caja

Es un beneficio esencialmente indemnizatorio que tiene por objeto resarcir a los trabajadores que se desempeñan como cajeros por las eventuales pérdidas o extravíos de dineros que pueden producirse con ocasión del desempeño de sus labores.

Según la DT no constituye remuneración aunque se trate de un estipendio fijo percibido mensualmente por los trabajadores atendida su finalidad (Dictamen DT N°3.094/156 de 19 de mayo de 1995). 

1.2.2.2 Asignación de desgaste de herramientas

Es una asignación cuya finalidad es el reemplazo o reparación de las herramientas de propiedad del trabajador que este utiliza en la prestación de sus servicios.

Para la DT no constituirá remuneración sólo cuando su monto sea razonable y prudente en relación a la finalidad para la que ha sido establecida, esto es, guarde relación con el costo real o aproximado del reemplazo  o reparación de la herramienta (Dictamen DT Nº1.367/80 de 30 de marzo de 1998).

1.2.3 Indemnizaciones por término del contrato del trabajo
El CT (art. 41-2) se refiere a la indemnización por años de servicios establecida en el artículo 163 y las demás que proceda pagar al extinguirse la relación contractual. Estas indemnizaciones no tienen por objeto resarcir un daño o perjuicio provocado al trabajador y como son sumas de dinero pagadas al término de la relación laboral no constituyen remuneración y no son imponibles ni tributables en las condiciones previstas en el art. 178 del CT.

Estas indemnizaciones son estudiadas en detalle en el capítulo 7.

Se ha considerado comprendidas bajo este concepto las cuotas mortuorias que son beneficios convencionales que la empresa paga por una sola vez a los herederos legítimos del trabajador en caso de fallecimiento de este. De acuerdo con la SSS no es imponible cuando se paga a los familiares por la muerte del trabajador, atendido que la  muerte del  trabajador  extingue la  relación  contractual y  por este motivo  no constituye remuneración (Dictamen Nº8.948 de 13 de mayo de 1998). No es tributable porque tiene el carácter de indemnización y, además, porque el trabajador no percibe este beneficio al haber cesado la relación laboral.

1.2.4 Prestaciones de seguridad social
1.2.4.1 Prestaciones familiares legales

El CT (art. 41-2) establece que tampoco son remuneraciones las prestaciones familiares otorgadas en conformidad a la ley: las asignaciones familiares y la asignación maternal. 

Las asignaciones familiares son prestaciones que la seguridad social otorga periódicamente a la familia y con relación con las cargas que viven a expensas del jefe de hogar esto es, la cónyuge y el cónyuge inválido; los hijos y los adoptados hasta los 18 años, y los mayores de 18 y menores de 24 años, solteros, que cursen estudios regulares en la educación media, técnica, especializada o superior, en instituciones del Estado o reconocidas por éste; la madre viuda; los ascendientes mayores de 65 años y los niños huérfanos o abandonados. Estas asignaciones familiares se encuentran reguladas en el Sistema Único de Prestaciones Familiares (DFL N°150, de MTPS, de 1981) no son de cargo de los empleadores sino que estos las entregan materialmente a los trabajadores en su calidad de administradores delegados.

La asignación maternal es una prestación pecuniaria de seguridad social que se otorga a la trabajadora por todo el período del embarazo. Su pago se hará exigible a contar del quinto mes de preñez. También tienen derecho a esta asignación, los trabajadores respecto de sus cónyuges embarazadas que sean causantes de asignación familiar.  

1.2.4.2 Beneficios previsionales

Se consideran beneficios previsionales y no son constituyen remuneración las ayudas que otorgan los Servicios de Bienestar existentes en las empresas a sus afiliados, cuyo objeto es cubrir un determinado estado de necesidad y complementar los beneficios sociales que prestan las entidades de previsión. Estos bonos o ayudas no constituyen remuneración porque los Servicios de Bienestar cuentan con recursos propios que integran un fondo común, con cargo al  cual se financian las prestaciones que ellos otorgan, entre  los  cuales  normalmente  figuran,  aportes  de  los  trabajadores afiliados,  aportes  del  empleador, reajuste por los préstamos que se conceden a los afiliados, comisiones provenientes de convenios, herencias y legados, etc.

Estas ayudas no son imponibles, aunque el  empleador efectúe aportes al Servicio de Bienestar, ya que tales fondos han pasado a ser de propiedad del mismo. (Dictamen SSS Nº56 de 3 de enero de 1996). Para que las ayudas no sean tributables deben cumplir con los siguientes requisitos (Circular SII Nº66 de 20 de mayo de 1977):

· Deben estar destinados a solucionar total o parcialmente problemas económicos de los trabajadores, originados por una contingencia o eventualidad, la que, de no precaverse, afectaría a los recursos de los trabajadores, tales como, gastos médicos en  general, cuotas mortuorias matrimonios, nacimientos, robos, hurtos o siniestros que afecten al patrimonio del trabajador.

· No deben implicar un incremento de la remuneración del trabajador por los servicios prestados.

· El beneficio debe llevar implícito el concepto de universalidad, es decir, su pago debe efectuarse bajo normas uniformes en provecho de todos los trabajadores afiliados al Servicio de Bienestar.

· El monto de la ayuda no debe exceder de la cuantía real del gasto, desembolso o detrimento patrimonial que haya sufrido el causante

Estos beneficios previsionales si son pagados por intermedio de una CCAF quedan sujetos al mismo régimen de las ayudas del Servicio de Bienestar (Oficio SII Nº38 de 5 de enero de 1998).

1.2.4.3 Depósitos convenidos

Los depósitos convenidos son las  sumas  que  el trabajador  hubiere convenido  con  su empleador  depositar  en la  cuenta  de capitalización individual del  primero, con el objeto de incrementar el capital  requerido para financiar una  pensión anticipada o aumentar el monto de la pensión. Dichos depósitos se abonarán en la Cuenta de Capitalización  Individual y formarán  parte del  subtotal de cotizaciones voluntarias (art. 20-3 del DL 3.500).

No constituyen remuneración para ningún efecto legal, en tanto se depositen en la cuenta de capitalización individual (Circular SAFP Nº672, de 17 de enero de 1991) ni se  considerarán renta para los fines  tributarios.

2. LA REMUNERACIÓN MÍNIMA MENSUAL
El CT (art. 44-3) establece una restricción para fijar la remuneración de los trabajadores: “[e]l monto mensual de la remuneración no podrá ser inferior al ingreso mínimo mensual”. El ingreso mínimo mensual corresponde a una suma de dinero que se reajusta anualmente por ley y que debe pagarse a todos los trabajadores que cumplan jornada ordinaria completa (48 horas semanales). 

De acuerdo con el CT (art. 44-3) si se conviniere una jornada parciales de trabajo, la remuneración no podrá ser inferior al ingreso mínimo mensual, calculada proporcionalmente en relación con la jornada ordinaria de 48 horas semanales.

El ingreso mínimo mensual se encuentra regulado por el DL N°670 pero su monto en la actualidad está fijado por la ley N°19.811 (desde el 1 de junio de 2002 hasta el 30 de junio de 2003) y asciende a la suma de $111.200.-


Por regla general ningún trabajador puede percibir una remuneración inferior al ingreso mínimo mensual, con la excepción de: 

· Los trabajadores menores de 18 años.

· Los trabajadores sujetos a contratos de aprendizaje, en cuyo caso la remuneración será libremente convenida (art. 81 del CT).

· Los trabajadores de casa particular, cuya remuneración en dinero no podrá ser inferior al 75% del ingreso mínimo mensual (art. 151-2).

· Los trabajadores que sean deficientes mentales, cuya remuneración será libremente establecida por las partes (art. 16 de la ley N°18.600).

En virtud de lo dispuesto en el citado DL N°670 en el ingreso mínimo mensual no se deben considerar los pagos que se efectúan por los siguientes conceptos:

· Horas extraordinarias.

· Asignación familiar legal

· Asignación de movilización

· Asignación de colación

· Asignación de desgastes de herramientas

· Asignación de pérdida de caja 

· Beneficios en dinero que no se paguen mes a mes. La gratificación por tratarse de un beneficio anual queda comprendida en este ítem y no podrá considerarse para los efectos de cuantificar el ingreso mínimo mensual ni siquiera en el caso que se pague mes a mes (Dictamen DT N°3.917/180 de 5 de julio de 1994). La única excepción son aquellos contratos de trabajo que tengan una duración de treinta días o menos, o de prórrogas de éstos, que sumadas al período inicial, no excedan de sesenta días, atendido lo dispuesto en el CT (art. 44-4 y 5).

En consecuencia, para los efectos de enterar el ingreso mínimo mensual, procede considerar toda retribución en dinero que el trabajador perciba en razón de su contrato de trabajo, excluidos los beneficios que expresamente la misma norma señala y aquellos que se paguen por períodos superiores a un mes. 

3. LA ESTRUCTURA DE LA REMUNERACIÓN
El CT (art. 42) define 5 categorías de remuneración que el empleador puede pagar a los trabajadores por los servicios prestados: el sueldo, el sobresueldo, la comisión, la participación y la gratificación.

Esta enumeración no es taxativa ni categórica y las partes pueden convenir libremente otras que difieran de las establecidas legalmente: el único límite que contempla la ley es el pago de la remuneración mínima mensual y, eventualmente, de la gratificación legal.

La moderna gestión y dirección de recursos humanos contempla formas de remuneración que suelen ser divididas en: sueldo base, incentivos y retribuciones indirectas
. 

El sueldo base corresponde a la remuneración fija que el trabajador percibe normalmente y que se establece según el nivel profesional que este posee y las funciones que desarrolla. 

Los incentivos corresponden a aquella remuneración variable que recompensa a los trabajadores con altos niveles de rendimiento y los hace partícipes de los buenos resultados de la empresa en que laboran. Estos incentivos adoptan la forma de bonos de productividad por cumplimiento de metas y de opciones de compra de acciones de la sociedad. 

Las retribuciones indirectas son una remuneración que complementa el sueldo y cuyo objeto es ofrecer seguridad a los trabajadores y sus familias. Son ejemplos: los seguros de vida y de enfermedades catastróficas, los planes de pensiones complementarios, los bonos de vacaciones, los aguinaldos de fiestas patrias y navidad, etc. 

3.1 El sueldo

De acuerdo al CT (art. 42.a) el sueldo es “el estipendio fijo, en dinero, pagado por períodos iguales, determinados en el contrato, que recibe el trabajador por la prestación de sus servicios, sin perjuicio de lo dispuesto en el inciso segundo del artículo 10”.
Del precepto transcrito, se infiere que para que un estipendio pueda ser calificado de sueldo debe reunir las siguientes condiciones copulativas: 

· Debe ser fijo, o sea, debe existir la posibilidad cierta de que el estipendio sea percibido mensualmente y que su monto y forma de pago se encuentren preestablecidos en el contrato de trabajo. (Dictamen DT Nº1.464/83, de 2 de abril de 1999). De esta manera lo que caracteriza a la fijeza no es que las partes establezcan un monto fijo de dinero sino que haya certidumbre respecto de su percepción, bastando para ello que en el contrato se establezcan los eventos que lo hacen procedente, además de su monto y forma de pago. 

· Debe pagarse en dinero (en el equivalente en moneda nacional) aunque las partes podrían pactarlo en dólares, UF u otras unidades reajustables.

· Debe pagarse por períodos iguales determinados en el contrato, es decir, su pago debe efectuarse en forma periódica y regular. El pago del sueldo se debe efectuar en una unidad de tiempo que no pueden exceder del mes: día, semana o quincena.

· Debe responder a la prestación de los servicios, o sea, debe reconocer como causa inmediata de su pago la ejecución del trabajo convenido, en términos tales que se entiende que cumplen esta condición todos aquellos beneficios que dicen relación con las particularidades de la respectiva prestación, por ejemplo, las establecidas en razón de la preparación técnica que exige el desempeño del cargo, el lugar en que se encuentra ubicada la faena, las condiciones físicas, climáticas o ambientales en que deba realizarse la labor, etc. 

Toda remuneración que reúna las características mencionadas en el CT (art. 42.a) constituye sueldo del trabajador sin importar el nombre que le han dado las partes. Así, por ejemplo, según la DT tienen el carácter de sueldo:

· El bono de asistencia (Dictamen Nº5.411/285 de 3 de septiembre de 1997)

· El bono de turno nocturno (Dictamen Nº1.477/77 de 24 de marzo de 1997)

· El bono de cargo (Dictamen Nº5.411/285 de 3 de septiembre de 1997)

· El bono de antigüedad (Dictamen Nº350/15, de 23 de enero de 1997)

· El bono de trabajo en caldera (Dictamen Nº7.630/316, de 20 de noviembre de 1995)

· El bono de turno normal (Dictamen Nº6.577/294 de 24 de octubre de 1995)

· El bono de seguridad (Dictamen Nº6.205/275 de 5 de octubre de 1995)

· El bono de cumplimiento de programa (Dictamen Nº6.205/275 de 5 de octubre de 1995)

A la inversa, se ha sostenido que los anticipos de gratificaciones que se pagan mensualmente y las gratificaciones garantizadas pagadas mes a mes, no constituyen sueldo atendido el hecho que esta remuneración no responde a una prestación de servicios en los términos que exige el CT (Dictamen DT N°4.808/226 de 17 de agosto de 1994).

3.2 El sobresueldo

De acuerdo al CT (art. 42.b) consiste en la remuneración de horas extraordinarias de trabajo. Esta remuneración fue tratada in extenso al referirme a la jornada extraordinaria.

3.3 La comisión
Para el CT (art. 42.) “[e]s el porcentaje sobre el precio de las ventas o compras o sobre el monto de otras operaciones, que el empleador efectúa con la colaboración del trabajador”.
La comisión es la remuneración variable por excelencia, o sea, constituye un estipendio que implica la posibilidad de que el resultado mensual total sea desigual de un mes a otro. 

Para que una remuneración sea calificada como comisión debe reunir la característica esencial de ser una suma porcentual calculada sobre el valor de las ventas o compras, o sobre el monto de otras operaciones que realice la empresa con la colaboración del trabajador. 

Entonces, la existencia de la comisión está subordinada a las ventas, compras u otras operaciones comprendidas en el giro comercial de la empresa, vale decir, a que se suscriban los contratos que perfeccionan tales negocios. Por ello, no es procedente que el empleador condicione el pago de la comisión a otros hechos, tales como, el pago efectivo por parte del cliente de su obligación contractual (Dictamen DT N°4.680/205 de 20 de agosto de 1996).

Los trabajadores que son remunerados exclusivamente mediante una comisión reciben el nombre de comisionistas. Las partes podrían pactar un sistema de remuneración mixta que contemple un sueldo mensual y comisión. En tal caso, el trabajador no es estrictamente comisionista.

La comisión como remuneración variable guarda semejanza con la remuneración por pieza, medida u obra (art. 44-1 del CT) también denominada remuneración a destajo o a trato.  Esta remuneración es aquella en que el dependiente devenga remuneración si efectivamente ejecuta, confecciona o elabora determinadas piezas, medidas u obras. 

El trabajador con remuneración a trato y el comisionista devengan la remuneración pactada en función de su productividad. En ambos casos tienen una remuneración variable que dependerá de la cantidad efectiva de piezas, medidas u obra que realice (trabajador a trato) o de las operaciones que ejecute (comisionista), en determinado tiempo determinado en el propio contrato de trabajo.

En cambio, el trabajador contratado por unidad de tiempo -hora, día, semana, quincena o mes- devenga su remuneración cualquiera que sea su productividad.

Los comisionistas y los remunerados a destajo no tienen derecho al pago de sobresueldo ya que esta remuneración no constituye sueldo por la circunstancia que carece del elemento fijeza.

Del mismo modo, la DT ha sostenido que los comisionistas y los remunerados a trato tienen derecho a que su descanso semanal sea pagado a través de la denominada semana corrida porque su remuneración se devenga por cada día efectivamente trabajado (Dictamen N°3.674/220 de 19 de julio de 1999).  En contra se ha pronunciado la jurisprudencia judicial que sostiene que el beneficio de la semana corrida no debe ser pagado a los vendedores comisionistas porque su remuneración no se genera día a día, ya que su labor se desarrolla mediante actos sucesivos los que “ni indispensable ni certeramente se concluyen en un solo día” (CS, casación, Rol N°4.913-00, de 20 de junio de 2001).

En el caso que estos trabajadores no logren enterar la remuneración mínima con la prestación de sus servicios durante el mes, el empleador está obligado a pagarles el ingreso mínimo mensual porque esta garantía no se desvirtúa por la modalidad en que se paga la remuneración al trabajador ni es procedente que el empleador les transfiera el riesgo de la actividad al dependiente ya que de ese modo se alteraría el carácter del contrato transformándose, por ejemplo, en un contrato de sociedad.

3.4 La participación

Para el CT (art. 42.d)  “es una especie de remuneración establecida en atención de las utilidades de un negocio en particular o de una empresa o de secciones o sucursales de la misma”.
De la definición legal transcrita se concluye que la participación se vincula a las utilidades que arroje un negocio, sección o empresa, sin otra exigencia legal adicional, como podría ser la intervención que le cupo a los trabajadores en el logro de las utilidades. 

Esta remuneración hace partícipes a los trabajadores de los resultados favorables de la empresa en términos que estos serán beneficiados con parte de las utilidades producidas en un negocio particular, en un establecimiento o en la totalidad de la empresa. En esto, la participación se asemeja a la gratificación porque en ambos casos los trabajadores son beneficiados con las utilidades generadas. Sin perjuicio de ello, la gran diferencia es que la participación es una remuneración convencional y la gratificación una remuneración legal que debe ser pagada al trabajador si concurren ciertos requisitos establecidos en el CT (art. 47).

Desde el punto de vista de la administración de recursos humanos constituyen incentivos remuneratorios destinados a compensar a los trabajadores que han contribuido a los resultados favorables de la empresa. Esta remuneración suele ser pagada bajo la forma de un bono anual que constituye un incentivo cuyo objeto es retribuir la participación del trabajador en el cumplimiento de la gestión, el resultado del ejercicio y las metas de productividad establecidas por la empresa. Estos bonos son imponibles en proporción a los meses que comprende el período anual que corresponde, con el objeto de  permitir  el  adecuado  y  cabal  cumplimiento  de  las  normas  sobre imponibilidad de las remuneraciones de los trabajadores, evitando, que por el hecho de  pagar a éstos sumas que  excedan las 60 U.F., que comprendan, sin embargo,  períodos de devengamiento superior a  un mes, se libere gran parte de ellas del pago de cotizaciones (Dictamen SSS Nº4.197 de 11 de abril de 1996).

Los trabajadores también pueden participar de la empresa siendo dueños del capital social a través de las siguientes modales:

· El acceso a paquetes de acciones u otros títulos o valores en forma gratuita, por ejemplo, la distribución de un porcentaje de las acciones que resultan de un aumento de capital (Francia).

· La retención de una cantidad de los beneficios de la empresa para financiar la compra de acciones por 
los trabajadores a un precio más beneficioso que el del mercado (stock options).

· La imputación voluntaria de parte de las  remuneraciones o indemnizaciones para la adquisición de acciones de la compañía (procesos de privatizaciones de empresas públicas y de transformación de servicios públicos en sociedades anónimas, por ejemplo: sanitarias y sector portuario)
Las stock options dan derecho a los trabajadores a comprar un cierto número de acciones en la compañía en que laboran a un determinado precio  por un cierto período de tiempo. 

La ley N°18.046 (art. 24) permite a las sociedades anónimas abiertas destinar hasta el 10% de sus acciones emitidas en un aumento de capital con el objeto de establecer un plan de compensación con sus trabajadores para que puedan optar al derecho a recibir tales acciones. Del mismo modo, se les faculta para adquirir acciones de su propia emisión, cuando están destinadas a implementar estos planes. 

Para este fin, tales acciones pueden ser adquiridas por las compañías en la bolsa de valores, en rueda o a través de una oferta pública de acciones, aunque deben ser enajenadas en un plazo máximo de cinco años. Este beneficio puede ser ofrecido tanto a los trabajadores de la propia sociedad, como a aquellos que laboran en sus sociedades filiales.

3.5 Gratificación legal

Conforme al CT (art. 42.e) “corresponde a la parte de las utilidades con que el empleador  beneficia el sueldo del trabajador”. 

La gratificación legal es una remuneración anual que debe pagarse al trabajador en el evento que se cumplan los requisitos establecidos en el CT (art. 47). De esta manera, constituye un beneficio mínimo e irrenunciable para el trabajador, puesto que las partes podrían convenir un sistema de gratificación en cuanto éste no sea inferior a la gratificación legal (art. 46 del CT).

La gratificación no constituye una contraprestación directa por la prestación de los servicios del trabajador sino que es una forma de participación en las utilidades de la empresa de carácter incierta. La ley supone que el trabajador ha contribuido con su trabajo a la producción de tales utilidades y, por ello, obliga al empleador a pagar una gratificación mínima a sus dependientes.

3.5.1 Las empresas obligadas a gratificar legalmente a sus trabajadores
Para que sea procedente el pago de la gratificación legal, deben concurrir copulativamente los siguientes requisitos establecidos en el CT (art. 47):

· Que se trate de establecimientos mineros, industriales, comerciales o agrícolas, empresas o cooperativas. En términos generales, toda personal natural o jurídica que quede comprendida bajo la definición de empresa del CT (art. 3) se encuentra, en principio, obligada a pagar gratificación a sus trabajadores. 

· Que persigan fines de lucro, con excepción de las cooperativas. En términos generales, un establecimiento persigue fines de lucro cuando los beneficios pecuniarios que provienen de la actividad que desarrolla, ingresan al patrimonio individual del dueño de la misma, en caso de ser ésta persona natural, o de cada uno de los asociados, en el evento de que lo sea una sociedad, esto es, una persona jurídica que por esencia persigue una finalidad de lucro o beneficio directo de las personas naturales que la componen. La DT ha resuelto que los establecimientos educacionales subvencionados administrados por congregaciones religiosas y aquellos que se constituyen como corporaciones o fundaciones, no deben gratificar a sus trabajadores porque no persiguen fines de lucro. Las cooperativas constituyen una excepción contemplada en el CT de personas jurídicas sin fines de lucro obligadas a pagar esta remuneración en caso de tener excedentes líquidos en el ejercicio comercial.

· Que estén obligadas a llevar libros de contabilidad. El Código Tributario (art. 20) establece que algunas empresas están exceptuadas de la obligación de llevar libros de contabilidad, tales como agrícolas, de transportes o de la pequeña minería. Sin embargo, en el caso que estas empresas -por su volumen de ingresos- excedan determinado monto, deben igualmente cumplir con esta obligación.
· Que obtengan utilidades o excedentes líquidos en sus giros.  De acuerdo con el CT (art. 48) la utilidad es la que resulte de la liquidación que practique el SII para la determinación del impuesto a la renta, sin deducir las pérdidas de ejercicios anteriores y la utilidad líquida es la que arroje dicha liquidación deducido el 10% del valor del capital propio del empleador, por interés de dicho capital. El término excedente líquido es aplicable a las cooperativas.

3.5.2 La utilidad líquida

La utilidad líquida es un concepto laboral que difiere del término tributario renta líquida. 

La renta líquida se obtiene  de deducir de la renta bruta los descuentos que permite la Ley de Impuesto a la Renta, entre los cuales se establecen las pérdidas experimentadas por la empresa en años tributarios anteriores. 

En cambio, la utilidad líquida es la resultante de restar de la cantidad fijada como utilidad por el Servicio de Impuestos Internos el 10% del valor del capital propio del empleador, sin que puedan deducirse las pérdidas de ejercicios anuales anteriores.

La determinación del capital propio del empleador invertido en la empresa y el cálculo de la utilidad líquida que la empresa debe distribuir a título de gratificación legal entre sus trabajadores es una materia que se encuentra entregada en forma exclusiva y excluyente al SII (art. 48 del CT). Además, el referido servicio deberá comunicar este antecedente al Juzgado del Trabajo o a la DT, cuando así lo soliciten, y otorgará certificaciones en igual sentido a los empleadores u organizaciones sindicales cuando lo requieran.

En concordancia con lo señalado, la CS ha estimado que la obligación del empleador de pagar gratificación a su personal, se hace exigible a partir de la presentación -en el mes de abril de cada año- de su declaración de renta ante el mencionado servicio (CS, Rol N°802 de 19 de abril de 1990).

3.5.3 Los sistemas para el cumplimiento de la obligación legal de gratificar 

El CT ha establecido dos sistemas para el cumplimiento de la obligación del empleador de pagar la gratificación legal y le ha otorgado al empleador un derecho de opción respecto de ellos. 

Estos sistemas opcionales no sólo determinan una distinta modalidad de pago sino que también una diversa cuantía respecto de las utilidades líquidas que el empleador distribuirá entre sus trabajadores:

· El primer sistema consiste en distribuir el 30% de las utilidades líquidas de la empresa en forma proporcional a lo devengado por cada trabajador en el respectivo período anual, incluidos aquellos que no tienen derecho a la gratificación (art. 47 del CT). 

· El segundo sistema es aquel en que el empleador queda facultado a pagar o abonar a sus trabajadores el 25% de lo devengado en el respectivo ejercicio comercial por concepto de remuneraciones mensuales, con tope de 4,75 ingresos mínimos mensuales. 

El empleador tiene plazo para ejercer su derecho de opción al momento de la presentación de su declaración de renta al SII en el mes de abril de cada año (CS, Rol N°802 de 19 de abril de 1990).  

3.5.3.1 Distribución del 30% de las utilidades líquidas

Para los efectos de efectuar el cálculo se deben cumplir las siguientes etapas:

· Se debe dividir el 30% de la utilidad líquida obtenida en el respectivo ejercicio comercial por el total de las remuneraciones devengadas por los trabajadores ese año.

· El factor resultante se multiplica por lo devengado por cada trabajador en el período anual correspondiente.

· La cifra que resulte de esta operación será la gratificación que le corresponde a cada trabajador.

3.5.3.2 Pago o abono del 25% de las remuneraciones anuales
El procedimiento de pago de este sistema contempla las siguientes etapas:

· Se debe determinar la remuneración devengada por el trabajador durante el ejercicio comercial por concepto de remuneraciones mensuales. En el término remuneraciones mensuales se incluyen todas aquellas que se hayan devengado mensualmente. 

· Se determina cuál es el 25% de la remuneración anual y se compara con el tope de 4,75 IMM (calculado al mes de diciembre del respectivo ejercicio comercial).

· El empleador debe pagar al trabajador a título de gratificación legal el monto menor de las cifras anteriores.

3.5.4 El pago de la gratificación
De acuerdo al CT (art. 48-1 y 3) la oportunidad de pago de la gratificación es la presentación de la declaración de impuestos anual a la renta que debe efectuar el empleador al SII al 30 de abril de cada año.

Sin perjuicio de lo anterior, la existencia o inexistencia del derecho a gratificación legal en favor de los trabajadores, queda establecido al momento del cierre del ejercicio comercial anual, lo que ocurre, generalmente, al 31 de diciembre de cada año, sin perjuicio de que tal derecho sólo se haga exigible en el instante de presentación de la declaración del impuesto anual a la renta.

3.5.4.1 Anticipos de gratificación

Los anticipos de gratificaciones otorgadas a los trabajadores no impiden que el empleador pueda optar por la modalidad de pago que le parezca más conveniente en la oportunidad que contempla la ley.

Los anticipos estarán sujetos a restitución en el evento que no se den los requisitos establecidos por el CT, a menos que el empleador haya garantizado el pago de la gratificación a todo evento. El empleador no podrá compensar estos anticipos sujetos a restitución con gratificaciones de anualidades posteriores sino con acuerdo por escrito con sus trabajadores (Dictamen DT N°332/18 de 22 e enero de 2001).
3.5.4.2 Gratificación proporcional

Según el CT (art. 52) aquellos trabajadores que no alcanzaren a completar un año de servicios tendrán derecho al pago de una gratificación proporcional a los meses trabajados. 

La gratificación legal es un beneficio de carácter anual que comprende el ejercicio comercial que se extiende desde el 1 de enero hasta el 31 de diciembre de cada año. Por ello, si el trabajador no laboró durante la totalidad del año, sólo se tendrá derecho a la gratificación en proporción a los meses trabajados. 

Para el cálculo de la gratificación proporcional se debe dividir el monto total de la gratificación que habría correspondido de haberse laborado el año completo por 12, para luego multiplicar el resultado obtenido por la cantidad de meses completos trabajados en el año.

3.5.4.3 Deducciones a las gratificaciones

El CT (art.51) autoriza al empleador a deducir de la gratificación legal otras remuneraciones que se haya convenido pagar con imputación expresa a las utilidades de la empresa. Por ejemplo, si las partes han pactado que un incentivo de productividad se pagará con cargo a las utilidades líquidas de la empresa podrían convenir, a la vez, que el pago de la gratificación legal estará sujeto al descuento de tal incentivo.

Según la DT no hay inconveniente en que las partes en virtud de la autonomía de la voluntad establezcan expresamente en un contrato que determinada remuneración -que guarde relación con las utilidades de la empresa- no será imputable a la gratificación legal (Dictamen N°5.384/358 de 4 de noviembre de 1998).

3.5.5 La gratificación convencional
De acuerdo al CT (art. 46) las partes del contrato de trabajo pueden pactar el sistema de gratificaciones que estimen conveniente, en la medida que no sea de un monto inferior a la que regulan los art. 47 y siguientes del CT. 

Esta gratificación convencional -pactada en instrumentos individuales o colectivos de trabajo- puede ser de dos clases:

· Garantizada, si debe pagarse a todo evento sin importar si la empresa obtiene utilidades líquidas en el respectivo ejercicio financiero.

· No  garantizada, si está sujeta  a la  eventualidad que la  empresa obtenga utilidades líquidas en el respectivo ejercicio financiero.

3.6 La semana corrida

Es el derecho al pago de los días de descanso (domingo y festivos) de que gozan los trabajadores cuyo sistema remuneratorio les impide devengar remuneración por tales días. 

De acuerdo al CT (art. 45) son beneficiarios de este derecho aquellos trabajadores que están remunerados exclusivamente por día y que, por ello, jamás puede obtener  una retribución por los días en que descansan. 

La DT -tal como he señalado anteriormente- ha precisado que este beneficio también se extiende a otros dependientes que han estipulado con su empleador otra forma de remuneración que el estipendio diario, tales como por hora, a trato, a comisión, por unidad de pieza, a medida u obra. En estos casos, concurre la misma circunstancia que justifica el pago de semana corrida a los trabajadores remunerados exclusivamente por día: la imposibilidad jurídica que les sean pagados los días domingos y festivos en que están impedidos de trabajar (Dictamen N°211/3 de 11 de enero de 1995). 

De este modo, no cabe sino concluir que la procedencia del derecho a la semana corrida ha sido subordinada únicamente al sistema remuneratorio del trabajador, con prescindencia de la periodicidad con que le sean liquidadas y pagadas sus remuneraciones.

Sin perjuicio de lo anterior, la jurisprudencia ha establecido que para que un trabajador tenga derecho a semana corrida debe laborar una jornada ordinaria semanal de 48 horas distribuida en un mínimo de 5 y un máximo de 6 días (CS, casación, Rol N°3.324-97, de 1 de diciembre de 1998 - Dictamen DT N°1.036/50, de 8 de febrero de 1996).
3.6.1 La remuneración de la semana corrida
Esta remuneración especial es impuesta a las partes por el CT con el carácter de derecho mínimo e irrenunciable. La remuneración que el trabajador debe percibir por los días domingo y festivos corresponderá al promedio de los devengado por éste en el respectivo período de pago.

Para los efectos de determinar el monto que corresponde pagar por concepto de semana corrida, el CT (art. 45) ha establecido un procedimiento para calcular la remuneración correspondiente al séptimo día, cualquiera sea el sistema remuneratorio del dependiente, que se efectúa de la siguiente manera:

· Deben sumarse todas las remuneraciones diarias devengadas por el trabajador en la respectiva semana. Se dispone expresamente que no deben considerarse remuneraciones que tengan carácter accesorio extraordinario, tales como gratificaciones, aguinaldos, bonificaciones u otros. En otras palabras, para que un estipendio sea considerado en el cálculo de la semana corrida debe  reunir 3 requisitos copulativos: (i) debe tratarse de una remuneración, (ii) que sea devengada en forma diaria, por hora, a trato, a comisión, por unidad de pieza, a medida u obra, y (iii) que sea principal u ordinaria, por ejemplo, el sobresueldo es una remuneración extraordinaria (para atender necesidades o situaciones temporales de la empresa según el art. 32 del CT) y accesoria (se calcula sobre el sueldo según el art. 42.b del CT) que no debe ser considerada en el cálculo de la semana corrida.

· El resultado de dicha suma debe dividirse por el número de días que el trabajador legalmente debió laborar en la semana respectiva. De acuerdo a la DT debe entenderse por “número de días que el trabajador legalmente debió laborar en la semana”, no sólo al número de días en que se encuentra distribuida su jornada semanal atendido el contrato, sino, además, a los días que de acuerdo a dicha distribución o en general a la convenida con el empleador el dependiente haya debido efectivamente prestar servicios, aun cuando no lo haya hecho, por ejemplo, por inasistencia injustificada (Dictamen DT Nº6.254/349 de 11 de noviembre de 1993).

3.6.2 La incidencia en el sobresueldo

Conforme al CT (art. 45-3) para los efectos del cálculo de la remuneración correspondiente al pago de las horas extraordinarias laborados para los beneficiarios de semana corrida, se debe considerar aquella remuneración percibida por los días domingos y festivos en el sueldo diario comprendida en el período en el que se liquiden aquéllas.
A los dependientes exceptuados del descanso dominical por encontrarse en alguna de las situaciones del art. 38 del CT, se les aplican las normas precedentemente indicadas.

3.7 La remuneración en los contratos iguales o inferiores a 30 días

El CT (art. 44-4) dispone que en aquellos contratos que tengan una duración de 30 días o menos,  se entenderá incluida en la remuneración que se convenga con el trabajador todo lo que a éste debe pagarse por feriado y demás derechos que se devenguen en proporción al tiempo servido.

En consecuencia, en tales contratos el empleador no deberá indemnizar el feriado proporcional ni pagar la gratificación legal, atendido que esta remuneración se devenga en proporción al tiempo servido.

Sin perjuicio de lo anterior, el CT (art. 44-5) señala que esta regla no se aplica tratándose de contratos de duración igual o inferior a 30 días que -con prórrogas posteriores- sumen un período total de prestación de servicios superior a 60 días.

4. FORMA, PERIODO, LUGAR Y OPORTUNIDAD DE PAGO DE LA REMUNERACIÓN.

El CT establece un conjunto de normas cuyo objeto es proteger la remuneración del trabajador. Las primeras reglas se refieren a un conjunto de garantías relativas al pago de la remuneración.

4.1 Forma de pago

El CT (art. 54) establece que las remuneraciones deben pagarse en moneda de curso legal, esto es, en dinero efectivo. 

A solicitud del trabajador se podrá pagar con cheque o vale vista bancario. La DT ha permitido que también se puede efectuar el pago a través de cuenta vista que es una cuenta bancaria que le permite al trabajador efectuar giros en cajeros automáticos con cargo a las remuneraciones que le ha depositado el empleador, o bien, de transferencias de fondos en las cuentas corrientes de los trabajadores. En ambos casos, la condición exigida es que los dependientes puedan disponer oportunamente del monto depositado (Dictamen N°1101/70 de 15 de marzo de 1993).

El empleador deberá entregar junto con el pago al trabajador un comprobante con indicación de lo pagado, de la forma como se determinó y de las deducciones efectuadas, que comúnmente recibe el nombre de liquidación de remuneraciones.
Este comprobante no requiere ser firmado por el trabajador para entender cumplida la obligación que se consigna en el CT (art. 54-3). Sin embargo, para que constituye un medio suficiente para acreditar el pago de la remuneración deberá estar firmado por el dependiente (Dictamen DT N°8.003/321 de 11 de noviembre de 1995).

4.2 Período de pago

Las remuneraciones deben ser pagadas con la periodicidad pactada en el respectivo contrato de trabajo, pero el tiempo no podrá exceder de un mes (art. 55-1 del CT). La expresión no podrá exceder de un mes se refiere a la mediación de 30 días entre un pago y el otro, y no a mes calendario. De esta manera, sería procedente que las partes pactaran libremente un sistema de pago de remuneraciones por períodos de un mes, por ejemplo, los días 25 de cada mes, comprendiéndose en él 5 días del mes anterior y 25 días del mes en que se verifica el pago de las mismas.

Salvo disposición contractual en contrario, los trabajadores de temporada y los contratados a trato deben percibir un anticipo quincenal de remuneraciones (art- 55-2 del CT).

4.3 Lugar y oportunidad del pago

De acuerdo con el CT (art. 55) “[l]as remuneraciones deberán pagarse en día de trabajo, entre lunes y viernes, en el lugar en que el trabajador preste sus servicios y dentro de la hora siguiente a la terminación de la jornada. Las partes podrán acordar otros días u horas de pago”.
De lo anterior se infiere que las partes se encuentran autorizadas para acordar modificaciones en lo relativo a lo siguiente:

· Los días en que deben pagarse las remuneraciones, es decir, podrían convenir que se pagarán en días sábado, domingo y festivos.

· Las horas en que se efectúa el pago, o sea, se podría pactar un pago fuera de la jornada laboral y más de una hora siguiente al término de la jornada.

Por expresa disposición del CT (art. 56) las partes no pueden modificar el lugar de pago de las remuneraciones. Esta prohibición no tiene ningún efecto práctico tratándose de pagos efectuados a través de transferencias bancarias.

5. PROTECCIÓN DE LAS REMUNERACIONES

De acuerdo con la doctrina nacional el CT (Capítulo VI del Libro I) contempla un conjunto de reglas que tienen por objeto proteger el pago de las remuneraciones y garantizar su efectividad.

Estas garantías son las siguientes:

· Garantías frente al empleador (art. 58, 62 y 63)

· Garantías frente a los acreedores del trabajador (art. 57)

· Garantías para la familia del trabajador (art. 57, 59 y 60)

· Garantías frente a los acreedores del empleador (art. 61)

· Responsabilidad subsidiaria del dueño de la obra (art. 64 y 64 bis)

5.1 Garantías frente al empleador

5.1.1 Obligación de pagar la totalidad de la remuneración

El empleador debe pagar la totalidad de la remuneración convenida con los trabajadores y le está prohibido:

· Efectuar otros descuentos que no sean aquellos permitidos por el CT (art. 58-1 y2).

· Descontar, retener o compensar con las remuneraciones del trabajador los créditos que tuviere en contra de este (art. 58-3).

5.1.1.1 Descuentos obligatorios

El CT (art. 58-1) establece los descuentos que el empleador debe efectuar a las remuneraciones de los trabajadores:

· Los impuestos que las graven. De acuerdo a la ley de impuesto a la renta (art. 42.1) los trabajadores están afectos a un impuesto único, determinado mensualmente y cuya base imponible la constituyen las remuneraciones a las cuales se les aplica una tasa progresiva escalonada. Los trabajadores tributan por la vía de la retención de impuestos de parte de su empleador y, por ello, no deben presentar declaración.

· Las cotizaciones de seguridad social. En conformidad a las normas previsionales, el empleador debe declarar y pagar las cotizaciones que son de cargo del trabajador en la respectiva entidad previsional para los efectos de financiar el régimen de pensiones (AFP o INP), de salud previsional (ISAPRE o INP)] y de seguro de cesantía (AFC).

· Las cuotas sindicales en conformidad a la legislación respectiva. El empleador debe retenerlas y entregar a los sindicatos los fondos correspondientes a las cuotas sindicales (ordinarias o extraordinarias) descontadas de las remuneraciones de sus trabajadores, acompañados de una relación en que conste la nómina de los dependientes a quienes se efectuó el descuento, la remuneración de cada uno, el porcentaje de descuento aplicado y el monto total descontado individualmente. 

· Las obligaciones con instituciones de previsión o con organismos públicos. Según la SSS son instituciones de seguridad social aquellas que administran o gestionan regímenes obligatorios para dar coberturas a las contingencias sociales que definen el concepto de seguridad social, tales como el INP, las CCAF, las Mutualidades de Empleadores o las Isapres (Dictamen SSS N°1.750 de 15 de febrero de 1995).  La DT ha interpretado que los créditos sociales otorgados a sus afiliados por las Cajas de Compensación deben descontarse de las remuneraciones del trabajador deudor en los términos previstos en esta categoría.

· Las cuotas correspondientes a dividendos hipotecarios por adquisición de viviendas y las cantidades que el trabajador haya indicado para que sean depositadas en una cuenta de ahorro para la vivienda abierta a su nombre en una institución financiera o en una cooperativa de vivienda. Para que el efecto proceda se requiere una solicitud escrita del trabajador. Estos descuentos no podrán exceder del 30% de la remuneración bruta del trabajador.

5.1.1.2 Descuentos permitidos

Según el CT (art. 58-2) "[s]ólo con acuerdo del empleador y del trabajador que deberá constar por escrito, podrán deducirse de las remuneraciones sumas o porcentajes determinados, destinados a efectuar pagos de cualquier naturaleza. Con todo, las deducciones a que se refiere este inciso, no podrán exceder del quince por ciento de la remuneración total del trabajador”.
Para que el empleador deba efectuar un descuento de los contemplados en el art. 58-2 del CT se requiere un acuerdo por escrito entre él y el trabajador, y, además, existe un límite del 15% de la remuneración bruta del trabajador.

Conforme al CT (art. 58-3 in fine) el empleador también se encuentra autorizado a descontar las multas cursadas a los trabajadores que se encuentren previstas en el Reglamento Interno de Orden, Higiene y Seguridad de la Empresa. Estas multas no pueden exceder del 25% de la remuneración diaria del trabajador (art. 154.11 del CT).

5.1.1.3 Descuentos prohibidos

De acuerdo al CT (art. 58-3) “[e]l empleador no podrá deducir, retener o compensar suma alguna que rebaje el monto de las remuneraciones por arriendo de habitación, luz, entrega de agua, uso de herramientas, entrega de medicinas, atención médica u otras prestaciones en especie, o por concepto de multas que no estén autorizadas en el reglamento interno de la empresa."

Así, la DT ha sostenido que no resulta jurídicamente procedente que el empleador descuente de las remuneraciones de los dependientes sumas por concepto de pérdida o extravío de especies de su propiedad, sin perjuicio de la facultad que le asiste de perseguir la eventual responsabilidad culpable o dolosa que por tales hechos pudiere afectar a aquellos, ejerciendo ante los tribunales de justicia las acciones civiles y criminales correspondientes (Dictamen N°4.968/219 de 28 de agosto de 1992).

5.1.2 Reajustabilidad de las remuneraciones adeudadas
De acuerdo al CT (art. 63-1) en caso que el empleador retarde el pago de las remuneraciones al trabajador queda obligado a pagarlas reajustadas en el mismo porcentaje en que haya variado el IPC determinado por el INE, entre el mes anterior a aquel en que debió efectuarse el pago y el precedente a aquel en que efectivamente se realice. Además, las sumas reajustadas devengarán el máximo interés permitido para operaciones reajustables a partir de la fecha en que se hizo exigible la obligación. 

Este límite de interés se denomina interés máximo convencional y conforme a la ley N°18.010 (art. 6-4) “no puede estipularse un interés que exceda en más de un 50% al corriente que rija al momento de la convención, ya sea que se pacte tasa fija o variable”
5.1.3 Publicidad del pago de las remuneraciones
El CT (art. 62) establece que el empleador se encuentra en la obligación de llevar un libro auxiliar de remuneraciones, cada vez que ocupe a 5 o más trabajadores, cualquiera sea la duración del contrato de trabajo que vinculó a las partes.
El libro auxiliar tiene efectos tributarios porque las remuneraciones que figuren en él serán las únicas que podrán considerarse como gastos por remuneraciones en la contabilidad de la empresa, de acuerdo al CT (art. 62-2).

5.2 Garantías frente a los acreedores del trabajador 

La regla general se encuentra establecida en el CT (art. 57-1): “Las remuneraciones de los trabajadores y las cotizaciones de seguridad social serán inembargables”. 
Esta inembargabilidad de las remuneraciones de los trabajadores y de las cotizaciones de seguridad social tiene las siguientes excepciones:

· Se podrán embargar las remuneraciones en la parte que excedan de 56 UF (art. 57 in fine del CT).

· Se podrán embargar hasta el 50% de las remuneraciones en estos casos (art. 57-2):

· Las pensiones alimenticias debidas por ley y decretadas judicialmente. La ley excluye expresamente de esta categoría de excepciones a las pensiones alimenticias que no se adeuden en virtud de la ley. 

· La defraudación, el hurto o el robo cometidos por el trabajador en contra del empleador en el ejercicio de su cargo. Es indudablemente que para que opere esta excepción se requiere que el juez resuelva sobre la comisión de los ilícitos y que el empleador no podrá efectuar descuentos directamente en la remuneración del dependiente.

· Las remuneraciones adeudadas por el trabajador a las personas que hayan estado a su servicio en calidad de trabajador.
 Por ejemplo, si el dependiente debe a su vez remuneraciones a una trabajadora de casa particular que haya prestado servicios para su hogar. 

5.3 Garantías para la familia del trabajador

Las garantías para la familia del trabajador son las siguientes:

· Las remuneraciones del trabajador se pueden embargar hasta un 50% por pensiones alimenticias debidas por ley y establecidas por el juez (art. 57-2 del CT). El CC (art. 321) establece que se deben alimentos al cónyuge, a los descendientes, a los ascendientes, a los hermanos y al que hizo una donación cuantiosa, si no hubiere sido rescindida o revocada.

· En el contrato podrá establecerse la cantidad que el trabajador asigne para la mantención de su familia (art. 59-1 del CT). En este caso, una parte de la remuneración del trabajador será pagada directamente por el empleador a terceros en la familia del dependiente.

· La mujer casada puede percibir hasta el 50% de la remuneración del marido declarado vicioso por el juez del trabajo respectivo (art. 59-2 del CT). En los dos casos últimos el CT (art. 59-3) obliga al empleador a efectuar los descuentos respectivos y pagar las sumas al asignatario.

· En caso de fallecimiento del trabajador, las remuneraciones que se adeudaren serán pagadas por el empleador a la persona que se hizo cargo de sus funerales, hasta concurrencia del costo de los mismos (art. 60-1 del CT). El saldo, si lo hubiere, y las demás prestaciones pendientes a la fecha del fallecimiento se pagarán al cónyuge, a los hijos legítimos o naturales o a los padres legítimos o naturales del fallecido, unos a falta de los otros, en el orden indicado, bastando acreditar el estado civil respectivo (art. 60-2 del CT). Esta disposición debe interpretarse conforme a la ley N°19.585 que modificó el CC en materia de filiación.

De acuerdo al CT (art. 60-3) el límite legal de las sumas que pueden ser pagadas por ambos conceptos por el empleador es de 5 UTA. Tratándose de las remuneraciones adeudadas a los parientes del trabajador por el exceso de 5 UTA se requerirá tramitar respecto de ellas la posesión efectiva de la herencia.

5.4 Garantías frente a los acreedores del empleador 

El CT (art. 61) y el CC (art. 2472) establecen un régimen de protección de las remuneraciones y de las indemnizaciones por término del contrato de trabajo, en caso que exista una concurrencia de dos o más acreedores que pretendan ser pagados en los bienes del deudor. Sin perjuicio de lo señalado, comúnmente se tratará del empleador que tiene la calidad de deudor fallido o insolvente.

La garantía otorgada a los trabajadores consiste en que se comprende dentro la primera clase de créditos a las siguientes prestaciones:

· Las remuneraciones adeudadas a los trabajadores y sus asignaciones familiares (art. 2472.5 del CC). De acuerdo al CT (art. 61-3) también quedan dentro del término “remuneraciones”, las compensaciones en dinero que corresponda hacer a los trabajadores por feriado anual o descansos no otorgados.

· Las imposiciones o cotizaciones y demás aportes que corresponda percibir a los organismos o entidades de previsión o de seguridad social, como asimismo  los créditos del fisco en contra de las AFP por los aportes que aquél hubiere efectuado de acuerdo con el art. 42-3 del DL N°3.500 (art. 2472.6 del CC).

· Las indemnizaciones legales y convencionales de origen laboral que corresponda a los trabajadores (art. 2472.8 del CC). En este caso, el privilegio no excederá, respecto de cada beneficiario, de un monto igual a 3 IMM por cada año de servicio y fracción superior a 6 meses, con un límite de 10 años. El saldo, si lo hubiere, será considerado crédito valista. Si hubiere pagos parciales, éstos se imputarán al máximo referido. La DT ha sostenido que los topes de privilegio de pago de las indemnizaciones legales y convencionales  no son aplicables a la indemnización por el preaviso, la que goza del privilegio por el total de su monto (Dictamen DT N°1.108/50 de 21 de marzo de 2001).
· Los impuestos fiscales devengados de retención o recargo (art. 2472.9 del CC).

El CT establece que los créditos del trabajador afectan a todos los bienes del empleador y no habiendo lo necesario para cubrirlos íntegramente, preferirán unos a otros en el orden de su numeración, cualquiera que sea su fecha, y los comprendidos en cada número concurrirán a prorrata (art. 2473 del CC). De esta manera, entonces las remuneraciones adeudadas por estar señaladas en el numeral 5 prefieren a las demás prestaciones laborales.

El CT señala las siguientes reglas adicionales:

· Los privilegios cubrirán los reajustes, intereses y multas que correspondan al respectivo crédito (art. 61-2 del CT).

· Sólo gozarán de privilegio estos créditos de los trabajadores que estén devengados a la fecha en que se hagan valer (art. 61-3 del CT).

· Los tribunales apreciarán en conciencia la prueba que se rinda acerca de los créditos privilegiados laborales (art. 61-4 del CT).

Finalmente, cabe tener presente que la ley N°18.175 (art. 148) establece la forma de proceder al cobro administrativo de prestaciones laborales adeudadas por la fallida:
· El síndico hará el pago de los créditos privilegiados de la primera clase que no hubieren sido objetados, en el orden de preferencia que les corresponda, tan pronto como haya fondos para ello. Deberá reservar lo necesario para el pago de los créditos de la misma clase, cuyo monto o privilegio esté en litigio, y para la atención de los gastos subsiguientes de la quiebra.

· Los créditos mencionados en el art. 2472.5 del CC, esto es, las  remuneraciones adeudadas a los trabajadores y sus asignaciones familiares serán pagados con cargo a los primeros fondos del fallido de que se pueda disponer, administrativamente, siempre que existan antecedentes documentarios que los justifiquen y aun antes de su verificación. Para la DT constituyen  antecedentes documentarios suficientes, cualquier instrumento idóneo que acredite de manera fehaciente la existencia de deudas por concepto de remuneraciones y/o asignaciones familiares, por ejemplo: avenimientos judiciales, sentencias ejecutoriadas, informes evacuados por fiscalizadores de la DT que den cuenta de emolumentos impagos respecto de determinados trabajadores, actas de comparecencia levantadas por los inspectores del trabajo mismos funcionarios en que exista un reconocimiento de deuda por tales conceptos por parte del empleador, finiquitos en que se haya pactado el pago en  cuotas, respecto de aquellas que se adeudaren a la fecha de la declaratoria de quiebra, etc. (Dictamen DT N°1.943/90 de 29 de mayo de 2000).
 
� La jornada será de 180 horas mensuales a contar del 1 de enero de 2005.


� La DT ha dictado, entre otras, las siguientes resoluciones: N°95 para los trabajadores que prestan servicios en faenas de construcción e ingeniería (1990), N°196 para trabajadores embarcados (1990), N°197 para los trabajadores portuarios (1990), N°198 para trabajadores que laboran en empresas de aseo (1990), N°300 para trabajadores que laboran en empresas de servicios de promoción, demostración y reposición de productos y mercaderías (1990), N°1.533 trabajadores que laboran en faenas forestales (1991), N°270 para trabajadores que prestan servicios en faenas vitivinícolas (1994) y N°753 para los trabajadores que laboran a bordo de vehículos de locomoción colectiva interurbana y de servicios interurbanos de transporte de pasajeros (1994).


� Los días festivos son los siguientes: 1º de enero (Ley N°2.977), viernes y sábados de Semana Santa (Ley N°2.977), 1º de mayo (art. 35-2 del CT), 21 de mayo (Ley N°2.977), día correspondiente a la fiesta de Corpus Christi (Ley N°18.607), Día de San Pedro y San Pablo (Ley N°18.432), 15 de agosto (Ley N°2.977), 18 y 19 de septiembre (Ley N°2.977), Día de la Raza (DL N°687) 1º de noviembre (Ley N°2.977), 8 y 25 de diciembre (Ley N°2.977), el día que se fije para la realización de las elecciones de Presidente de la República y Parlamentarios y plebiscitos (Ley N°18.700) y el día para proceder al levantamiento de los censos oficiales  fijado por el INE (Ley N°17.374). La ley N°19.688 traslada al día lunes respectivo los siguientes festivos: Corpus Christi, San Pedro y San Pablo, y el Día de la Raza.





� Gómez-Mejía, Luis et al. Dirección y gestión de recursos humanos, 3ra. Edición, Editorial Prentice Hall, Madrid (2001), pág. 351 y ss.





