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RESUMEN

La legislacién laboral en Chile aborda la institucion del Fuero Laboral en el Cédigo del
Trabajo, inspirada en la normativa internacional emanada de la O.I.T. favoreciendo a los
trabajadores de no ser despedidos sin autorizacion previa del juez competente. En la
actualidad se ha incorporado el Fuero Laboral a distintos tipos de trabajadores,
beneficiando a trabajadores involucrados en la maternidad y la libertad sindical sin
importar las modalidades de contratacidon que vincule al trabajador con el empleador. La
actual normativa contempla el desafuero, es decir, la posibilidad de despedir a
trabajadores sujetos a Fuero Laboral siempre que se aluda a una causal considerada por
la propia ley para este efecto y autorizado por el juez competente, ademéas de multas y

sanciones por infracciones a la normativa del Fuero Laboral.

Las empresas en la quinta region no estan ajenas a la realidad del marco regulatorio del
Fuero Laboral, su regulacién acarrea efectos e implicancias, sobre todo en gestionar una
desvinculacién inadecuada para los trabajadores sujetos a Fuero Laboral, acarreando
sanciones y multas junto con el reintegro del trabajador, el objetivo principal es efectuar
un analisis descriptivo de los efectos e implicancias causados por el marco regulatorio
de la institucion del Fuero Laboral en las empresas asociadas a ASIVA de la quinta regién
para el afio 2010, para ello se defini6 el universo a las empresas de la quinta region del
sector privado asociadas a ASIVA, el criterio para la seleccibn fue que las empresas
tuvieran 100 o mas trabajadores, se eligieron 7 empresas de forma aleatoria simple, el
instrumento  utilizado para la recolecciébn de la informacién fue una encuesta con
preguntas directas, dirigidas al gerente de recursos humanos o jefe de personal de las

empresas en estudio.

Los resultados observados apuntan a que los efectos que presentan las empresas en
estudio son que, a lo menos, encontremos un trabajador sujeto a Fuero Laboral. Existe
controversia con la Inspeccion del Trabajo y que en un 72% es enfrentada con el
personal interno de la empresa; el pago de multas por infracciones a la normativa por
parte de algunas empresas; que 6 empresas recurran al asesoramiento para
procedimientos judiciales y que 43% de las empresas posean un manual o politica

respecto al Fuero Laboral.



MARCO TEORICO

Antecedentes Generales

Desde tiempos inmemoriales, el trabajo humano ha sido pilar fundamental para el
desarrollo de la sociedad civil, ya que, genera la fuente principal de sustento para las
personas y su nucleo familiar, razon por la cual, el ordenamiento juridico laboral ha
extendido un @mbito de proteccion al dependiente en determinadas situaciones subijetivas,
a fin de evitar que pueda ser desprovisto de su fuente de trabajo.

El fuero laboral, es una garantia de inamovilidad en el trabajo, de no ser despedido sin
autorizacion previa del juez del trabajo respectivo. La legislacion laboral chilena en los
ultimos tiempos ha extendido a varios tipos de trabajadores el fuero laboral, generando
una amplia normativa sobre el tema, razén por la cual, el empleador debe de estar en
conocimiento de la normativa del fuero laboral, para no verse envuelto en controversias
frente al despido de los trabajadores afectos a él, debido a que una desvinculacién
inadecuada, acarreara para la empresa, fuertes sanciones econdmicas y la

reincorporacion al trabajo del dependiente.

Las empresas de la V regién de Valparaiso del sector privado asociadas a ASIVA no
estan ausentes de la regulacion juridica del fuero laboral, pues esta institucion regula el
ambito de la relacion laboral, las empresas poseen sindicatos los cuales son los
encargados de velar por la aplicacion de la normativa laboral cuidando de los derechos
laborales, sus dirigentes se encuentran amparados con el fuero laboral, asi mismo
dentro de la planilla de trabajadores de las empresas encontramos a mujeres, las cuales
se encuentran favorecidas por la protecciéon de la maternidad la cual favorece con el fuero
laboral a las mujeres en periodo de embarazo, razén por la cual las empresas se ven
afectadas con implicancias y efectos derivados de la normativa del fuero laboral al

encontrarse con trabajadores que se encuentran favorecidos por el fuero laboral.



Definiciones

El Diccionario de la Real Academia de la Lengua Espafiola define a la palabra fuero y
tiene entre otros los siguientes significados:

“(Del latin. forum, foro) Ley o codigos dados para un municipio durante la Edad Media.
I/ Jurisdiccion, poder. FUERO eclesiastico, secular. // Nombre de algunas compilaciones
de leyes. FUERO juzgo; FUERO real. // Cada uno de los privilegios y exenciones que se
conceden a una provincia, ciudad o persona”. (1)

En virtud de la definicibn que nos entrega el diccionario y relacionandolo al derecho
laboral, la definicion de la palabra fuero nos acerca a la idea de un privilegio que se
otorga a la persona por ley.

El Diccionario de la Real Academia de la Lengua Espafiola define a la palabra laboral:

“Adj. Perteneciente o relativo al trabajo, en su aspecto econémico, juridico y social”. (2)

En virtud de la definicion debemos entender que laboral es referirse al trabajo, por lo
tanto decir fuero laboral, es lo mismo que decir, fuero del trabajo, en otras palabras es un
privilegio concedido en el ambito del trabajo a una persona, pero ¢a qué persona?,
pues el fuero laboral privilegia al trabajador.

La fuente que otorga el privilegio al trabajador es el derecho del trabajo quien se la
concede frente a los empleadores, el derecho del trabajo no nos entrega una definicion
como tal para el fuero laboral mas bien nos entrega cual es el privilegio que concede, el
fuero laboral se encuentra consagrado en el cuerpo legal del codigo del trabajo, que es un
libro donde se recopilan todas las leyes referente al tema del derecho laboral en Chile, y

en su articulo 174 inciso primero sefiala:

(1) Diccionario de la lengua espafiola - Vigésima segunda edicién, 2010, Pag. 1154

(2) Diccionario de la lengua espafiola - Vigésima segunda edicién, 2010, Pag. 1938



“En el caso de los trabajadores sujeto a fuero laboral, el empleador no podra poner
término al contrato de trabajo sino con la autorizacién previa del juez competente, quien
podra concederlas en los casos de las causales sefaladas en los numeros 4 y 5 del
articulo 159 y en las del articulo 160”. (3)

Aungue no es una definicibn como tal la que encontramos en nuestra ley, ella nos
indica el privilegio o proteccién que tienen los trabajadores ante el despido por parte del
empleador, debido a que por ostentar algun cargo o encontrarse frente a la maternidad el
trabajador puede encontrarse en un riesgo de perder su empleo, por ende, el legislador
quiere proteger a estos trabajadores en su estabilidad laboral.

Ciertamente, lo expresado hasta ahora, no supone que estos trabajadores no puedan
ser despedidos o que ellos por voluntad propia dejen su empleo, si no solo los protege
ante el despido frente a la subjetividad del empleador, en el caso que se deba despedir a
los trabajadores sujeto a fuero laboral el empleador solo debe obtener el permiso del juez
del trabajo aludiendo algunas de las causales que la misma ley indica dentro del cddigo

del trabajo.

Podemos decir que el fuero laboral es una forma de proteccién que establece la ley
para ciertos trabajadores y que consiste fundamentalmente en que aquéllos no podran ser

despedidos, sino previa autorizacion judicial por alguna de las causales que dispone la

ley.

Existen diversas disposiciones legales que consagran el fuero laboral en Chile, como
una medida de proteccion al empleo de trabajadores que por ciertos motivos asociados a
la maternidad o por ejercer determinados cargos de representacion de los trabajadores,
no deben ser despedidos por decision unilateral del empleador, por lo tanto, el Fuero
Laboral es una proteccion legal a favor del trabajador que rige para todos los trabajadores

en todas las empresas.

(3) Cadigo del trabajo, 2010, articulo 174 inciso primero



Elementos Normativos del Fuero Laboral

La Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), es una institucion
intergubernamental, organismo de las Naciones Unidas que conjuga la accién de los
gobiernos, de los empleadores y de los trabajadores para impulsar la justicia social y
mejorar las condiciones de vida y de trabajo en el mundo entero, posee como uno de sus
principales medios para el logro de sus objetivos las llamadas “normas internacionales
del trabajo”, constituidas por los convenios y recomendaciones, adoptadas por la
Asamblea General del organismo, muchas de las cuales, atendida su importancia y

caracter universal, conforman las normas basicas de derechos humanos fundamentales.

Las recomendaciones y convenios son instrumentos que pretenden orientar la accion
de los Estados en el plano nacional, pero no estan abiertas a la ratificacion ni son
juridicamente vinculantes. C hile sumido en el mundo internacional ha ratificado ciertos
convenios y recomendaciones emanados de la O.L.T. sobre la proteccibn de los
trabajadores en el empleo. Es asi como, Chile reconoce la proteccion al empleo a

través de la institucion del fuero laboral contenida en el Cédigo del Trabajo.

Las nuevas leyes laborales que se refieran al fuero laboral otorgan en sus contenidos
disposiciones para que se agreguen, modifiquen, extiendan o cambien las normas del
fuero laboral contenidas en el cédigo del trabajo, para beneficiar a los trabajadores y las
condiciones de estos, por lo cual el cédigo del trabajo a través del tiempo va cambiando

en su contenido referente al fuero laboral y demas normas laborales.

El fuero laboral es un derecho irrenunciable que otorga la ley a los trabajadores, asi lo

contempla el mismo cddigo del trabajo en el articulo 5 inciso segundo:

“Los derechos establecidos por las leyes laborales son irrenunciables, mientras

subsista el contrato de trabajo”. (4)

(4) Cddigo del trabajo, 2010, articulo 5 inciso segundo



El trabajador no puede renunciar a este derecho concedido por la ley ni vulnerarlo o
cederlo por lo expresado en esta disposicion mientras el contrato de trabajo este vigente,
pero esto no implica que por algin motivo el trabajador decida dejar su fuente laboral,
aun cuando se encuentra investido del fuero laboral, porque prima la decisién del
trabajador debido a que el fuero laboral protege el impedimento de ser despedido por
decision del empleador y no impide renunciar voluntariamente por parte del trabajador.

También encontramos dictdmenes laborales referidos al fuero emitidas por la Direccion
del Trabajo, que es una institucion publica del Estado de Chile para velar por el
cumplimiento de las normas laborales e interpretar el espiritu de las mismas, un dictamen
laboral consiste en hacer una presentacién escrita al director del trabajo, directamente o a
través de una inspeccion del trabajo. Esta solicitud no requiere patrocinio de abogado,
basta sélo hacerla en forma clara y respetuosa. La puede realizar cualquier persona o
institucion, organizacion o empresa, que tenga dudas o exista controversia acerca del
modo o forma en que debe interpretarse o aplicarse alguna disposicion de la legislacion
laboral. A través de los dictamenes, que constituyen la jurisprudencia administrativa, se
facilita la aplicacion coherente y uniforme de la ley por parte de los funcionarios de la
Direccion del Trabajo y se orienta a trabajadores y empleadores en materia de legislaciéon

laboral.

Existen fallos o sentencias de los tribunales de justicia del trabajo que se dictan
después de toda la etapa judicial respectiva referentes al fuero laboral en donde
podemos apreciar cbmo se garantiza el cumplimiento de las normas laborales respecto al

fuero y exigen su cumplimiento.

Las normas del Codigo del trabajo disponen que la fiscalizacién a las leyes laborales le
corresponde a la Direccion del Trabajo, también cualquier trabajador que crea que se le
ha vulnerado su derecho puede realizar la denuncia ante esta institucién, esta institucion
tiene el poder de sancionar con multas al empleador por infringir la normativa del fuero y
demés leyes laborales y obligar a cumplir al empleador las leyes laborales, luego, el
trabajador afectado puede recurrir a los tribunales laborales, donde es necesario acudir a
él por disposicion de la misma norma del trabajo para resolver algunas controversias
sobre del fuero laboral como por ejemplo la autorizacion legal de despedir al dependiente

investido con fuero laboral.



En nuestro pais, la evolucién del fuero laboral de los trabajadores, ha ido de la mano
con las convenciones y recomendaciones de la Organizacion Internacional del Trabajo

(O.L.T.) que ha dado a sus paises miembros, en la cual esté incluido Chile, desde 1919.

En Chile, no existia uniformidad en la legislacién laboral so6lo con el impulso del
gobierno de don Arturo Alessandri Palma se empez6 a legislar y a dar una proteccion
integral a los trabajadores y en especial a las mujeres en estado puerperal.

“En 1917 se aprobd la ley de sala cuna, que obliga a las fabricas y establecimientos
industriales que ocuparan mas de cincuenta mujeres mayores de dieciocho afios, a
disponer de una sala de cuna de recibiera en horas de trabajo a los hijos de las obreras
durante el primer afio de edad. Ademas, facultaba a las madres para disponer de una
hora al dia con el fin de amamantar a sus hijos, tiempo que no seria descontado y al cual

también la madre no podria renunciar.” (5)

Unas de las primeras leyes que aludian al fuero laboral era La ley N° 4.053 de 1924,
sobre contrato de trabajo de obreros, prohibi6 el trabajo de la mujer embarazada durante
los 40 dias anteriores al parto y los 20 dias siguientes, debiendo el patrén reservarle su
puesto. Ya el D.L. N° 442 de 1925 vino a regular la proteccion a la maternidad obrera y
salas - cuna, y establecié6 que durante el descanso prenatal, el patron debia pagar un

subsidio equivalente al 50% del salario de la obrera y ademas debia reservarle su puesto.

Para el Cddigo del trabajo de 1931 era empleado:

“Toda persona en cuyo trabajo predomine el esfuerzo intelectual sobre el fisico”
(articulo 2 N°2); y por exclusion, era obrero, el que no siendo empleador ni empleado,
“trabaje por cuenta ajena en un oficio u obra de mano o preste servicio material
determinado” (articulo 2 N°3); es decir, obrero era el dependiente en cuyo trabajo

predominaba el esfuerzo fisico sobre el intelectual.

(5) Revistade estudio historico-juridico N° 21, Antecedentes y evolucion histérica de la

legislacion social de Chile entre 1906 Y 1924, 1999, Juan Carlos Yafiez Andrade, pagina 5



En la actualidad, y desde la vigencia de la Ley N° 16.455 de 1966, dictada bajo el
gobierno del Presidente Eduardo Frei Montalba, la distincion entre empleados y obreros

no existe.

Con la dictacién del Cédigo del Trabajo en 1931 se vino a unificar todas las normas
relativas a la proteccion de la maternidad en el titulo Il del libro II, cuyo titulo era “La

protecciéon de las madres obreras”.

“El Cédigo de 1931 destinaba el Libro 1ll, a las organizaciones sindicales, distinguiendo
dos tipos de sindicatos: industriales y profesionales. Los primeros eran exclusivamente de
obreros; los profesionales podian ser de patrones, empleados, obreros, mixtos, o de
personas que ejercian profesion u oficio independiente. Por mixtos se entendia sindicatos
de obreros y empleados, no sindicatos de trabajadores dependientes y patrones, extrafios

a nuestra vida sindical”.(6)

“En lo que dice relacién con el fuero, respecto del sindicato profesional, éste amparaba
a los sindicatos, hasta su eleccién, y a los electos, hasta seis meses después de cesados
en sus funciones, salvo que hubieren sido removidos, por censura u otra medida

disciplinaria adoptada por la asamblea.

Regia el fuero desde que se hubiere hecho la primera de las tres publicaciones
consecutivas en un diario de la localidad, siempre que estuviere avisado el inspector del
trabajo. Por su parte, al sindicato industrial, el fuero que lo amparaba era igual que el del
sindicato profesional, s6lo que en lugar de tres avisos en un periodico, se da aviso al jefe

de la empresa”. (7)

En 1937 se promulga la Ley N ° 6.020, después Ley N° 7.295 de 1942, que cred las
Comisiones Mixtas de Sueldos, comisiones integradas por empleados y empleadores,

donde aquellos gozaban de fuero en sus respectivas ocupaciones.

(6) Manual del Derecho del Trabajo”, Tomo |, Coleccién Manuales Juridicos, Editorial Juridica de
Chile, Tercera Edicion, Thayer Arteaga William y Patricio Novoa Fuenzalida, 1993, Pag. 218

(7) Diversos aspectos del fuero sindical, Alejandro Gacitia Espésito, 2005, Pag. 10



En 1938 se dicta la Ley N° 6.174, sobre Medicina Preventiva, cuerpo legal que en su

articulo 11, inciso 1, expresa:

El derecho a la jornada de reposo preventivo es irrenunciable. El asalariado que se
acogiere a ella no podra ser despedido desde que se inicien los trdmites correspondientes
hasta seis meses después que la comision lo dé de alta, declardndolo capacitado para el
trabajo, a menos que el despido se funde en alguna causa de caducidad de las
contempladas en los articulos 9 y 164 del Cédigo del Trabajo, reconocida por sentencia

judicial a firme.

En 1966 se promulga la Ley N° 16.455 la llamada "ley de inamovilidad", que impedia al
empleador despedir sin una causa justificada. Antes de la promulgacion de esta ley, el
empleador podia despedir sin causa a través del desahucio, debiendo pagar las
indemnizaciones correspondientes, en su articulo 10 , consagra el fuero, al establecer:
“Quienes, como los delegados del personal, directores sindicales y candidatos a esos
cargos, gocen de inamovilidad, no podran ser exonerados por el empleador sino con
previa autorizacién del Juzgado, éste la podra conceder en los casos indicados en el
articulo 2 de esta ley, con excepcion de los numeros 1 ( conclusion del trabajo o servicio),
10 ( necesidades de funcionamiento de la empresa) y 12 ( expiracion del plazo del
contrato). El cédigo del trabajo de 1931 prohibia la sindicalizacion de los empleados
publicos pero La ley 17.594, del 4 de Enero de 1972, lo modifico, otorga personalidad
juridica a la CUT y otorga fuero laboral a sus dirigentes sindicales de la administracion

publica.

A contar de 1978, bajo el gobierno militar del General (R) Augusto Pinochet Ugarte, se
dictaron variados decretos-leyes que limitaron o lisa y llanamente eliminaron un conjunto
de beneficios laborales especialmente a la libertad sindical. Pero en 1987, se creé un
nuevo codigo del trabajo, a través de la ley 18620, uniformando las distintas leyes y
decretos laborales existentes que se crearon bajo el gobierno militar. De esta forma con
este nuevo cédigo del trabajo se vuelve a establecer la proteccion a la maternidad y la
libertad sindical aunque con algunas restricciones, y establece el fuero laboral en su
articulo 165 que privilegiaba a la madres y a los dirigentes sindicales con posterioridad
se han afadido normas al codigo del trabajo referentes al fuero laboral a través de

nuevas leyes, lo que ha llevado una constante evolucion.



La Ley N° 19.010 del 29 de noviembre 1990 que establece normas sobre terminacion
del contrato de trabajo y estabilidad en el empleo modifico el cddigo del trabajo en
relacion a las causales de terminacién de contrato y establece el actual fuero laboral a los
trabajadores en su articulo 16.

La Ley N° 19.069 del 30 de julio 1991, que introduce importantes modificaciones al
codigo del trabajo al establecer normas sobre organizaciones sindicales y negociacion
colectiva, estableciendo fuero sindical a distintos tipos de trabajadores involucrados en la
actividad sindical.

La Ley N° 19.591 del 11 de noviembre 1998, incluyé a las trabajadoras de casa
particular como sujetos beneficiarios de fuero maternal, que hasta ese entonces no las
incluia, suprimiendo el inciso final del articulo 201 del cédigo del trabajo, que hasta ese

afo las excluia del fuero maternal.

La Ley N° 19.670 del 15 abril 2000, que extiende en determinados casos el beneficio
del fuero laboral a mujeres que adopten un hijo en conformidad a la ley de adopcion y al

padre en caso de fallecimiento de la madre en el parto de su hijo.

La Ley N° 19.759 del 5 de Octubre de 2001, introdujo modificaciones al cédigo del

trabajo referente al fuero sindical, refiriéndose a quienes beneficia el fuero y su plazo.

La Ley N° 20.137 del 1 de diciembre de 2006, otorga normas al codigo del trabajo

permiso laboral y fuero laboral por muerte de un hijo o del conyuge.

Chile al estar inmerso en la comunidad internacional no podria quedar, en materia
laboral, apartada de los estandares internacionales referentes a la proteccion de los
trabajadores, es asi, que en los ultimos afios el fuero laboral, en Chile, ha tenido gran

importancia, influenciado por los convenios y recomendaciones de la O.1.T.

No cabe duda que nos encontramos ante la evolucion mas rapida, en el tiempo, de la
normativa de fuero laboral, en Chile, en estas dos Ultimas décadas, bajo los gobiernos

de la concertacion, extendieron el fuero laboral a una gran variedad trabajadores.
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Tipos de Fueros

Nuestro cédigo del trabajo, entre otros, protege a la maternidad y la libertad sindical
en el trabajo, asi los trabajadores que estén en algunas de estas condiciones, la ley los
protege otorgandole el fuero laboral, debido a que al estar en esta condicion, los
trabajadores se encuentran vulnerables ante la subjetividad del empleador de
desvincularlos de su fuente de trabajo, debido a que el empleador considera una
desventaja, continuar con la relacion laboral de trabajadores en condiciones de
maternidad y o relacionados a la libertad sindical, al considerar que, entre otros, baja en
la productividad laboral, ausentismo en el trabajo, optando finalmente con el despido del

trabajador.

No siempre nos encontramos ante un contrato de trabajo de duracién indefinida entre el
empleador y el trabajador, es asi que, existen contratos laborales de duracién
determinada, como el contrato a plazo fijo, por obra o servicio y los servicios transitorios,
para los cuales la ley también a favorecido con el fuero laboral a los trabajadores sujetos
a estos contratos especiales contemplados en el cédigo del trabajo, pero a trabajadores

sujetos a la protecciéon de la maternidad y a la libertad sindical.

De este modo podemos encontrar que existen tipos de fuero laboral dispuesto en
nuestro codigo del trabajo que son: el fuero maternal, fuero sindical, y el fuero especial,
asi podemos agrupar a los trabajadores sujetos a fuero laboral segun el tipo de fuero,
debido a que como las normas del cédigo del trabajo protege a la maternidad y entre su

proteccion mas importante esta el fuero laboral.

El fuero sindical, fuero maternal y fuero especial son lo mismo, sélo los diferencia su
calificativo al indicar a qué tipo de trabajador beneficia dado que la proteccion es la
misma, la imposibilidad que tiene el empleador de despedir al trabajador, sin previa
autorizacion del juez del trabajo y de acuerdo a las causales que indique la ley

debidamente acreditada.

11



“La finalidad que tuvo en vista el legislador para establecer el fuero de que gozan los
trabajadores que concurran a la constitucibn de un sindicato de empresa, de
establecimiento de empresa o de un sindicato interempresa, ha sido la de fomentar la
actividad sindical, procurando la debida proteccion de los constituyentes de una
organizacion, otorgadndoles estabilidad laboral durante los periodos previo e
inmediatamente posterior a dicha constitucion. Ello con el fin de armonizar la normativa
contenida en el ordenamiento juridico interno sobre libertad sindical y derecho de
sindicacion, a las contempladas en los Convenios 87 y 98 de la Organizacion

Internacional del Trabajo, O.I.T., ratificados por Chile”. (8)

En lo relativo a la citada interpretacién se puede advertir entonces que la inspiracion
de la estabilidad de los trabajadores en la actividad sindical proviene de O.l.T. que nos
habla en forma general, estimular a los estados a brindar proteccion sindical a través de
los convenios internacionales, pero el ordenamiento juridico chileno circunscriben con
mayor precision a quien o a quienes se les otorga proteccion sindical, mediante el fuero

laboral.

El derecho de sindicacién en Chile se encuentra reconocido en el ordenamiento juridico

vigente en:

« La Declaracion Universal de Derechos Humanos

« El Pacto Internacional de Derechos Civiles y Politicos ratificados en 1989, art. 22
decreto 778 del Ministerio de R.R.E.E.

« El pacto internacional de Derechos Econémicos, Sociales y Culturales (ratificado
en 1989)

* Los convenios N° 87 y 98 de la OIT

« La Constitucion Politica de Chile

« EIl Cddigo del Trabajo, Libro Il de Organizaciones Sindicales y del Delegado del

Personal.

(8) ORD. N° 5357/245, Direccion del Trabajo, 2003, Pag. 1
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El derecho a sindicaciéon de los trabajadores del sector privado se encuentra
garantizado y su formacidon no puede ser impedida por el empleador, la afiliacion al
sindicato es personal e indelegable y voluntaria, pero ningun trabajador podra pertenecer
a mas de un sindicato en funcién de un mismo empleo, los tipos de organizacion de un

sindicato pueden ser:

+ Sindicato de Empresa; aquel que agrupa a trabajadores de una misma
empresa

« Sindicato Interempresa; agrupa a trabajadores de dos o mas empleadores
distintos

» Sindicato de Trabajadores Independientes; agrupa a trabajadores que nho
dependen de empleador alguno

» Sindicato de Trabajadores eventuales o Transitorios; agrupa a trabajadores que
realizan labores bajo dependencia o subordinacién en periodos ciclicos o

intermitentes.

También se pueden agrupar en un orden superior:

» Federacion: la union de tres o mas sindicatos
« Confederacion: la unién de tres o mas federaciones o de veinte o mas sindicatos
« Central Sindical: organizacion nacional que representa los intereses generales de

los trabajadores que la integran, de diversos sectores productivos o de servicios.

El ministro de fe a que se refiere la horma para constituir un sindicato puede ser un
funcionario de la Direccién del Trabajo, notario publico, oficial del Registro Civil y/o
funcionario de la Administracién del Estado que haya sido designado en calidad de tal por
la Direccion del Trabajo.

El quérum necesario para formar un sindicato varia segun del tipo de organizacion que

Seé va a crear.

Sindicatos de empresas: en las empresas de mas de 50 trabajadores se requiere un
minimo de 25, que representen a lo menos el 10% del total de los trabajadores que

prestan servicios en la empresa. No obstante lo anterior, para constituir dicha
13



organizacion sindical en aquellas empresas en que no exista un sindicato vigente, se
requerira al menos de 8 trabajadores, debiendo completarse el quérum exigido, en el
plazo méximo de un afio. Si la empresa tiene 50 trabajadores o menos, se podra

constituir sindicato con un minimo de 8 de ellos.

En las empresas con mas de un establecimiento, pueden también constituir sindicatos
los trabajadores, en cada uno de ellos, con un minimo de 25, que representen a lo menos

el 30% de los trabajadores de dicho establecimiento.

Cualquiera sea el porcentaje que representen, podran constituir sindicato 250 o0 mas
trabajadores de una empresa, dispone el articulo 227 del cédigo del trabajo. Para
cualquier otro tipo de sindicato sefiala el articulo 228 del cédigo del trabajo (por ejemplo
interempresas, independientes y eventuales o transitorios), se requerira como minimo 25

trabajadores para formarlo.

Cabe sefalar que la norma laboral le concede una proteccién adicional a los dirigentes
sindicales en el mismo articulo 243 del cédigo del trabajo en su inciso segundo agrega,
que el empleador salvo en caso fortuito o fuerza mayor no podra ejercer el ius variandi, es
decir, el empleador no podra alterar la naturaleza de los servicios o el sitio o recinto en

que los dirigentes sindicales deban prestar su trabajado.

La normativa laboral concede permiso a los dirigentes sindicales para ausentarse de
sus labores en la jornada de trabajo para prestar sus funciones como dirigentes
sindicales, el nimero de horas semanales de permiso dependerd del numero de
asociados que el sindicato posea, si es menor a 250 socios son 6 horas semanales, si es
igual o mayor a 250 socios son 8 horas semanales, el director de una federacion o
confederacion tiene derecho a 10 horas semanales, siempre y cuando no haga uso de la
opcién de excusarse de su obligacion de prestar servicios a su empleador por todo o parte
del periodo que dure su mandato y hasta un mes de expirado éste las horas se podran

aumentar previo acuerdo con el empleador.

El permiso de horas semanales es transferible entre los dirigentes y acumulable en el
mes calendario, dentro del mismo mes, el tiempo de los permisos semanales sera

acumulable por cada director dentro del mes calendario correspondiente y cada director
14



podra también ceder a uno o0 mas de los restantes dirigentes la totalidad o parte del
tiempo que le correspondiere, previo aviso escrito al empleador, estas horas de permiso
son parte de la jornada de trabajo, siendo el sindicato respectivo el pago de las
remuneraciones, beneficios y cotizaciones previsionales de cargo del empleador. No
obstante lo anterior, el sindicato y el empleador pueden acordar que la remuneracion y
cotizaciones durante el tiempo de permiso del dirigente sea pagado por el empleador.

El trabajador debe avisar a su empleador que hard uso del beneficio del permiso, el
mecanismo de aviso puede estar contemplado en el reglamento interno de la empresa, lo
cual permite establecer eventuales sanciones para el caso de incumplimiento, ahora bien,
la Direccion del Trabajo ha sefialado que los dirigentes sindicales deben utilizar los
permisos a que tienen derecho, en funciones propias de su cargo, no pudiendo, en caso
alguno, efectuar, durante dichas horas, actividades ajenas a aquellas, por cuanto ello
implicaria infringir la norma contenida en el articulo 1546 del Cédigo Civil, que consagra el
principio de la buena fe que debe imperar en la celebracién de todo contrato. Este
permiso sindical, asi como, el ius variandi solo se les aplica a los dirigentes sindicales

afectos al fuero laboral.

Algunos textos se refieren a este fuero como el fuero sindical, en tanto que, la
jurisprudencia laboral también se ha referido a este tipo de fuero en un recurso de

apelacién, de reclamo por despido de trabajador aforado, como por ejemplo:

“Que el titulo V del libro | del cédigo del trabajo en sus articulos 159 y siguientes
contiene normas especiales relativas al despido injustificado, entre las que se encuentra
la norma del articulo 174 que prohibe despedir a los trabajadores que gozan de fuero
sindical’. (9)

La ley laboral al proteger la libertad sindical en el trabajo, otorgando al dependiente el
fuero laboral sindical, automaticamente quiéralo o no el empleador, el dependiente
quedara sujeto al fuero laboral al presentar la condicion mencionada, pero esta obligado
por ley el trabajador a acreditar dicha condicién ante el empleador respectivo, es asi

como:

(9) Gaceta Juridica N° 223, 1999, Pag. 205
15



“El directorio sindical comunicara por escrito a la administracion de la empresa, la
celebracion de la asamblea de constitucién y la némina del directorio y quienes dentro de
él gozan de fuero, dentro de los tres dias héabiles laborales siguientes al de su

celebracién”.(10)

Resulta un poco evidente este requisito de informar al empleador, pero el legislador
previniendo cualquier acto de mala fe de parte del empleador como del trabajador, lo
normo, evitando asi, posibles conflictos y malos entendidos entre las partes.

Por otra parte, la ley protege la maternidad otorgando derechos, entre otros, de
descanso, de permisos, de salas cunas, a la mujer embarazada, que se extienden hasta
después del nacimiento de un hijo, los derechos a la proteccion a la maternidad no son
s6lo propios de la mujer embarazada, también, la ley concede al padre, al nifio, al
trabajador que adopte en conformidad a la ley y al trabajador que tiene a su cuidado a un

menor los derechos de maternidad y por supuesto el fuero laboral.

El cddigo del trabajo dispone: “La proteccion a la maternidad se regira por las
disposiciones del presente titulo y quedan sujetos a ellas los servicios de la administracién
publica, los servicios semifiscales, de administracién autbnoma, de las municipalidades y
todos los servicios y establecimientos, cooperativas 0 empresas industriales, extractivas,
agricolas o comerciales, sean de propiedad fiscal, semifiscal, de administracion autbnoma
o independiente, municipal o particular o perteneciente a una corporacion de derecho

publico o privado”.(11)

No cabe duda al tenor del articulo citado que todas las normas del cédigo del trabajo
referentes a la proteccion de la maternidad rige para todos los trabajadores de nuestro
pais ya sea que este en presencia de una relacion laboral con un particular o con el
estado, ningun empleador podra automarginarse a estas normas, las cuales establecen
el fuero laboral para la maternidad, asi también, lo ha interpretado la Inspeccién del

Trabajo:

(10) Coadigo del trabajo, 2010, articulo 225, inciso primero
(11) Codigo del trabajo afio 2010, articulo 194
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“El fuero laboral establecido en el articulo 201 del Cédigo del Trabajo ha sido estableci-
do por el legislador en razén de la maternidad, independientemente de toda otra conside-
racion, siendo el bien juridico protegido, la maternidad, lo que resulta valedero ante

cualquier empleador”.(12)

Como se ha dicho nuestro coédigo del trabajo protege la libertad sindical y la
maternidad, el bien juridico protegido de la libertad sindical es un derecho propio de los
trabajadores, que tienen para poder negociar colectivamente ante el empleador o
empleadores respectivos, poder velar por el cumplimiento de las leyes laborales, de la
seguridad social en el trabajo y mejorar su calidad en el trabajo en general en todos sus
aspectos, derecho inherente de los trabajadores mientras subsista el contrato de trabajo,

y la ley queriendo proteger este derecho lo ha investido con el fuero laboral.

En cambio, el bien juridico protegido en la maternidad es una proteccién a la vida del
nifio a nacer o de los primeros cuidados de un nifio para poder asi poder tener un periodo
de tiempo de sostener la proteccion de la criatura dado por los padres, que a su vez son
dependientes de un empleador, para asegurar una remuneraciébn que asegure a la
criatura alimentos y sus cuidados, dicho esto, el beneficio del fuero es concedido para la
proteccién de la criatura para que el trabajador no deje de llevar el sustento al hogar
requerido para la criatura, asi el empleador debe de conciliar con el fuero laboral
concedido al trabajador para la proteccion de la criatura. Sin embargo, la inexistencia de
tal criatura conlleva a que si un trabajador estuviera investido con fuero laboral este
también quedara inexistente debido a que este fuero otorgado al trabajador es exclusivo
derecho para proteger a la criatura, asi lo ha interpretado la direccion del trabajo en el
dictamen 3.143 de 27.05.85.

“Tratandose de fuero maternal el bien juridico protegido es la maternidad; y tiene por
objeto mantener el empleo de la mujer para que ésta tenga asegurado el origen de sus
ingresos y pueda alimentar y criar a su hijo durante el lapso de un afio. La trabajadora que
interrumpe su estado de embarazo por un aborto, espontdneo o provocado, o que sufre la

pérdida de su hijo recién nacido o cuyo hijo nace muerto, no tiene derecho a gozar del

(12) ORD. N° 795/ 63, Direccion del Trabajo, 2001, Pag. 12
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fuero maternal previsto en el articulo 201 del Codigo del Trabajo, habida consideracion de
que, en tales circunstancias, no existe un hijo a quien cuidar, presupuesto juridico que
hace a la mujer acreedora de una especial proteccion en materia de permanencia en el

empleo”. (13)

De esta manera, conforme lo determina la jurisprudencia administrativa de la
Direccion del Trabajo, la dependiente cuyo hijo, haya muerto en el vientre o muere recién
nacido, no tendra fuero laboral, por la ocurrencia de tal evento, lo que resulta razonable
debido a que la proteccion del fuero laboral es otorgado para la proteccion de la criatura
y no de la dependiente.

El derecho de la proteccion juridica de la maternidad en el trabajo la encontramos
orientada por los convenios y orientaciones de la OIT y normada en nuestro cédigo del

trabajo:

e Convenio N°3 del afio 1919, OIT

e Convenio N° 103 del afio 1952, OIT

e Convenio N° 183 del afio 2000, OIT

¢ Recomendacion N° 95 del afio 1952, OIT

e Recomendacion N° 191 del afio 2000,01T

e Libro Il de la proteccion a los trabajadores, Titulo Il de la proteccion a la

maternidad, del cédigo del trabajo.

Existe el derecho del pago de Subsidios por Maternidad, los cuales son prestaciones
que permiten a la trabajadora continuar recibiendo su remuneracién que percibia antes
de los descansos descritos y su monto equivale al 100% de dicha remuneracion. Los
subsidios pre o post-natal, son siempre pagados por el Estado, sélo en el caso de los
permisos pre o post-natal prorrogados o suplementarios, el costo debera ser asumido

por la institucion de prevision de salud a la cual se encuentre afiliada la trabajadora,

(13) Dictamen 3.143, Direccion del Trabajo, 1985, Pag. 2
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FONASA o Isapre, en el caso que el empleador se encuentre afiliado a alguna Caja de
Compensacion, el subsidio se pagara a través de esta institucion, el célculo del subsidio
considerara los datos existentes a la fecha de inicio de la licencia médica y sera el
promedio de la remuneracion mensual neta, del subsidio o de ambos, exigida en los 3
meses calendarios mas proximos al mes en que se inicia la licencia. Para trabajadores
independientes, la base de célculo considera el promedio de las rentas, subsidios o
ambos, que haya percibido los seis meses inmediatamente anteriores a la licencia por
prenatal, s6lo se descontaran las imposiciones de prevision y descuentos legales que
correspondan. Las trabajadoras dependientes deben contar con un minimo de seis meses
de afiliacion previsional anterior al mes en que se inicia la licencia, y registrar al menos
tres meses de cotizaciones, dentro del periodo de seis meses de afiliacion anteriores. Las
trabajadoras independientes deben contar con doce meses de afiliacion previsional
anterior al mes en que se inicia la licencia, registrar seis meses cotizados en los ultimos
doce meses, continuos 0 nho, y estar al dia en el pago de cotizaciones. Este subsidio
también contempla, cuando procede, el derecho a los descansos pre y post-natal

suplementarios y a permisos por enfermedad grave del hijo(a) menor de un afio.

Asimismo, la madre tiene derecho a disponer de 1 hora al dia, para alimentar a sus
hijos cuando los ha dejado en salas anexas e independientes del lugar de trabajo, tiempo
que debe ser dividido en 2 bloques, este derecho se puede ejercer cuando la empresa
mantiene un sala cuna. En el caso de empresas que no tengan la obligacion de tener sala
cuna, la trabajadora podra, con el acuerdo del empleador, contar con igual o mayor
tiempo para dar alimentos al recién nacido o al menor de dos afios que tenga a su cargo.
Ahora bien, cuando el empleador tiene la obligacion de mantener sala cuna es

responsable de los gastos de traslado.

Es obligacion del empleador que cuente con 20 0 mas trabajadoras, mantener una sala
cuna anexa e independiente del local de trabajo donde las mujeres puedan dejar a sus
hijos menores de dos afios y alimentarlos. Un empleador puede cumplir con esta

obligacién de 3 maneras, a saber:

e Manteniendo en forma individual una sala cuna.

e Manteniendo en forma conjunta una sala cuna con otros empleadores.

19



e Pagando directamente a una sala cuna los gastos que signifique el costo del
beneficio donde la mujer lleve a su hijo o hija (s). que cuente con autorizacién de la

Junta Nacional de Jardines Infantiles (Juniji).

La mujer embarazada no puede ejercer trabajos perjudiciales para su salud,
especialmente:
e Levantar, arrastrar o empujar grandes pesos
e Exigir un esfuerzo fisico, incluyéndose el permanecer largo tiempo de pie
e Laborar en horario nocturno y horas extraordinarias

e Todo trabajo que la autoridad competente declare como inconveniente.

Cabe destacar que, la trabajadora debe ser trasladada de un puesto de trabajo a otro

sin perjuicio de su remuneracién y de las condiciones generales de trabajo.

Los textos se refieren a este tipo de fuero como fuero maternal, la jurisprudencia
laboral también ha sefialado a este tipo de fuero, refiriéndose a una demanda por parte
de una trabajadora con fuero maternal a su empleador por el pago de su remuneracién y

de cambios sufridos en la jornada de trabajo:

“Durante todo el tiempo que la interesada goz6 de fuero maternal, la carga horaria que
le fue asignada debi6 conservarse, por cuanto las normas de proteccion a la maternidad
establecidas en el codigo del trabajo tienen como principal finalidad mantener las

condiciones preexistentes a la inamovilidad”.(14)

Para los trabajadores protegidos por la maternidad poseen un resguardo a un mayor
debido a que el articulo 194 en el codigo del trabajo dispone entre otras medidas lo

siguiente:

“Estas disposiciones beneficiaran a todas las trabajadoras que dependan de cualquier
empleador, comprendidas aquellas que trabajan en su domicilio y, en general, a todas las

mujeres que estén acogidas a algun sistema previsional”. (15)

(14) Gaceta juridica N° 221, 1998, Pag. 242
(15) Cddigo del Trabajo, 2010, Articulo 194, inciso tercero
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Del andlisis de la citada norma legal se puede advertir que la proteccién del fuero
maternal es otorgado a todos los trabajadores que dependan de un empleador, sin
importar el tipo de contrato que lo ligue al trabajador que puede ser tanto de duracion
indefinido como determinado, o un contrato especial como el contrato de trabajadora de
casa particular, y va mas alla aun, si la trabajadora esta sujeta a un sistema previsional el
trabajador quedara sujeto al fuero laboral, lo que se interpreta que si un trabajador esta
bajo de condicién de trabajar a honorarios quedara sujeta a fuero laboral si esta sujeto a

prevision.

Los contratos de trabajo més recurrentes son de forma indefinida para sostener la
relacién laboral en el tiempo, pero en el codigo del trabajo encontramos contratos
especiales que celebran los empleadores junto con los trabajadores como contratos a
plazo fijo, por obra o faena y servicios transitorios, los cuales para los trabajadores y
empleadores tienden a creer que por ser especiales no los rige el fuero laboral, lo que
resulta una terrible equivocacién debido a que el fuero laboral los beneficia igual, sélo
mientras subsista el contrato especial, es decir, los plazos de fuero son mas cortos, y para
su terminacion no requieren de ciertas formalidades que la ley a dispuesto como a un

contrato de duracion indefinida.

Se les otorga el fuero laboral a estos dependientes debido a que no por tener una
relacion laboral con estos contratos especiales los derechos de la proteccién a la
maternidad o la libertad sindical en el trabajo son coartados o negados debido a como se
ha sefalado estos derechos se encuentran reconocidos y normados, asi lo ha sefialado la

jurisprudencia laboral.

“El derecho a fuero que el articulo 229 del cédigo del trabajo concede a los directores
sindicales, alcanza al director de un sindicato de trabajadores transitorios, los que también
pueden sindicarse, conforme al derecho que a toda persona reconoce el articulo 19, N° 19

de la constitucion politica”.(16)

(16) Gaceta juridica N° 138, 1999, Pag. 91
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Trabajadores sujetos a Fuero Laboral

A) Trabajadora Embarazada

La ley otorga a la mujer trabajadora embarazada el fuero laboral consagrado en virtud
de la proteccion a la maternidad, y esta contenido en el articulo 201 inciso primero del
codigo del trabajo:

“Durante el periodo de embarazo y hasta un afo después de expirado el descanso de

maternidad, la trabajadora estara sujeta a lo dispuesto en el articulo 174”. (17)

La citada norma del cédigo del trabajo dispone que la trabajadora estara sujeta a lo
dispuesto en el articulo 174 del mismo cuerpo legal, por lo tanto liga a la trabajadora a

dicho articulo que dispone el fuero laboral a los trabajadores.

“En el caso de los trabajadores sujeto a fuero laboral, el empleador no podra poner
término al contrato de trabajo sino con la autorizacién previa del juez competente, quien
podra concederlas en los casos de las causales sefialadas en los nimeros 4 y 5 del
articulo 159 y en las del articulo 160”. (18)

Del analisis de las normas citadas se desprende que toda mujer trabajadora sujeta a
una relacion laboral, sin importar el tipo de contrato, estd sujeta a fuero maternal su
duracion es al inicio de su embarazo (en la concepcion) hasta cumplido el descanso de
maternidad lo que equivale a cubrir todo el embarazo mas el descanso post natal, mas un
afio lo que en total nos da un promedio de dos afios en que la madre goza del fuero
laboral. No obstante lo anterior, la ley beneficia a la madre con descansos suplementarios
en caso de enfermedad por parte de la madre o del hijo en que aumenta la duracién del
fuero en su promedio debido a que la ley sefiala que el fuero se extiende después de un

afo expirado el descanso de maternidad donde estén incluidos como descanso de

(17) Cddigo del trabajo, 2010, articulo 201 inciso primero
(18) Cdadigo del trabajo, 2010, articulo 174
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maternidad los descansos suplementarios, por lo que la duracion del fuero laboral de la
trabajadora que va a ser madre varia de acuerdo a los descansos que se le otorgue a la
madre los cuales deben estar debidamente certificados por un doctor ante el empleador
respectivo.  Los descansos maternales estan establecidos el articulo 195 inciso primero
del codigo del trabajo:

“Las trabajadoras tendran derecho a un descanso de maternidad de seis semanas antes

del parto y doce semanas después de él’. (19)

Son conocidos estos descansos como prenatal (seis semanas antes del parto) y
postnatal (doce semanas después del parto), ademas, el cédigo del trabajo en el articulo

196 contempla otros descansos:

o Descanso prenatal suplementario: en caso de enfermedad durante el embarazo

e Descanso prenatal prorrogado (parto tardio): en caso de que el parto se produjera
después del descanso prenatal (6 semanas). Este descanso se extendera hasta el
nacimiento del nifio/a y a partir de esa fecha se contara el descanso postnatal

o Descanso postnatal suplementario: en caso de enfermedad como consecuencia del

parto.

Estos descansos maternales como se ha sefialado influyen en el periodo de duracion
del fuero laboral a la madre trabajadora, por lo que la organizacion deberéa estar en pleno
conocimiento de estos descansos otorgados al dependiente, que debera concederlos por
imposicion de la ley pero siempre debe de respaldarlos la madre trabajadora con el
certificado médico otorgado por el médico asi lo ha dispuesto la norma del cédigo del
trabajo introducida por la ley 18.620. “Para hacer uso del descanso de maternidad,
sefialado en el articulo 195, deberd presentarse al jefe del establecimiento, empresa,
servicio o empleador un certificado médico o de matrona que acredite que el estado de

embarazo ha llegado al periodo fijado para obtenerlo”.(20)

(19) Cddigo del trabajo, 2010, articulo 195
(20) Coadigo del trabajo, 2010, articulo 196
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Con esta norma el legislador ha querido que la madre trabajadora no tenga obstaculos
en la empresa para que obtenga los descansos maternales, debido a que son acreditados
fehacientemente, la empresa no puede negarse a concederlos en el tiempo especificado
en el documento y no cuando la empresa decida cudndo es mas conveniente que la
trabajadora se tome su descanso, este certificado puede concederse gratis a la
trabajadora para tal efecto. Por tal motivo la empresa esta en su derecho de pedir tal
certificado para corroborar el estado de embarazo y asi otorgar los permisos
correspondientes, debido a que la ausencia del trabajador provoca una desorganizacion
en el personal, pues el trabajador cumple un rol en la empresa y ante la ausencia del
trabajador este debera ser reemplazado provocando un costo en la organizacién. No
obstante lo anterior, cabe tener presente que no se puede condicionar contratacion alguna
al estado de embarazo o posible embarazo de la mujer, esto quiere decir que, ningdn
empleador puede pedir certificado médico para contratar a una mujer, para otorgarle un
ascenso, un traslado o mucho menos para despedirla, o que significa que si el
empleador ignorara el estado de gravidez al momento del despido, este sera invalido
debido a que la trabajadora mostrando el certificado medic6 de embarazo
automaticamente esta con fuero maternal y el empleador no podra despedirla y debera
reintegrarla a las labores, sélo el certificado médico de embarazo es el medio de prueba

valido para el fuero maternal.

Se puede decir, entonces, que para despedir a una trabajadora se debe de estar muy
atento a las consecuencias, pues como se ha mencionado el empleador no puede saber
si la trabajadora esta en estado de gravidez, claro, excepto cuando el paso del tiempo ya
resulta evidente su estado, pues al despedir mal, por asi decirlo, el empleador debera a
demas de reincorporar a la trabajadora a sus funciones laborales, debera pagarle las
remuneraciones correspondiente que la trabajadora que fue alejada de su trabajo, y si
ademas afiadimos que se contrato a otro persona para cubrir las funciones de la
dependienta despedida, esto crea una alteracion en la organizacion del personal, asi lo ha
ratificado la jurisprudencia laboral: “La mujer embarazada que hubiese sido despedida
por ignorancia por su estado de embarazo, sin previa autorizacién del juez competente,
tiene derecho a ser reincorporada a su empleo y al pago de las remuneraciones

correspondientes al lapso de separacién indebida”. (21)

(21) Gaceta juridica N° 165, 1994, Pag. 112
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B) Trabajador que sera padre

De conformidad con lo establecido en el articulo 195 del Cdédigo del Trabajo, la
trabajadora tiene derecho a un descanso de maternidad de seis semanas antes del parto
y doce semanas después de él, seguido el inciso 3° de dicha norma legal establece:

“Si la madre muriere en el parto o durante el periodo del permiso posterior a éste,
dicho permiso o el resto de él que sea destinado al cuidado del hijo, correspondera al
padre, quien gozard del fuero establecido en el articulo 201 de este cédigo y tendré

derecho al subsidio a que se refiere el articulo 198”. (22)

Esta disposicién que consagra el fuero laboral al padre trabajador por medio de la ley
19.670 del afio 2000 es, sin duda, un gran avance, en cuanto se modifica la concepcion
tradicional de la maternidad como una responsabilidad exclusiva de las mujeres. Asi, el
legislador quiso proteger a la criatura para que no le falte el cuidado y los alimentos en
sus primeros meses de vida, el fuero maternal fue concedido al padre trabajador sélo, en
el caso del fallecimiento de la madre, lo que no quiere decir que, este fuero laboral
concedido al padre trabajador sea en reemplazo del fuero maternal, que pasa de la
madre al padre con todas sus atribuciones incluyendo los descansos maternales, los
subsidios y permisos, se puede decir que este tipo de fuero es el fuero paternal que
beneficia al padre s6lo por causa de muerte de la madre en el parto o en el descanso

maternal.

Dentro de los derechos del padre incluyen los permisos de 5 dias corridos pagados
por el nacimiento de un hijo o hija que los podré utilizar a eleccion desde el momento del
parto o distribuir los dias a su eleccion hasta un mes del nacimiento, permiso
suplementario por causa de enfermedad grave de un hijo menor de un afio, permiso de
diez jornadas ordinarias de trabajo por enfermedad grave de un hijo menor de 18 afios
finalmente, cabe sefialar que para hacer uso del derecho a permiso el trabajador debe
presentar la correspondiente licencia médica, este es un derecho por ser padre, y no se
relaciona con el estado civil que este tenga, tampoco influye el tipo de contrato ni la

antigtiedad de la relacién laboral.

(22) Cddigo del trabajo, 2010, articulo 195 inciso tercero
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C) Trabajadores que adopten un hijo

Los trabajadores de ambos sexos que hayan iniciado un proceso de adopcién, de
acuerdo a la ley de adopcion 19.670, gozan de fuero laboral, de acuerdo a lo establecido
en el articulo 201 inciso segundo del cédigo del trabajo:

“Tratandose de mujeres o de hombres solteros o viudos que manifiesten al tribunal su
voluntad de adoptar un hijo en conformidad a las disposiciones de la ley de adopcién, el
plazo de un afio establecido en el inciso precedente se contara desde la fecha en que el
juez, mediante resolucion dictada al efecto, confie a estos trabajadores el cuidado
personal del menor en conformidad al articulo 19 de la ley de adopcion o bien le otorgue

la tuicion en los términos del inciso tercero del articulo 24 de la misma ley”.(23)

Recordemos que el articulo 201 en su inciso primero establece el fuero maternal y su
plazo, el citado inciso segundo del articulo 201 aungue no dice que establece literalmente
el fuero laboral a los trabajadores que adopten un hijo, si no que es el parrafo siguiente
del establecimiento del fuero maternal, entendiéndose que goza de fuero maternal por el
periodo de un afio desde la fecha de la resolucién judicial que le otorgé la tuicién del
menor o su cuidado personal como medida de proteccién a los trabajadores que adopten
a un hijo, pero claramente expresa la ley que el proceso sea de conformidad a la ley de
adopcion, esta disposicion fue introducida al codigo del trabajo por la ley 19.670 del afio
2000.

Los trabajadores de ambos sexos que tengan a un nifio cuya edad sea inferior a seis
meses otorgado judicialmente su tuicion o cuidado personal como medida de proteccion,
tienen derecho a doce semanas de permiso con goce de subsidio, los trabajadores deben
presentar al empleador una solicitud para que se les conceda el sefialado permiso,
acompafiando a la misma una declaracién jurada de tener bajo su cuidado al menor y un
certificado emitido por el tribunal respectivo, esto quiere decir, si se tiene la tuicién o
cuidado personal de un nifio menor de seis meses ademas, de estar con fuero laboral por

un afo, tienen derecho al descanso prenatal y el subsidio maternal.

(23) Cddigo del trabajo, 2010, articulo 201 inciso segundo
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D) Trabajadores que sufran la muerte de un hijo asi como la de su conyuge

El 16 de Diciembre del afio 2006 fue publicada en el Diario Oficial la Ley N° 20.137
que sustituye el articulo 66 del cédigo del trabajo, y dispone una nueva norma para tal
articulo que otorga en favor de todos los trabajadores, sin importar su antigiiedad o tipo
de contrato, en caso de muerte de un hijo asi como en el de la muerte del conyuge, fuero
laboral por un mes, a contar del respectivo fallecimiento. En el caso de trabajadores cuyos
contratos de trabajo sean a plazo fijo o por obra o servicio determinado, el fuero los
amparard solo durante la vigencia del respectivo contrato si éste fuera menos a un mes,
sin que sea necesario solicitar su desafuero al término de cada uno de ellos. Ademas,
otorga un derecho de 7 dias corridos de permiso pagado por muerte de un hijo o de la
conyugue, adicional al feriado anual (vacaciones) que debe el trabajador utilizar en forma
continua, esto es, sin interrupciones y contando los dias feriados a partir del dia ocurrido
el fallecimiento. Asimismo, se otorga un permiso de 3 dias habiles, esto es de Lunes a
Sabado sin contar los feriados, en caso de muerte de un hijo en periodo de gestacién, asi
como en el de muerte del padre o madre del trabajador, estos permisos deben hacerse
efectivos a partir del dia del respectivo fallecimiento, tratandose de una defuncién fetal, el
permiso se hara efectivo desde el momento en que se acredite la muerte con el respectivo

certificado.

E) Trabajadores que constituyen un sindicato

Los trabajadores que deseen conformar un sindicato de empresa, interempresa,
reuniendo el quérum (nimero exigido de trabajadores) necesario conforme a la ley y
celebrado ante un ministro de fe se le otorga fuero laboral, segin lo dispone la norma
impuesta por la ley Numero 19.759 del 5 octubre del afio 2001, incorporandolo en el
articulo 221 inciso tercero del cédigo del trabajo:

“Los trabajadores que concurran a la constitucion de un sindicato de empresa, de
establecimiento de empresa o de un sindicato interempresa, gozan de fuero laboral desde
los diez dias anteriores a la celebracion de la respectiva asamblea constitutiva y hasta

treinta dias de realizada. Este fuero no podra exceder de 40 dias”. (24)

(24) Cdadigo del trabajo, 2010, articulo 221 inciso tercero
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La duracion que nos da la ley del fuero para estos trabajadores es de 40 dias como
méaximo, dividido entre los diez dias anteriores a la celebracion de la respectiva asamblea
constituyente y hasta 30 dias de realizada ésta, en el inciso cuarto del articulo 221 del
codigo del trabajo esta duracion la reduce a que no excederd de 15 dias para los
trabajadores que constituyan un sindicato de trabajadores transitorios o eventuales y solo
hasta el dia siguiente de la asamblea constitutiva.

La ley dispuso en el articulo 238 inciso final del codigo del trabajo limitar este fuero,
otorgandolo solo durante dos veces en el mismo afio para la conformacion de un
sindicato empresa, interempresa, transitorio o eventual, en la misma empresa, para limitar

la reiteracion indefinida de asambleas constitutivas.

La Direccion del Trabajo, establecié que si para los efectos de la negociacién colectiva
el legislador establecié que respecto de los trabajadores sujetos a contrato de plazo fijo,
no se requiere solicitar el desafuero cuando dicho plazo expira dentro del periodo

comprendido:

“Entre los diez dias anteriores a la presentaciéon del proyecto de contrato colectivo

hasta 30 dias después de la suscripcion del mismo”.(25)

No existe inconveniente juridico, que por analogia a esta norma, la Direccién del
Trabajo haya establecido, por falta de una norma expresa en el Cédigo del Trabajo, lo

siguiente, respecto al fuero de los trabajadores con contrato a plazo fijo:

“En el caso de aquellos trabajadores sujetos a contrato de plazos fijo que participen en
la constitucion de un sindicato de empresa, de establecimiento o un sindicato
interempresa, el fuero laboral les protege Unicamente durante el tiempo en que se
encuentre vigente su contrato, no requiriéndose solicitar su desafuero, cuando su contrato
individual expire dentro del plazo que establece el fuero laboral para estos
trabajadores”.(26)

(25) Cdadigo del Trabajo, 2010, articulo 309
(26) Dictamen 1217/067, Direccion del Trabajo, 2002, Pag. 3
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F) Trabajadores candidatos a directores sindicales

De conformidad con lo establecido en el articulo 236 del Cédigo del Trabajo, para ser
elegido o desempefiarse como director sindical o delegado sindical, se requiere cumplir
con los requisitos que sefalen los respectivos estatutos del sindicato, los sindicatos
gozan de amplia autonomia para determinar a través de sus estatutos los requisitos que
deben cumplir los trabajadores para ser elegidos o desempefiarse como dirigentes
sindicales.

“El secretario debera comunicar por escrito o mediante carta certificada la
circunstancia de haberse presentado una candidatura a la Inspeccién del Trabajo

respectiva, dentro de los dos dias habiles siguientes a su formulacion”.(27)

En el evento de que no exista secretario, la candidatura debe ser presentada a
cualquier otro dirigente, el cual tiene la obligacién de informar a la Inspeccién de la forma
antes indicada, en el caso de no existir dirigentes sindicales el interesado deberia
presentar su candidatura a la Inspeccién del Trabajo respectiva, para la primera eleccion
de directorio, seran candidatos todos los trabajadores que concurran a la asamblea
constitutiva y que rednan los requisitos para ser director sindical. Efectuadas las
comunicaciones el trabajador que sea candidato al directorio y que reuna los requisitos
para ser elegido director sindical, goza de fuero laboral establecido en el articulo 238 del
codigo del trabajo, su plazo es desde que se comunique por escrito al empleador la fecha

en que deba realizarse la eleccion y hasta esta ultima.

En el acontecimiento de que la eleccién se postergue, el goce del fuero cesa el dia

primitivamente fijado para la eleccion. Ahora bien, la Direccion del Trabajo ha sefialado:

“La omisién de las comunicaciones antes mencionadas soélo genera que el candidato
carezca de fuero en el periodo que media entre la comunicacion y la fecha de la eleccion”.
(28)

(27) Cdadigo del Trabajo 2010, articulo 237
(28) Dictamen 1766/0148, Direccion del Trabajo, 2000, Pag. 2
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G) Trabajadores que son directores sindicales

Los trabajadores que sean directores de un sindicato de empresa, de establecimiento
de empresa, interempresa, de trabajadores transitorios o eventuales, federaciones,
confederaciones y centrales sindicales gozaran del fuero laboral segun lo dispone el
codigo del trabajo en su articulo 243 inciso primero:

“Los directores sindicales gozaran del fuero laboral establecido en la legislacion vigente,
desde la fecha de su eleccién y hasta seis meses después de haber cesado en el cargo,
siempre que la cesacion en él no se hubiere producido por censura de la asamblea
sindical, por sancién aplicada por el tribunal competente en cuya virtud deban hacer

abandono del mismo, o por término de la empresa”. (29)

La norma legal se refiere a los directores de los sindicatos en general, sea de empresa,
interempresa, transitorios o eventuales, en el articulo 283 del cédigo del trabajo indica que
los directores de una central sindical poseen el fuero laboral al momento de su eleccion y
hasta seis meses después expirado el plazo, lo mismo ocurre en el articulo 274 del cédigo
del trabajo al sefialar la norma que todos los miembros del directorio de una federacién o
confederacion obtienen el fuero laboral desde que son elegidos como directores hasta

seis meses después de expirado el cargo de director sindical.

De conformidad con lo dispuesto en el inciso final del articulo 243 del Cédigo del
Trabajo, los directores de sindicatos de trabajadores eventuales o transitorios cuyos
contratos de trabajo sean de plazo fijo o por obra o servicios determinado, el fuero sindical
los ampara, s6lo durante la vigencia del respectivo contrato, sin que se requiera solicitar
autorizacion legal para poner término a la relacion laboral de cada uno de ellos, aun
cuando la norma establece que los directores sindicales gozaran del fuero sindical,

desde la fecha de su eleccion y hasta seis meses después de haber cesado en el cargo.

Un sindicato que este conformado hasta de 24 trabajadores sera dirigido por un

director, el que actuara en calidad de Presidente del sindicato y gozara de fuero sindical.

(29) Cadigo del trabajo afio 2010, articulo 243
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En los demés sindicatos que afilien 25 y mas trabajadores, el directorio estard
compuesto por el nUmero de directores que el estatuto establezca, la normativa dispone
que solo gozaran del fuero sindical, de los permisos y licencias establecidos en el cédigo
del trabajo a los dirigentes sindicales, que obtengan las mas altas mayorias relativas de
votaciones, el nUmero de directores que la norma favorece con fuero sindical la establece

en el mismo cadigo del trabajo, que son las siguientes:

“a) Si el sindicato reune entre veinticinco y doscientos cuarenta y nueve trabajadores, tres
directores;
b) Si el sindicato agrupa entre doscientos cincuenta y novecientos noventa y nueve
trabajadores, cinco directores;
c) Si el sindicato afilia entre mil y dos mil novecientos noventa y nueve trabajadores, siete
directores, y
d) Si el sindicato esta formado por tres mil 0 mas trabajadores, nueve directores.

En el caso de los sindicatos de empresa que tengan presencia en dos 0 mas regiones,
el nimero de directores se aumentara en dos, cuando se encontrare en el caso de la letra
d), precedente”.(30)

Los directores sindicales duran en su cargo como minimo dos afios, y como maximo
cuatro afios, ademas cada director puede ser reelegido indefinidamente en su cargo, todo
este tiempo mas seis meses de haber concluido su labor como dirigente sindical, por regla
general. Pues bien, la norma indica los casos en que el plazo del fuero sindical se acorta
0 se pierde, pues la asamblea sindical puede prohibir en el cargo como dirigente sindical
al dirigente actual por censura, y desde esa fecha el fuero sindical de ese trabajador ya
no lo amparara y la extension de los seis meses de plazo de duracion del fuero sindical ya
no correria, lo mismo ocurre si se aplicard una sancion por parte del tribunal competente
en que en dicha sancién también prohibiese en el cargo de dirigente sindical al actual
dirigente, las razones pueden ser variadas que solo les compete a los trabajadores. Por
el término de la empresa, los dirigentes sindicales también pierden el fuero sindical y su

respectivo plazo sefialado.

(30) Cdadigo del trabajo, 2010, articulo 235 inciso cuarto
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Por su parte, la Direccion del Trabajo ha sefialado en su jurisprudencia administrativa
que para los efectos previstos en el articulo 243 antes citado, debera entenderse que el
término de la empresa se produce cuando desaparecen algunos o la totalidad de los
elementos que la conforman, en términos tales que ésta ya no subsista como una
organizacion dotada de elementos personales, materiales o inmateriales, orientada hacia
la obtencién de un determinado fin, lo que ocurrird, a modo de ejemplo, cuando por
circunstancias de caracter permanente en el tiempo no se realicen faenas de ningun tipo
relacionadas con el giro o actividad de aquella, unido a la ausencia total de trabajadores,
por el cierre de la misma, antecedente que, en todo caso, corresponde analizar y
ponderar en cada situacién en particular por la Inspeccién del Trabajo.

Ahora bien, el cierre de uno 0 mas establecimientos de una empresa, considerando que
éstos son s6lo una parte de la misma, no significa, en caso alguno, el término de ésta, ni
la pérdida de alguno o la totalidad de los elementos que la configuran puesto que
continuarda existiendo y el empleador mantendra su obligacién de otorgar, al dependiente
con fuero sindical, el trabajo convenido u otro de similares caracteristicas, conservandole
su nivel de remuneracion, Finalmente, cabe sefialar que la Direccion del Trabajo ha
indicado que la intencién del legislador al sefalar que el fuero sindical terminara
anticipadamente por "el término de la empresa" no ha sido en caso alguno homologarlo al
concepto de "término de establecimiento”, puesto que claramente el cierre de un

establecimiento no implica el término de la respectiva empresa a la que éste pertenece.

H) Trabajadores que son delegados sindicales y delegados del personal

La ley permite a los trabajadores que no estén afiliados a un sindicato, y en las
empresas 0 establecimientos en que sea posible constituir uno o mas sindicatos en
conformidad a la ley, a elegir un delegado del personal que tiene un mandato que dura
dos afios y goza del mismo fuero sindical establecido en el articulo 243 del Cadigo del
trabajo concedido a los dirigentes sindicales, debido a que aquel es el nexo de
comunicacion del grupo de trabajadores que lo ha elegido con el respectivo empleador, y
realiza las funciones de un director sindical, para salvaguardar los intereses comunes de
los trabajadores, debiendo presentar una comunicacion escrita que ha sido elegido como
tal en conformidad a la ley, al respectivo empleador y a la inspeccion del trabajo,

asimismo el delegado o los delegados de los trabajadores de una empresa que estén
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afiliados a un sindicato interempresa o de trabajadores eventuales o transitorios, y que no
se hubiere elegido como director(es) del sindicato respectivo, gozara del fuero laboral. Por
su parte, la Direccién del Trabajo ha sefialado en dictamen 3837/191 de 18.11.2002, que
a los delegados sindicales de un sindicato de trabajadores eventuales o transitorios, que
tengan una relacion laboral por medio de un contrato a plazo fijo o por obra o servicio
determinado, el fuero laboral sélo los ampara durante el plazo en que se encuentre
vigente su contrato. Al delegado del personal le son aplicables la totalidad de las normas
accesorias que regulan al directorio sindical, entre las cuales se encuentra la censura, los
permisos y el ius variandi , a si lo ha sefialado en su jurisprudencia administrativa la

Direccion del Trabajo.

I) Algunos trabajadores que son directores de los comités paritarios de higiene y

seguridad

La ley 16.744 de 1968 que establecié el Seguro Social Obligatorio contra Riesgos de
Accidentes del Trabajo y Enfermedades Profesionales, obliga a ciertas empresas tener
un comité paritario de higiene y seguridad, por ser de la esencia de estos comités
constituir un punto de encuentro, una integracion armonica entre trabajadores y
empleadores, para un fin de interés comin como es el de controlar los riesgos inherentes
al trabajo. La Ley N° 19.069 de julio de 1991, incorporé a la disposicion del Cédigo del
Trabajo en su articulo 243 en sus incisos cuarto, quinto y sexto, el fuero laboral a uno de
los representantes titulares de los trabajadores en los Comités Paritarios de Higiene y
Seguridad, con las siguientes condiciones de que el aforado, que es un director del
comité, sera designado por los representantes de los trabajadores, y s6lo podra ser
reemplazado por otro de los representantes titulares del cargo y, en subsidio de estos, por
un suplente por el resto del mandato, si por cualquier causa cesare en el cargo, esta
designacion debera ser informada a la empresa. En el eventual caso que en una misma
empresa existiese mas de un comité, gozara de este fuero un representante titular en el
comité paritario permanente de toda la empresa, si estuviese constituido, en caso de no
encontrarse constituido el comité paritario permanente, gozard de este fuero un

representante titular del primer Comité que se hubiese constituido (el mas antiguo).
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Gozara del fuero laboral, ademas, un representante titular de los trabajadores, en los
comités paritarios de higiene y seguridad constituidos en faenas, sucursales o agencias
en que trabajen mas de doscientos cincuenta personas. Este fuero permanece hasta el
término del mandato como director del comité. Si se trata de un trabajador cuyo contrato
sea a plazo fijo o por obra, o por servicio determinado, el fuero laboral lo amparara sélo
durante la vigencia del respectivo contrato.

J) Trabajadores que negocien colectivamente

Todos los trabajadores que de acuerdo con la ley que desean negociar colectivamente
de forma reglada ante su empleador, gozan de fuero laboral, segun lo dispone el articulo

309 inciso primero:

“Los trabajadores involucrados en una negociacion colectiva gozaran del fuero
establecido en la legislacion vigente, desde los diez dias anteriores a la presentacion de
un proyecto de contrato colectivo hasta treinta dias después de la suscripcion de este
ultimo, o de la fecha de notificaciéon a las partes del fallo arbitral que se hubiere dictado”.
(31)

La legislacion nacional permite negociar colectivamente a dos tipos de entidades,
organizaciones sindicales y grupos negociadores de trabajadores (que se unen soélo para
el efecto de la negociacion). Existen dos modalidades de negociacion normada en Chile,
una reglada y una no reglada, que conducen a dos tipos de instrumentos de acuerdo
colectivo, el primero es el contrato colectivo, cuando la negociacion es reglada, se
desarrolla mediante un procedimiento regulado por ley, que se necesita un determinado
quérum de trabajadores para poder iniciar la negociacion, cumplir determinados plazos,
dar aviso a la inspeccion del trabajo con la copia de inicio de la negociacién colectiva,
ademas se contempla el derecho a huelga para los trabajadores, por tal motivo el
legislador protege a estos trabajadores con fuero laboral, que beneficia a la totalidad de

ellos, sin importar el tipo de contrato o el tiempo de la relacién laboral.

(31) Cddigo del trabajo, 2010, articulo 309
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En segundo lugar el convenio colectivo, cuando no esta reglada, es decir, no debe
ajustarse la negociacién a normas de procedimientos ni contempla el derecho a huelga a
los trabajadores, por tal motivo a estos trabajadores que negocian informalmente, el fuero
laboral no los ampara por no regirse por las normas establecidas por el codigo del trabajo
para negociar.

El Cddigo del Trabajo establece categorias de trabajadores que se encuentran
imposibilitados de negociar colectivamente de forma reglada, entre los cuales se
encuentran los sujetos a contrato de aprendizaje; los contratados para el desempefio en
una determinada obra o faena transitoria o de temporada; y los trabajadores que tengan,
a lo menos, facultades de administracion, trabajadores que estén autorizados a contratar
y despedir trabajadores, y trabajadores que segun la organizacion interna de la empresa,
ejerzan un cargo de mando e inspeccion, siempre que estén dotados de atribuciones
decisorias sobre politicas y procesos productivos o de comercializacion, siempre que la
circunstancia de no poder negociar se encuentre incorporada en el contrato de trabajo y, a

falta de ella se entendera que el trabajador esta habilitado.

“Si se considera a los trabajadores que negocian colectivamente segun el tamafio de
las empresas, se observa que el mayor porcentaje de los trabajadores dependientes que
negocian, se concentra en el estrato de empresas de 50 y mas trabajadores, donde
alcanza a un 36.1% del total. En cambio, en las empresas que ocupan menos de 50
trabajadores, el porcentaje cubierto por instrumentos colectivos llega solamente a 1.3%
del total. En consecuencia, resulta evidente que la negociacién colectiva, cuando ha
podido desarrollarse, lo ha hecho principalmente en las empresas de mediano y gran

tamano”. (32)

El plazo del fuero laboral para los trabajadores que negocien de forma normada lo
indica la misma norma, empieza desde los diez dias anteriores de la fecha de la
presentacion de un proyecto de contrato colectivo al empleador hasta treinta dias después

de la suscripcion de este contrato o convenio colectivo, o de la fecha de notificacion a las

(32) Asesorias Estratégicas, de la Direccion del Trabajo, 1998, P4g. 13
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partes del fallo arbitral, cuando fuese necesario, que se hubiere dictado, por lo tanto la
duracion de este fuero dependera del tiempo que se demore la negociacion entre las
partes.

“El fuero a que se refiere el articulo anterior se extendera por treinta dias adicionales
contados desde la terminacion del procedimiento de negociacion, respecto de los

integrantes de la comisién negociadora que no estén acogidos al fuero sindical”.(33)

Del andlisis de la norma se infiere que sélo los trabajadores que integran la comision
negociadora, y que no estén sujeto ya a fuero laboral, como lo es el trabajador que es
director sindical, estaran investido con el fuero laboral, debido a que el articulo anterior
impone el fuero laboral a los trabajadores que negocien colectivamente, su plazo sera de

treinta dias contados desde que se ha firmado el convenio colectivo.

La comision estara formada segin la norma por el director sindical si fuese la
negociacién por medio del sindicato o todos los directores sindicales si hubiesen mas
sindicatos involucrados, si fuese por un grupo negociador que debe ser de 8 o mas
trabajadores de no menos de tres integrantes ni mas de cinco, elegida por los

involucrados en votacién secreta celebrada ante un Inspector del Trabajo.

Los trabajadores que negocien colectivamente, pero que estén vinculados laboralmente
por un contrato de plazo fijo, la norma dice que el fuero laboral sélo los amparara hasta el
término del plazo del respectivo contrato, sin necesidad de pedir autorizacién legal alguna,
esto quiere decir, si un trabajador que negocie colectivamente o esté integrando la
comision negociadora, si su contrato termina, antes del término de la negociacion, la
relacion laboral cesa. lgual situaciéon acontece, si el trabajador hubiese estado integrando
la comisién negociadora y su contrato tiene fecha de término antes de cumplir los treinta

dias de fuero laboral establecido para este trabajador.

(33) Cddigo del trabajo afio 2009, articulo 310
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El Desafuero

El desafuero es el acto juridico mediante el cual a un trabajador sujeto a fuero laboral
se le retira su privilegio a no ser despedido, previa autorizacién judicial, es decir, es el
procedimiento que debe realizar el empleador para poner término al contrato de trabajo
de los trabajadores que gozan de fuero laboral.

La accién que se debe realizarse para conseguir el desafuero, es conseguir la
autorizacion del juez del trabajo, que el disponga poner término al contrato del trabajo de
los trabajadores sujetos a fuero laboral, es decir, se trata de un juicio previo a fin de

proceder al despido de trabajadores que gozan de fuero laboral.

La ley permite que el empleador justifiqgue el despido de un trabajador sujeto a fuero
laboral, ante el juez del trabajo, s6lo invocando las causales legales mencionadas en los
nameros 4 o 5 del articulo 159 del cédigo del trabajo o algunas del articulo 160 del c4digo
del trabajo, y una vez acreditadas el juez podra otorgar la autorizacién correspondiente

para proceder al despido.

El desafuero se encuentra consagrado en el articulo 174 del cédigo del trabajo, este
articulo fue incorporado al codigo por la ley 19010 que trata normas sobre la terminacion

del contrato de trabajo y estabilidad en el empleo de 1990.

“En el caso de los trabajadores sujetos a fuero laboral, el empleador no podra poner
término al contrato sino con autorizacién previa del juez competente, quien podra
concederla en los casos de las causales sefialadas en los nimeros 4 y 5 del articulo 159
y en las del articulo 160”.(34)

Nuestro Codigo del Trabajo posee varias causales de terminacién del contrato de
trabajo estan contempladas en los articulos 159, 160, que se refiere a las causales
de caducidad, y 161 del Cdédigo del Trabajo, que se refiere al despido por

necesidades de la empresa, y al desahucio otorgado por el empleador.

(34) Cddigo del trabajo, 2010, Articulo 174
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El articulo 159 del cédigo del trabajo en su numero 1 establece que el contrato
terminara por mutuo acuerdo, esto quiere decir que las partes son libres y
autobnomas de decidir la terminacion del contrato, lo que quiere decir que si un
trabajador esta con fuero laboral este puede acordar con el empleador la disolucién
del contrato y por tal motivo la ley no considera esta causal como un despido y por
tal motivo no es necesario pedir la autorizacion a un juez para la terminacion del
contrato debido a que es el mismo trabajador quien solicita la terminacién vinculo
laboral de comun acuerdo con el empleador y como el fuero laboral protege que el
empleador despida al trabajador por su decision unilateral, no es necesario pedir

autorizacion alguna, en el caso de mutuo acuerdo.

En el nimero 2 del articulo 159 del cdédigo del trabajo sefala que el trabajador
puede terminar la relacion laboral unilateralmente, es decir, por su propia voluntad,
dando aviso a su empleador con 30 dias de anticipacién, estamos entonces ante la
figura de la renuncia del trabajador, lo que quiere decir, que si el trabajador esta
con fuero laboral, y él por propia voluntad renuncia, terminando la relacién laboral,

Nno es necesario pedir autorizacion a un juez para que se cumpla este derecho.

En el nimero 3 del articulo 159 del cddigo del trabajo sefiala que el contrato de
trabajo termina por muerte del trabajador, resulta obvio que aunque el trabajador
este con fuero laboral no es necesario pedir autorizacion al juez para poder

terminar el contrato de trabajo.

El nUmero 4 del articulo 159 del cédigo del trabajo sefiala que la terminacion de
la relacién laboral ocurre en el vencimiento del plazo convenido en el contrato, pero
la ley sefiala que un trabajador que posee fuero laboral no puede ser separado del
trabajo sin autorizacion previa del juez, es necesario entonces que el empleador
ante esta situacion prevea esta situacion y pida la autorizacion correspondiente
debido a que cuando hablamos del vencimiento del plazo del contrato nos

referimos al contrato de plazo fijo y la ley dispone que el contrato de plazo fijo :
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“El hecho de continuar el trabajador prestando servicios con conocimiento del
empleador después de expirado el plazo, lo transforma en contrato de duracién indefinida.

Igual efecto producira la segunda renovacion de un contrato de plazo fijo”. (35)

Lo que implica al empleador no solo seguir teniendo al dependiente en su puesto de
trabajo si no, que ademas de cambiar el contrato de plazo fijo a indefinido incurriendo en
un mayor gasto financiero para la empresa debido que por un descuido de no pedir
autorizacion cuando correspondia y con una causal vélida, ahora no podra debido a que
al estar el trabajador con un contrato indefinido no cuenta para este efecto pedir
autorizacion, pagandole al trabajador remuneraciones que no estaban contempladas en el
presupuesto de la empresa y pudiendo afectar incluso este gasto innecesario en el
resultado del ejercicio esperado por la empresa. Sin importar que el empleador puede

aludir otra causal legal al juez para poder desaforar a su empleado y poder despedirlo.

El nimero 5 del articulo 159 del cddigo del trabajo dispone que la relacién laboral
llegue a su fin, por la conclusién del trabajo o servicio que dio origen al contrato de
trabajo. Es necesario que antes que esto ocurra para un trabajador que posee el fuero
laboral, el empleador debe pedir la autorizaciébn correspondiente al juez, excepto a
algunos trabajadores que la misma ley otorga al empleador a no pedir autorizacion
alguna en el caso de término del contrato por el numero 5 y 4 del articulo 159 del cédigo
del trabajo, es decir, al término del contrato a plazo fijo y conclusién del trabajo o servicio

de los siguientes trabajadores aforados:

a) Los trabajadores representante del comité paritario de higiene y seguridad,

b) Los trabajadores que sufran la muerte de un hijo asi como la de su cényuge,
C) Los trabajadores que negocien colectivamente,

d) Los trabajadores que deseen formar un sindicato y

e) Los trabajadores directores de sindicatos de trabajadores eventuales o transitorios.

El nimero 6 del articulo 159 del cédigo del trabajo sefiala al caso fortuito o fuerza

mayor como causal de término de contrato de trabajo, Nuestro Cddigo Civil define que:

(35) Cdadigo del trabajo, 2010, Articulo 159 N° 4 inciso cuarto
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"Se llama fuerza mayor o caso fortuito el imprevisto a que no es posible resistir, como un
naufragio, un terremoto, el apresamiento de enemigos, los actos de autoridad ejercidos

por un funcionario publico, etc”. (36)

Para esta causal la ley no a previsto autorizacién alguna para desaforar a un trabajador
por lo que se debe entenderse que esta causal no es vélida para desaforar a un empleado,
es decir, que en el caso de que ocurriere en la empresa un caso fortuito o fuerza, como
por ejemplo, un terremoto que provoque que en los recintos del lugar de trabajo del
aforado quede aplastado por escombros o cualquier otra circunstancia debida al terremoto
impida a la empresa su normal operacién y tal vez un cierre temporal, no implica que se
deba despedir al trabajador sin importar que esto implique un perjuicio para el empleador,
tanto econémico, como financiero, debido a lo ocurrido por tratarse de un caso fortuito o
fuerza mayor, el empleador deberd seguir retribuyendo al trabajador con sus
remuneraciones hasta el término del fuero laboral. “Dicho en términos negativos, el
trabajador no puede ser desaforado si se invoca como causal de terminacién de

contrato el caso fortuito o fuerza mayor”. (37)

La direccion del trabajo también se ha referido que las causales de terminacién de
la relaciéon laboral nimeros 1,2 y 3 del articulo 159, del cédigo del trabajo, no son
causales de despido, y como se ha dicho el fuero laboral impide que el empleador
despida al trabajador, y el desafuero es el acto por el cual el empleador puede
despedir al trabajador, con la autorizacion del juez del trabajo, por lo tanto al terminar
la relacién laboral en estos términos mencionados no hay que realizar ningln tramite
de desafuero, ni autorizacion alguna, sea cualquier tipo de trabajador sujeto a fuero y
el tipo de contrato que hubiera estado vigente, solo se le debera hacer el respectivo
finiquito y el pago de la remuneracion adeudada. “Se infiere que el fuero sélo impide
gue el empleador puede despedir al trabajador en goce de tal proteccion legal, de no
contar con la autorizacion del juez, pero nada obsta que puedan operar otras causales de
término de contrato, que no signifiquen despido, como podrian ser el mutuo acuerdo, la

muerte del trabajador, o su renuncia voluntaria, causales de los N°s. 1, 2y 3 del

(36) Codigo Civil 2010, Articulo 45
(37) Manual de Derecho del Trabajo - Tomo IV, Thayer Arteaga, 1998, pagina 120

40


http://200.14.68.242/cgi-vp/vpCspa.exe?W1=3&W2=469209&A1=0&A2=0&A3=0&A4=10001883820

articulo 159, del Cadigo del Trabajo, ante las cuales el fuero no puede tener relevancia

alguna, si éste como se preciso inhibe el despido”. (38)

Las causales de terminacion de contrato de trabajo que estdn enumeradas en el
articulo 160 del codigo del trabajo, son llamadas causales de caducidad, pues se
trata de hechos o faltas atribuibles al trabajador o a su conducta que hacen
perder el derecho a la relacion laboral en el que media el acto voluntarioso
unilateral del trabajador, esto da origen al despido justificado, debido a la falta o
hecho del trabajador debidamente justificada por el empleador hace procedente
poner término el contrato de trabajo. La norma autoriza al empleador poner
término a la relacién de trabajo invocando estas causales de caducidad y con ello
ninguna indemnizacion alguna que pagarle al trabajador, salvo la remuneracion
correspondiente. Ciertamente, el legislador a dispuesto que se puede despedir el
trabajador sujeto a fuero laboral por cualquiera causal del articulo 160 del codigo
del trabajo, siempre debidamente justificada, y con la autorizacion del juez del
trabajo, quien la concedera después de haber tenido en su poder toda la
informacién referente al tema y decidir sobre ello, si corresponde o no el despido
ante la causal solicitada, en otras palabras, aln cuando el trabajador sujeto a fuero
laboral esta bien despedido por el empleador, por la causal correspondiente del

articulo 160 del codigo del trabajo.

Solo procedera tal despido con la correspondiente autorizacion judicial, si no es
despido es nulo, es asi que la norma aunque impide despedir al trabajador
aforado, ha obrado bien, en los casos justificado como por ejemplo un robo por
parte del trabajador hacia su organizacion, poder despedirlo, resulta evidente que
este caso es imposible sostener una relacion laboral, aunque el trabajador este
protegido por el fuero laboral, ya sea por la maternidad, o por la libertad sindical,
aunque la decision final sera adoptada por el juez del trabajo, ya que, si él no da
la autorizacion correspondiente no hay despido y la relacion laboral seguira
existiendo entre las partes, aunque en tal caso y debidamente justificado, es decir,
con las pruebas que inculpan al trabajador, el juez del trabajo deberia dar la

autorizacion correspondiente del despido.

(38) Dictamen DDT N°32/2, Direccion del Trabajo, 2000, Pag. 3
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Las causales del articulo 160 del cddigo del trabajo son las siguientes:

1 Las conductas indebidas de caracter grave del trabajador:

a) Falta de honradez del trabajador en el desempefio de su trabajo;

b) El acoso sexual por parte del trabajador;

c) La agresion ejercida por el trabajador en contra del empleador o de cualquier otro

trabajador en la empresa;

d) El insulto o improperios por el trabajador hacia el empleador;

e) Conducta inmoral grave del trabajador en la empresa,;

1 Prohibicién al trabajador de efectuar negociaciones relativas al giro del negocio de
la empresa.
Ausencias del trabajador en el trabajo, sin causa alguna.
El abandono del trabajador, como salir y no trabajar en la jornada de trabajo.
Actos o imprudencias del trabajador que afecten la seguridad en el trabajo o la de
empresa.
Sabotaje por parte del trabajador hacia la empresa.

El incumplimiento del contrato por parte del trabajador.

Las variadas causales del articulo 160 del cédigo del trabajo que van en contra del
trabajador, es dificil en ciertos casos probarlas, pero si se ha podido efectuar desafuero
por algunas de ellas, por lo que el trabajador aforado, no es intocable, pues en algunos
casos creyendo estar protegidos por el fuero laboral, abusan de su privilegio, y creen
poder hacer lo que les plazca, es asi que dirigentes sindicales de la empresa LAN CHILE
fueron despedidos por abusar del fuero sindical, que les concede permisos pertinentes
para ejecutar su labor, la suprema corte falla en contra de tal abuso, “revirtiendo la
sentencia de primera y segunda instancia que daban la razén a los sindicalistas, el
maximo tribunal acogié un recurso de casacién que la faculta para despedirlos bajo el
articulo 160 del Cédigo Laboral, esto es, por ausencias reiteradas al lugar de trabajo sin

justificacion”. (39)

(39) Revista electrénica de la U. de Chile, Juan Pablo palacios, 2000, Pag. 1
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La causal de término de contrato del articulo 161, despido por necesidad de la
empresa, no esta contemplada para que el juez autorice el despido de un trabajador
sujeto a fuero laboral, el empleador no podré alegar esta causal para poder terminar
el contrato de trabajo, el fuero laboral justamente es impedir que el empleador
desvincule al trabajador de la relacion laboral por medio de la subjetividad del
empleador, pues es que en esta causal encontramos la intencién del empleador de
despedir al dependiente por causa que afectan a la empresa, como econdmicas y
tecnoldgicas que hagan necesaria la separacion del trabajador, que es la que alude
el término “necesidad de la empresa’, pero que por tener tal decisidon sélo el
empleador, este podria actuar arbitrariamente con el dependiente amparandose con
la situacion de la empresa, como por ejemplo, la empresa se ve afectada
financieramente, por medio de una crisis econdémica, y para regularizar su situacion
se ve en la situacién de despedir, y despide al dirigente sindical, por el motivo de
una negociacion colectiva para no entrar en conflictos, o la madre trabajadora que
debe de ausentarse por los permisos, provocando tener que contratar a un
reemplazo en su lugar, todo esto hace viable un despido, pero que es un despido
gue el legislador quiere evitar arraigado en el derecho de la proteccion de los

trabajadores, de la maternidad y la libertad sindical.

La causal de término de contrato que dispone la norma en el inciso segundo del
articulo 161 del cédigo del trabajo, que es el desahucio escrito del empleador, es la
mas subjetiva de todas las causales, en donde impera sélo la voluntad del
empleador para poner fin a la relacién laboral, sin indicar la o las razones por que
decide terminar el contrato, pero la normativa sélo dispone que el empleador podra
ejercer este derecho a los trabajadores que sean gerentes, subgerentes, agentes o
apoderados, cargos o empleos de exclusiva confianza del empleador, que todos
ellos estén dotados de facultades de generales de administracion, y los trabajadores
de casa particular. Si en algunos de estos trabajadores nombrados esta sujeto a
fuero laboral, el desahucio es nulo, pues justamente el fuero laboral impide que
prime la decision del empleador para desvincular al dependiente de la relacion
laboral, la norma impide que algun juez del trabajo autorice tal despido, pues seria
una total gravedad despedir a un trabajador aludiendo esta causal, pues la hormativa

del cédigo del trabajo contempla multas para tales improcedencias al fuero laboral.
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Infracciones al Fuero Laboral

Las infracciones al fuero maternal y en general las disposiciones de la proteccién a la
maternidad se sancionardn con multa de catorce a setenta unidades tributarias
mensuales, de la fecha que se cometa la infraccion, si se reitera la infraccion la multa se
duplica, lo que es un gran perjuicio financiero para la empresa. Las infracciones al fuero
sindical y a las practicas antisindicales son sancionadas con multas de diez a ciento
cincuenta unidades tributarias mensuales, la multa se determinard teniéndose en cuenta,

la gravedad de la infraccion y si hubiese reiteracién o no.

Es asi que la Inspeccion del Trabajo ha llegado a multar por infraccién al fuero laboral

con la maxima cuantia, es asi que:

‘De 19 a 32 aumentaron las empresas que fueron sancionadas por practicas anti
sindicales durante el segundo semestre de 2009. Trece compafiias pertenecientes a la
region metropolitana y 19 al resto de las regiones. Comercio, industria y seguridad siguen
siendo las firmas condenadas por los tribunales de justicia por ejercer practicas anti
sindicales. Las empresas que aparecen con las multas mas altas, vale decir, de 150 UTM
Corresponden a la empresa Printax S.A. por separacion ilegal de trabajador con fuero y

el colegio particular Helénico por separacion ilegal de trabajador con fuero sindical”. (40)

Un trabajador protegido por el fuero laboral despedido del trabajo por su empleador
sin contar con la autorizacion judicial correspondiente, debe recurrir a la inspeccion del
trabajo para denunciar tal hecho. La inspeccion ordenara al empleador la reincorporacion
inmediata del trabajador a sus labores. El plazo legal que tiene el trabajador para recurrir
a la inspeccioén del trabajo es de 60 dias habiles (sin contar los domingos y festivos) para
reclamar, a partir de la fecha de separacion del trabajo. Si el juez, no concede al
empleador la autorizacion para poner término al contrato de trabajo, que tiene un
trabajador sujeto a fuero laboral, ocurre el siguiente efecto el inmediato reintegro del
trabajador a su trabajo junto con el pago de todas sus remuneraciones durante el tiempo
gue estuvo separada de su trabajo, si es que el trabajador hubiera sido separado del

trabajo durante el periodo de desafuero.

(40) Revista electrénica de la U. de Chile, Juan Pablo Palacios, 2010, Pag.1
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El Fuero Laboral y su Regulacién Juridica en la Unién Europea

La expresion fuero laboral, en el derecho comparado y en los convenios, acuerdos y/o
recomendaciones de las organizaciones internacionales, en especial los de la
Organizacion Internacional del Trabajo (O.l.T.), resulta muy dificil encontrarla, pues no se
habla de fuero laboral propiamente tal, debido a que no ocupan esta expresion, se utiliza
la expresion “proteccidn a los trabajadores” o “proteccion contra el despido”, su finalidad
es la misma, impedir el despido por causas subjetivas de parte del empleador a ciertos
trabajadores que se encuentran vulnerables, debido a que representan ciertos cargos de
representatividad de los trabajadores frente al empleador o se encuentran sujetos a la

maternidad.

Los estados miembros de la Unién Europea suscriben y ratifican los convenios y
acuerdos de la OIT, los Estados los adaptan mas internamente y las hacen mas
particularmente en su legislacion, al igual que en Chile, donde se toma la generalidad
de la proteccién de los trabajadores contra el despido, y lo norma mas particularmente a

través del fuero laboral.

La Unién Europea cuenta, con la normativa de “las directivas europeas sobre
trabajadoras embarazadas, una de las principales aportaciones europeas en materia de

legislacion de proteccion a la maternidad”. (41)

El Protocolo Adicional de la Carta Social Europea, compromete a los Estados de la
union europea a reconocer el derecho a la igualdad de oportunidades y de trato en

materia de empleo, “garantizando la proteccion al empleo”. (42)

En ausencia de disposiciones legales en la union europea, los sindicatos garantizan la

proteccion de derechos a los trabajadores por medio de negociaciones colectivas.

(41) De la proteccion de la maternidad a una legislacion sobre el cuidado, Noelia Igareda
Gonzélez, 2009, pagina 144

(42) Protocolo Adicional a la Carta Social Europea, 1988, Articulo 1, inciso segundo
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Trabajadores sujetos a Fuero Laboral en la Union Europea

A) La mujer trabajadora embarazada

No se puede negar el embarazo durante el trabajo, por lo tanto, para proteger la salud
de las trabajadoras y de sus hijos, es necesario que la mujer tenga derecho a un periodo
de descanso al nacer su hijo, con garantias de reincorporacion a su empleo tras el
embarazo, asi como de disponer de los recursos que permitan hacer frente a sus gastos

inherentes a este.

El convenio 103 de la O.L.T. de 1952 establece en su nimero 3 que la mujer tiene
derecho a un descanso de maternidad, mediante la presentaciéon de un certificado

médico al empleador, en el que se indique la fecha presunta del parto.

En efecto, el instrumento juridico internacional precitado sefiala al respecto que:

“Cuando una mujer se ausente de su trabajo en virtud de las disposiciones del articulo 3
del presente Convenio, sera ilegal que su empleador le comunique su despido durante
dicha ausencia, o0 que se lo comunique de suerte que el plazo sefialado en el aviso expire

durante la mencionada ausencia.” (43)

Es asi como, la mujer trabajadora embarazada esta protegida, de no ser despedida
por parte del empleador y de reincorporarla a su trabajo. La Unién Europea define a la

mujer trabajadora embarazada como:

“Cualquier trabajadora embarazada que comunique su estado al empresario, con

arreglo a las legislaciones y/o practicas nacionales”. (44)

(43) Convenio Niumero 103 de OIT, revisado de la proteccion a la maternidad, 1952, NUumero 6
(44) Diario Oficial de las Comunidades Europeas, Ley 348, 1992, articulo 2, letra a
46



La Unién Europea preocupado por la proteccion a la maternidad ha normado en el
convenio, la obligacién de no despedir a la mujer trabajadora embarazada, por medio de
la ley ha dispuesto que:

“Los estados miembros tomaran las medidas necesarias para prohibir el despido de las
trabajadoras, a que se refiere el articulo 2, durante el periodo comprendido entre el
comienzo de su embarazo y el final de permiso de maternidad a que se refiere el apartado
1 del articulo 8”.(45)

La prohibicién de despedir a la trabajadora embarazada, es a partir del momento que
la trabajadora comunique a su empleador su estado de embarazo, la prohibicién
termina, cuando finaliza el plazo de descanso de maternidad. La Unidn Europea

contempla que los permisos tendran la siguiente duracion:

“De cémo minimo catorce semanas ininterrumpidas, distribuidas antes y/o después del

parto, con arreglo a las legislaciones y/o practicas nacionales”. (46)

El descanso de maternidad es un derecho obligatorio para la trabajadora, pero ella
tiene la obligacion de informar a su empleador para que este tome las medidas necesarias

para que no provoque inconvenientes en la organizacion.

“En Alemania, por ejemplo, se debe comunicar lo antes posible al empleador tanto el
embarazo como la fecha presunta del parto, en Australia, la legislaciéon federal relativa a la
licencia de maternidad y a la licencia parental dispone que la mujer comunique al
empleador su embarazo y su intencidon de tomar licencia con diez semanas de antelacion
por lo menos, y que debe presentar su solicitud de licencia cuatro semanas antes, por lo
menos, e indicar en la solicitud la fecha de comienzo y la fecha de terminacion de la

licencia”. (47)

(45) Diario Oficial de las Comunidades Europeas, Ley 348, 1992, articulo 10, nimero 1
(46) Diario Oficial de las Comunidades Europeas, Ley 348, 1992, articulo 8, nimero 1

(47) Conferencia Internacional del Trabajo 87.a reunion, Informe V, 1999, pagina 31
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“En Irlanda y en el Reino Unido, la notificacion es objeto de un procedimiento bastante
estricto, cuyo incumplimiento puede incluso privar a la mujer de la proteccién de los

tribunales en caso de conflicto”. (48)

Sin embargo, en los demas estados de la Union Europea es mas flexible la
comunicacion al empleador, aunque siempre con anticipacion al parto, para no provocar
inconvenientes, debido a que se debe de reemplazar a la trabajadora durante el periodo
de descanso, lo que involucra todo un proceso de seleccién y contratacion junto con el

pago de la remuneracion, lo que provoca un perjuicio econdmico a la entidad.

El empleador esta obligado a seguir prestando el cumplimiento de la remuneracién a la

trabajadora durante su periodo de licencia debido a que:

“Deberan garantizarse los derechos inherentes al contrato de trabajo, incluido el
mantenimiento de una remuneracién y/ o beneficio de una prestacion adecuada de las
trabajadoras a que hace referencia el articulo 2, con arreglo a las legislaciones y/o

practicas nacionales”. (49)

Con todo, cabe hacer presente que, el periodo de descanso de maternidad puede
ampliarse. En efecto, el Convenio 103 de OIT de 1952, nos indica dos razones, una en
caso de error con respecto a la fecha del parto, debe prolongarse hasta la fecha efectiva
del parto, sin reducir la duracion de la licencia obligatoria después del parto y la otra en
caso de enfermedad, cuando ésta es consecuencia del embarazo o del parto, las
legislaciones de los estados de la Unidon Europea pueden fijar la duracién de este

permiso.

“La prolongacion en caso de enfermedad es mas frecuente. Su duracion puede variar

entre dos semanas y 3 meses.” (50)

(48) Conferencia Internacional del Trabajo 87.a reunién, Informe V, 1999, pagina 31
(49) Diario Oficial de las Comunidades Europeas, Ley 348, 1992, articulo 11, nimero 1
(50) Conferencia Internacional del Trabajo 87.a reunion, Informe V, 1999, pagina 41
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Del andlisis de la normativa de la Unién Europea, puede concluirse que se prohibe de
manera absoluta el despido durante la licencia de maternidad, asi como durante su
posible prolongacion a consecuencia de una enfermedad motivada por el embarazo o el
parto. El &mbito del fuero maternal en la Unién Europea es aplicado a todos los sectores
econémicos, del sector privado como publico, contrato a tiempo parcial, contrato a
domicilio o domestico, contratos eventuales, subcontratadas y de temporadas. Poseen
derechos de no realizar trabajos forzosos, peligrosos, nocturnos, prestaciones médicas,
tanto para la madre como a su hijo, derecho a la lactancia junto con instalaciones

adecuadas para este fin.

B) El Trabajador que sera padre o adopte un hijo

La Unién Europea ha establecido un acuerdo relativo a la igualdad de trato para
hombres y mujeres trabajadoras, derivado de la Carta Comunitaria de los Derechos
Sociales Fundamentales de los Trabajadores, en conjunto con las organizaciones
interprofesionales de trabajadores de caracter general (UNICE, CEEP y CES) de la Unién

Europea, a dispuesto que:

“En virtud del presente Acuerdo, y sin perjuicio de la clausula 2.2, se concede un
derecho individual de permiso parental a los trabajadores, hombres o mujeres, por motivo
de nacimiento o adopcion de un hijo, para poder ocuparse del mismo durante un minimo
de tres meses hasta una edad determinada que puede ser de hasta ocho afios y que

deberan definir los Estados miembros y/o los interlocutores sociales.” (51)

Esta politica fue adoptada por una necesidad de igualdad en la maternidad en el ambito
laboral y obtener la igualdad de géneros para hombres y mujeres, considerando que la
maternidad no esta limitada a la reproduccion como un hecho meramente biolégico,
protegido durante el periodo de embarazo, parto y lactancia, sino que da pie a la
maternidad como un cuidado hacia la criatura, ampliando juridicamente la maternidad

como un concepto mas amplio.

(51) Diario Oficial de las comunidades Europeas Ley 145, 1996, clausula 2, nimero 1
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“Con el fin de garantizar que los trabajadores puedan ejercer su derecho al permiso
parental, los Estados miembros y/o los interlocutores sociales adoptaran las medidas
necesarias para proteger a los trabajadores contra el despido por haber solicitado la
solicitud o cogido un permiso parental, conforme a la legislacién, a los convenios

colectivos y a los usos nacionales.” (52)

Los Estados miembros de la Union Europea adoptaran las disposiciones legales,
reglamentarias y administrativas necesarias para dar cumplimiento al fuero, su duracion
corresponde al plazo del permiso paternal, el cual el trabajador debera dar aviso a su
respectivo empleador, el cual no podra decidir si el permiso parental se concede en
jornada completa, en jornada parcial, de forma fragmentada o en forma de un crédito de
tiempo, subordinar el derecho de permiso parental a un periodo de trabajo y/o a una

antigiiedad o las circunstancias particulares de la adopcién si fuere el caso.

El fuero laboral da origen a procurar el mantenimiento de las prestaciones de
remuneracion y seguridad social durante el permiso parental, y de que el trabajador al
final del permiso parental tendra derecho a ocupar su mismo puesto de trabajo o, un

trabajo equivalente o similar conforme a su contrato o a su situacion laboral.

C) Trabajadores relacionados con la libertad sindical

Los estados miembros de la Unién Europea, protegen a sus trabajadores vinculados
con la libertad sindical, por medio de la aplicacion de los convenios de la OIT que
proclaman:

“Los trabajadores deberdn gozar de adecuada proteccion contra todo acto de
discriminacién tendiente a menoscabar la libertad sindical en relaciébn con su empleo.
Dicha proteccion debera ejercerse especialmente contra todo acto que tenga por objeto
despedir a un trabajador o perjudicarlo en cualquier otra forma a causa de su afiliacion
sindical o de su participacion en actividades sindicales fuera de las horas de trabajo o, con

el consentimiento del empleador, durante las horas de trabajo”.(53)

(52) Diario Oficial de las comunidades Europeas Ley 145, 1996, cldusula 2, nimero 4
(53) Convenio de OIT Numero 98, relativo a la aplicacion de los principios del derecho de

sindicacion y de negociacion colectiva, 1948, articulo 1
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De este modo, los trabajadores se encuentran protegidos de la voluntad unilateral del
empleador de despedirlos por esta causa. De acuerdo con el convenio 158 de la OIT de
1982, sobre la terminacion de la relacion de trabajo por iniciativa del empleador, los
trabajadores afectos a esta proteccion son los siguientes:

1) “Trabajadores que se afilien a un sindicato,
2) Trabajadores que participen en actividades sindicales,
3) Trabajadores que son candidato a representante de la organizacion sindical,

4) Trabajadores que son representante sindical o haber actuado como tal.”(54)

Por tal razén, para la Union Europea es fundamental el didlogo y la libre informacion
entre la entidad econémica empleadora vy las organizaciones de trabajadores, por lo

cual, lo normé en la directiva 2002/14/CE disponiendo que:

“Los Estados miembros de la Unién Europea velaran por que los representantes de los
trabajadores gocen, en el ejercicio de sus funciones, de la proteccién y las garantias
suficientes que les permitan realizar de manera adecuada las tareas que les hayan sido

encomendadas”. (55)

Del analisis de la citada norma, puede concluirse que, la proteccién contra el despido de
los representantes de los trabajadores subsiste, mientras ejerzan sus funciones como
tal. No obstante lo anterior, los Estados miembros de la Unién Europea dispondran las
condiciones especificas y dentro de los limites establecidos por sus legislaciones
nacionales el plazo del fuero sindical y las medidas adecuadas en caso de

incumplimiento.

(54) Convenio de OIT Numero 158, sobre la terminacion de la relacidén de trabajo por iniciativa del
empleador, 1982, articulo 5

(55) Directiva 2002/14/CE del parlamento europeo y del consejo, 2002, articulo 7
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Despido de los trabajadores sujetos a Fuero Laboral en la Unién Europea

En la Union Europea, el despido de los trabajadores, estd establecido legalmente
distinguiendo entre 3 modalidades, a saber:

“Por razones inherentes a la persona; basado en la conducta del trabajador y por

necesidades urgentes de la empresa”. (56)

La proteccién contra el despido, no significa, que el empleador no pueda despedir
ciertamente a los trabajadores, mas bien, se trata de proteger que el despido se realice
bajo una causa justificada, es decir, que el empleador argumente razones que acrediten

que no es arbitraria y unilateral la decision en terminar la relacion laboral.

La justificacion de la terminacion de la relacién de trabajo, por iniciativa del trabajador
por medio de la renuncia voluntaria, o el acuerdo entre trabajador y empleador, no se
entiende como despido por la Unién Europea, por ende, la proteccién contra el despido
no tiene aplicacion, en esta hipotesis.

En efecto, se puede despedir a un trabajador sujeto a fuero laboral aludiendo un
motivo justificado, comunicandoselo por escrito al trabajador, sin embargo, cuando se

trata del fuero maternal, la norma dispone que:

“En su caso, siempre que la autoridad competente haya dado su acuerdo”, (57) procede
el despido, es decir, solo se puede dar por terminada la relacién laboral de un trabajador
sujeto a fuero maternal, por causa justificada y aprobada por la autoridad competente, si

no procede esta formalidad, el despido es nulo.

(56) El despido individual y colectivo y su proteccion social en la Union Europea, Marcos Pefia,
Rodolfo Benito y otros, 2009, pagina 23
(57) Diario Oficial de las Comunidades Europeas, Ley 348, 1992, articulo 10, Nimero 1
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En los estados de la Unidn Europea cuando ocurre un despido justificado, acarrea la
indemnizacion financiera para compensar la pérdida del empleo, no ocurre lo mismo
cuando se despide injustificadamente a los trabajadores protegidos por el fuero, pues el
despido es nulo, y ocurre la reintegracion al empleo y se garantizan los derechos que
han adquirido en concepto de afios de servicio.

“La proteccién también puede garantizarse mediante medidas disuasorias. En Irlanda,
todo despido vinculado al embarazo, al parto o0 a la lactancia se considera abusivo y esta
prohibido; la ley contempla unas sanciones muy fuertes, y la trabajadora injustamente
despedida puede optar por reintegrarse a su trabajo o por una indemnizacion de hasta
dos afos de salario bruto. En Bélgica, en caso de despido ilicito, ademas de la
indemnizacién por terminacion de la relacion de trabajo, debe pagarse una asignacion
especial de protecciéon equivalente a seis meses de salario bruto. En Finlandia, la

indemnizacién por despido injustificado puede ser de 24 meses de salario.”(58)

El despido al trabajador sujeto a fuero laboral en la Unién Europea en tiempos de
crisis econdmica, es causa de conflicto, pues la empresa se plantea reducir personal por
la situacion financiera y recurre al despido, pero aludiendo una causa injustificada, se

entra entonces en un proceso de litigio, por despedir inadecuadamente.

“Las demandas de proteccion contra el despido significan el 60 % de todas las
demandas laborales, ocupando el primer lugar en la practica jurisdiccional alemana. En
el area laboral, Alemania, cuenta con un sistema jurisdiccional bastante eficiente con
330.000 procesos anuales, de los cuales las dos terceras partes terminan en primera
instancia, a mas tardar después de 3 meses. Es decir, se trata de un procedimiento rapido
y eficaz. No obstante, como en otros paises de nuestro entorno, en la mayoria de los
casos el proceso concluye con una indemnizacion a favor del trabajador y no con la
readmision a su puesto de trabajo. La indemnizacion suele suponer, por lo general, la
mitad de un salario mensual por afio. Los procedimientos son parecidos en Espafa y
Alemania.” (59)

(58) Conferencia Internacional del Trabajo 87.a reunién, Informe V, 1999, pagina 48
(59) El despido individual y colectivo y su proteccion social en la Uniéon Europea, Marcos Pefia,

Rodolfo Benito y otros, 2009, pagina 2
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El desafuero o despido de los trabajadores sujetos a Fuero Laboral, es un
procedimiento muy parecido al nuestro que dispone la Union Europea, pues contempla
sanciones e indemnizaciones de tipo financieras muy elevadas si se procede de forma

ilicita o errénea y con reintegro del trabajador al trabajo.

El procedimiento general para desaforar o despedir al trabajador, en la Union
Europea, como en Chile, es necesario que el empleador concurra a la autoridad
competente, es decir, se recure al juez del trabajo, a él se le debera dar las razones de
despido justificadas y con las pruebas que lo ameriten, sé6lo existe esta instancia para que
el empleador pueda lograr el despido legalmente.

El juez decidira, si procede el despido o0 no, a razén de la justificacion y pruebas
dadas por el empleador, ademas, “el juez utiliza el derecho internacional y convenios

especificos de la OIT para afrontar casos de despido complejos”. (60)

Si no procediera el despido, el trabajador, seguird en su puesto de trabajo. Si procede
el despido, por el motivo basado en la conducta del trabajador, debidamente comprobado,
el trabajador, no tendra derecho a indemnizacién, si procediera con otras justificaciones

emana indemnizaciones al trabajador.

Cuando existen despidos abusivos o reclamos por parte del empleador hacia los
trabajadores por causa de la maternidad o relacionados en la libertad sindical, el
procedimiento que realiza la parte afectada, es de acudir al sindicato de la empresa como
primera instancia, este toma el papel de defensor de los derechos de los trabajadores
por los reclamos y despidos, tratando de solucionar el conflicto entre las partes, si no ha
podido llegar a la solucion la via siguiente es del arbitraje. Si no existe el sindicato, el
trabajador acude al arbitraje en primera instancia, si el despido se generara por

negociacioén colectiva, se procedera a la mediacion del arbitraje.

(60) El despido individual y colectivo y su proteccion social en la Uniéon Europea, Marcos Pefia,

Rodolfo Benito y otros, 2009, pagina 26
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El arbitraje es la via que los estados miembros de la Unién Europea disponen para los
conflictos entre el empleador y el trabajador, efectuada por un organismo administrativo
publico especialista en leyes laborales, que todo Estado miembro de la Union Europea
posee, con la facultad de velar por el cumplimiento normativo del fuero laboral y demés
derecho laboral, de este modo las partes en conflicto disponen de este medio para poder
resolver la controversia de los reclamos y despidos, si el despido resulta totalmente
injustificado, es decir, no se ajusta a las normas vigentes de los estados miembros de la

Unién Europea, pasa el conflicto al control judicial como la Unica via de solucion para ello.

Si el despido es correcto, el arbitraje resolvera las indemnizaciones que procedan, en
los casos de reclamos, se procedera a multar al empleador por la situacion del caso y de

fiscalizar que lo ocurrido por el reclamo no vuelva a suceder.

Si no procede el despido, y la instancia del arbitraje no puede solucionar el conflicto, la
Unica forma de terminar el conflicto es a través de la instancia judicial, en la cual el juez
del trabajo respectivo, decidira si procede o no el despido. Si el juez decide, con todas las
pruebas a su haber, el despido, procedera a fijar los montos indemnizatorios. Si el juez
decide que el despido no corresponde, obligara al empleador a reincorporar al trabajador
al empleo y garantizar todos los beneficios laborales para el trabajador, como el pago de

las remuneraciones, beneficios médicos y previsionales junto con estabilidad laboral.

En Chile cuando el empleador despide a una trabajadora amparada con fuero maternal,
la trabajadora afectada tiene 60 dias habiles para realizar el reclamo correspondiente, por

medio del procedimiento monitorio, que establece lo siguiente:

“Iniciar la presentacion del reclamo ante la Inspeccién del Trabajo. Las partes deberan
concurrir a un comparendo de conciliacion acompafiando todos los instrumentos
probatorios en que se funde su peticion. El inspector del trabajo, al cursar la citacion
podra instruir que se acompafien los contratos de trabajo, balances, comprobantes de

remuneraciones, registros de asistencia y cualquier otra documentacion pertinente.” (61)

(61) Caodigo del trabajo, 2010, articulo 497
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En el comparendo se pretende que exista una conciliacién, si no hubiere, el articulo
498 del codigo del trabajo establece que, el inspector del trabajo remitira al juzgado del
trabajo el acta de celebracién y los instrumentos presentados por las partes.

“‘En caso que el juez estime fundadas las pretensiones del requirente, las acogera

inmediatamente; en caso contrario, las rechazara de plano.”(62)

El procedimiento monitorio, establecido para el trabajador afectado por despido
abusivo, es mucho més facil y expedito que el procedimiento de aplicacion general,
mucho més complejo y largo que debe realizar el empleador como via judicial para
poder desaforar a un trabajador. Puesto que, el empleador tendra que interponer una
demanda por desafuero ante el juez competente, admitida la demanda, el tribunal debera
citar a las partes a una audiencia preparatoria, en que puede existir o no conciliacion, la
siguiente etapa es la audiencia de juicio, donde el juez resolvera si procede o no el

desafuero con las pruebas expuestas.

La legislacion de la Unién Europea comparada con la nuestra, en el caso del fuero
laboral, es muy parecida, por no decir igual, sélo la diferencia algunos plazos de indole de
duracién de la proteccion, los trabajadores sujetos a fuero laboral son los mismos, debido
a que todo provine de los convenios y o recomendaciones de la O.l.T. que se norma mas
particularmente en cada Estado que ha ratificado los convenios y o recomendaciones de
la O.I.T.

El la Unién Europea como en Chile el fuero laboral, no es un hecho sin importancia, si
no, que esta normado y se fiscaliza por organismos competentes en la materia, que
involucra fuertes sanciones econdmica financieras en su incumplimiento para las

empresas.

(62) Caodigo del trabajo, 2010, articulo 499
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Asociacién de Empresas de la V regién

La Asociacion de Empresas de la V Region, ASIVA, es una asociacion gremial
multisectorial, sin fines de lucro, que agrupa a grandes, medianas y pequefias empresas
del sector industrial, productivo y de servicios de la V Region. Con un total de 150
empresas, ofrece a sus asociados Capacitacion Laboral, Asesorias Preventivas en el
ambito tributario, laboral y medioambiental, ademas de una participacion activa en las
distintas Comisiones de Estudios y Comités Sectoriales.

Como organizacion comprometida con el desarrollo y crecimiento de la Region, busca
aglutinar esfuerzos mancomunados entre el sector publico-privado para generar un aporte
significativo en el fomento del quehacer productivo de las empresas de la Regién. A partir
de ello, es reconocida como interlocutora vélida, por todos lo sectores, con una imagen de
tradicibn como institucién regional, que cumple con su labor gremial de canal de
comunicacion y representacion de sus asociados frente a las autoridades y publicos

relevantes.

ASIVA se constituyd como Asociacibn Gremial de Industriales de Valparaiso y
Aconcagua el dia 17 de Agosto de 1954, gracias a la iniciativa de un grupo de
empresarios que quisieron dar vida a una entidad que uniera a todos los industriales de

aguella época.

Pasados los afios, a raiz del proceso de regionalizacién, la institucibn mantuvo su sigla
pero pasé a llamarse Asociacién de Industriales de la V Region. Actualmente, y en
respuesta a la diversidad de rubros de sus empresas asociadas, ASIVA constituye la

Asociacién de Empresas de la V Region.

Desde sus inicios, ASIVA hizo publicos los principios y valores que desarrollaria a favor
de los industriales, entre ellos el fomentar el desarrollo industrial de la V Region, sustentar
el quehacer gremial en un constante espiritu de superacién, y mantener y promover la

solidaridad en relacién a las actividades comunes.
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Mision de ASIVA

Fomentar la creacion y crecimiento de la libre empresa, en cualquiera de sus formas,

lugares y actividades, con total respeto a las leyes vigentes, al medio ambiente y a la

comunidad en la que se inserta.

Vision de ASIVA

Ser reconocida como el primer referente empresarial de la V Region.

Objetivos de ASIVA

Impulsar toda iniciativa util a los industriales en general 0 a uno o varios de sus
sectores o0 ramas, que contribuya a su iniciativa o crecimiento.

Fomentar, planificar, proponer cursos, canalizar, asesorar, detectar necesidades
de capacitacién ocupacional y, en general, desarrollar las actividades conducentes
a la capacitacion de los trabajadores de los asociados en todos sus niveles
jerarquicos.

Sugerir, estudiar y buscar soluciones en los problemas que afectan a la actividad
de los asociados.

Procurar y fomentar el buen entendimiento en relacién con las actividades que les
son comunes entre los asociados y sus trabajadores, planificando, promocionando
y realizando acciones sociales tendientes a dicho objetivo.

Organizar y prestar todos los servicios necesarios 0 convenientes para el mejor
cumplimiento de la misiébn econdmica y social de las empresas asociadas en el
pais y de la legislacién que les rige, en relacion con las actividades que les son
comunes.

En general, promover la racionalizacion, desarrollo y proteccion de las actividades

que son comunes a los asociados y de las conexas a aquellas.
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Las caracteristicas de las empresas asociadas a ASIVA son:

e Empresas que se constituyeron en la quinta regiéon

¢ Empresas que se desarrollaran en la quinta region

e Empresas que desarrollan su explotacién en la quinta regién

o Empresas de todos los sectores econémicos

¢ Empresas de tamafio pequefio, mediana y grande

e Empresas de tipo publico y privado

o Empresas de constitucion juridica tanto de personas como de capital
e Empresas que desarrollan la industria en la quinta regiéon

e Empresas que desarrollan planes de mejoramientos ecoldgicos

e Empresas que se preocupan por capacitar a sus empleados

e Empresas donde existen sindicato

Las empresas asociadas a ASIVA buscan el fomentar la integridad empresarial para el
provecho mutuo, mejorar sus capacidades de demanda abrir nuevos mercados insertar a
la poblacion para el logro y mejoramiento de la calidad de los productos y servicios

ofrecidos.

El desarrollo de las empresas en la quinta regién va de la mano de transformaciones
estimuladas por la globalizacion econdmica, la profusa utilizacién del mercado como
mecanismo de coordinacién, el logro de los objetivos vinculados por los cambios
cientificos y tecnolégicos y especialmente la expansion de las tecnologias de la
informacién los cambios en los sistemas de produccion y en las tecnologias de gestion
empleadas, de este modo permiten mejoramientos para la estructura econémica de la

region.

En todo este ambiente se insertan los trabajadores que han experimentado profundos
cambios relativos a la organizacion de la empresa y las condiciones del trabajo
asegurando la participacion de los trabajadores como actores principales de los procesos

del desarrollo empresarial de la quinta region.
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PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Chile inmerso en la comunidad internacional ha firmado y ratificado acuerdos y
recomendaciones emanados de la O.1.T que proclaman la proteccion del trabajo a ciertos
tipos de trabajadores, que encontrandose estos frente a la maternidad o en cargos de
representatividad de los trabajadores, se encuentran mas vulnerables frente a la decisién
unilateral del empleador de desvincularlos de la fuente de trabajo. La legislacién laboral
chilena ha establecido el Fuero Laboral, como la proteccion de inamovilidad en el

trabajo, de no ser despedido sin autorizacion previa del juez del trabajo respectivo.

El Fuero Laboral en los ultimos afios se ha extendido a varios tipos de trabajadores,
generando preocupacion en las empresas por el marco regulatorio de esta institucion que
protege a los trabajadores del despido, pues una desvinculacién inadecuada a estos
trabajadores y el incumplimiento a la normativa, acarrea fuertes sanciones de tipo

economicas para la organizacién junto con el reintegro al trabajo del trabajador.

La presente tesis aborda el Fuero Laboral regulado juridicamente en el Cédigo del
Trabajo realizando un andlisis descriptivo de los efectos e implicancias que se
ocasionan en las empresas de la V region de Valparaiso del sector privado asociadas a
ASIVA, parael afio 2010.
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OBJETIVOS

Objetivo General

Analizar los efectos e implicancias que se ocasionan en caso de inobservancia del

Fuero Laboral, en las empresas asociadas a ASIVA.

Objetivos Especificos

1) Recopilar los efectos e implicancias originados por el Fuero Laboral en

las empresas en estudio, mediante la aplicacion de una encuesta.

2) Describir los efectos e implicancias que se producen en las empresas en
estudio por causa del Fuero Laboral.
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METODOLOGIA

Etapa 1: Recopilacién de informacion

La investigacion es de tipo de estudio descriptivo.

Revisar la bibliografica existente del Fuero Laboral, acudiendo a las

bibliotecas e internet.

Etapa 2: Sistematizacion de la informacion recopilada y determinacion de la poblacion en

estudio

Ordenamiento de la informacién revisada dejando aquella que sirva de

sustentacion a la presente tesis.

La poblacién en estudio es el conjunto de empresas del sector privado de la V
region de Valparaiso asociadas a ASIVA que posean 100 o mas
trabajadores, para establecer la poblacion se contactar4 con ASIVA, para

solicitar el listado de las empresas en estudio.

El tamafio de la poblacion de interés, que presentan las condiciones para la

investigacion, es de 32 empresas.

Se procedera a enumerarlas para seleccionar la muestra de 7 empresas con
un nivel de confianza del 90%, y un error deseado del 10%, de forma aleatoria

simple generado con una calculadora.(ver anexo 1)
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Etapa 3: Elaboracion y aplicacion del instrumento

e El instrumento para la recoleccion de informacion, es mediante la aplicacion
de una encuesta, que es de tipo directa, con preguntas con alternativas,
busca recopilar los efectos e implicancias del Fuero Laboral en las empresas
en estudio para el aflo 2010.(ver anexo 2)

e La encuesta esta disefada para ser contestada en forma personal o por via

maiil.

e Lavalidacion del instrumento se hara en base a juicio de experto del area del
Derecho Laboral de la Universidad de Valparaiso.

e La encuesta estd dirigida a la empresa en el area de recursos humanos, para
ser contestada por la persona encargada del area, correspondiente al gerente

de recursos humanos, el jefe de personal o su simil.

e Se contactara con las empresas seleccionadas, mediante mail o teléfono,

solicitando responder la encuesta.

63



Etapa 4: Analisis de la informacion.

e Se ejecutara un analisis descriptivo e interpretacion sobre la informacién

recopilada en la encuesta puntualizando al respecto.

e Se procedera a tabular la informacion obtenida en la encuesta sistematizando
la informacion elaborando gréficos y cuadros para presentar la informacién.
(ver anexo 3)

e Se elaboraran las conclusiones.
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ANALISIS Y DISCUSION DE RESULTADO

Las empresas seleccionadas para aplicar la encuesta que busca recopilar y realizar el
analisis de los efectos e implicancias ocasionadas por el fuero laboral, a base de una
muestra representativa, fueron 7 empresas de la quinta region asociadas a ASIVA que

posean 100 o mas trabajadores, ellas son:

e Cocacola Embonor S.A., empresa dedicada a la elaboracién vy distribucion de

bebidas carbonatadas perteneciente al sector industrial de quinta region.

¢ Molinera San Felipe Ltda., empresa dedicada a la produccion de harina de trigo y
derivados, perteneciente al sector de la industria en la quinta region.

e TPS S.A., empresa dedicada a la explotacion de los puertos chilenos mediante el

régimen de concesiones en la quinta region.

e Egesa S.A.,, empresa dedicada al area metalmecénica, desarrollando labores de
mantencion, montajes, fabricaciébn de estructuras metélicas, obras civiles y

suministro, en la quinta region.

o Wesser S.A., empresa dedicada a la fabricacién de escobillas, pinceles, brochas

en la quinta region.

e UHY Ossandon Ltda., empresa dedicada a prestar servicios profesionales de

auditoria, tributaria, consultoria, en la quinta region.

e EASY S.A,, empresa dedicada a la venta de productos para la construccion en la

quinta region, pertenece al holding cencosud.
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El presente analisis es desarrollado a partir de la informacion obtenida en las
encuestas realizadas a las empresas en estudio, las cuales fueron recogidas para
tabularlas y realizar graficos para presentar la informacién en forma mas sencilla y de ser
facil de comprender junto al estudio correspondiente de cada pregunta del cuestionario,

utilizado para recolectar la informacion.

Grafico N°1
Empresas que poseen trabajadores
con Fuero Laboral

Las empresas poseen a
lo menosa un

Elaboracién Propia i ]
trabajador sujeto a

Como se aprecia en el grafico N° 1 el 100% de las empresas en estudio poseen
trabajadores sujetos a fuero laboral, ya sea por causa del fuero maternal o por el fuero
sindical, al tener 100 o mas trabajadores, debido a que estas empresas poseen
sindicatos de trabajadores y sus dirigentes se encuentran favorecidos con el fuero laboral
y a que poseen mujeres trabajadores y estas se encuentran en la etapa de su maternidad
razon por lo cual las ampara, lo cual nos indica que a este nivel de trabajadores que
poseen las empresas, ya es posible que a lo menos, encontrar a un trabajador o
trabajadora sujeto a fuero laboral lo que implica que las empresas tienen que tener el
conocimiento cabal del marco normativo que regula el instituto laboral a fin de evitar

incumplimientos en desvinculaciones ilegales o abusivas, para poder gestionar su
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desafuero si fuese el caso ante el Tribunal del Trabajo respectivo mediante el

procedimiento de aplicacion general.

Al encontrarse que todas las empresas encuestadas tienen trabajadores sujetos a
fuero laboral, se infiere que en las demas empresas con un numero de trabajadores
similar a 100 o mas, poseen trabajadores afectos al fuero laboral, lo cual significa, que la
normativa vigente sobre la materia resulta aplicable, los trabajadores evidentemente crean
sindicatos y afrontan la maternidad en su vida laboral, las empresas tienen que afrontar el

hecho que es imposible de eludir.

Grafico N°2
Empresas que poseen Manuales o Politicas para el
Fuero Laboral

A lo masel 43% de las
maulaes para el Fuero Laboral

El grafico N° 2 indica que un 57% de las empresas en estudio no posee alguna politica
o manual referente al fuero laboral, poseer un manual o politica respecto al fuero laboral
es indudablemente la base para poder gestionar cualquier asunto referente al fuero

laboral, especialmente el de desvincular al trabajador de la empresa, puesto que, no es
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necesariamente la base poseer trabajadores sujetos a fuero laboral en las empresas
para que estas empiecen a preocuparse por la normativa, el estudio demostré que el 43%
de las empresas posee un manual o politica, indicandonos que se preocupan por el tema,

gue ponderan la importancia de la normativa relativa al fuero laboral.

Si las empresas no poseen trabajadores sujetos a fuero laboral en un cierto periodo de
tiempo, signifique que no tendrd, pues los trabajadores pueden formar sindicatos y se
puede formar un sindicato sélo con 8 trabajadores, o negociar colectivamente, también la
empresa puede estar obligada a formar un comité paritario de higiene y seguridad, y si
posee trabajadoras ellas en cualquier minuto pueden presentar un certificado médico que
acredite su estado de gravidez, o trabajadores pidan su permiso paternal o de muerte de
un hijo, por lo cual es necesario que la empresa tenga presente todos estos factores que

originan que los trabajadores obtengan el fuero laboral.

A través del tiempo se han incorporado en la normativa referente al fuero laboral los
factores mencionados, que amplian las circunstancias favorables para que los
trabajadores posean el fuero laboral, por tal motivo, las empresas deberian tener un
manual o politica establecida que se preocupe para afrontar la gestion y posibles
controversias con la Inspeccién del Trabajo y arriesgar multas, al querer desvincular al

trabajador sujeto a fuero laboral.

El poseer un manual o una politica implica un costo en su elaboracion, pero el beneficio
futuro es que se evitara incurrir en gastos generados por una mala gestion en el despido
de los trabajadores sujetos a fuero laboral por no estar capacitado o instruido en la
materia, el manual o la politica es esencial para este caso debido a que permanece en el
tiempo en la empresa y puede ser modificado para sus mejoras, un jefe de personal o un
asesor externo que maneje el tema del fuero laboral en la empresa, no es bueno, ellos
son personas y se desvinculan de la empresa dejando a esta en un incierto en el manejo
de la gestibn del fuero laboral, ocasionando posibles perjuicios econdémicos al
incorporarse otra persona que no esté capacitada o simplemente no tiene las

competencias necesarias para gestionar el tema del fuero laboral.
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Gréafico N° 3
Personal que gestiona el despido de un trabajador
sujeto a Fuero Laboral en las empresas

1 2 3
Gerente RRHH Personal RRHH Asesoria

El 57 % de las empresas gestiona
el despido de wun trabajador con
Fuero Laboral con el Gerente de

., . RRHH o el Jefe de Personal
Elaboracién Propia

Como nos indica el grafico N° 3 en la practica, es el personal interno de la empresa
quien se encarga de gestionar el despido de un trabajador sujeto a fuero laboral lo realiza
el personal interno de la empresa, que puede ser el gerente de recursos humanos o el
jefe de personal con un 57% de las respuestas en el estudio o empleados del area
interna de recursos humanos con un 43% de las respuestas del estudio, ellos son los
principales gestionadores de desvincular a los trabajadores sujetos a fuero laboral de la
empresa, esto implica un gasto ya aceptado en la empresa, que esta implicito en la
remuneracion de los gestionadores, al estar realizando la funciones que les corresponde

en su cargo, que entre otras esta la de despedir a los trabajadores sujetos a fuero laboral.

No genera un importante gasto financiero despedir a los trabajadores sujetos a fuero
laboral, como lo realizan personal interno de la empresa, no se requiere acudir a una
asesoria externa para tal efecto, a las empresas so6lo les basta con el personal que tienen
para gestionar el despido, no obstante lo anterior, el perjuicio econémico si se produce al
tener las empresas la necesidad de tener personal que gestione todo lo relacionado con
los trabajadores, que se pueden mencionar elementos de contratar, el pago de

remuneraciones, leyes sociales, vacaciones y de despedir.
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El despedir implica tener presente que las empresas deben de tener dinero en caja, las
cotizaciones previsionales pagadas y que el trabajador no esté sujeto a fuero laboral, la
gestién implica el costo, este costo siempre es la remuneracion del trabajador o el area
encargada, no se desglosa los elementos, es decir, las empresas no llevan un sistema de
costeo, como por ejemplo el costo de la remuneracion del trabajador es el 30% por
gestionar el despido, 40% por contratar personal y 30% por llevar la contabilidad de las
leyes sociales, no sucede esto, es mas simple solo llevar toda la remuneracién a gasto
por todos estos conceptos, y el gasto de despedir a los trabajadores sujetos a fuero
laboral esté implicito en la remuneracion del gestionador, por lo cual es casi imposible que
se pueda determinar el gasto real. Sin embargo, el gasto es real y efectivo en las
empresas, de gestionar el despido de los trabajadores sujetos a fuero laboral, en el

personal interno de la empresa.

Grafico N° 4
Empresas que han tenido controversia con la Inspeccion
del Trabajo por Causa del Fuero Laboral

A lo mas el 43% de las empresas
presentaron una  controversia con la

Elaboracién Propia ! © )
inspeccién del trabajo por causa del Fuero Laboral
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Como se aprecia en el grafico N° 4 en términos generales, la controversia con la
Inspeccion del Trabajo relativo al fuero laboral es un hecho real que afrontan las
empresas, los motivos son variados y pueden surgir de interpretar el sentido de la norma,
de violar o desentenderse de la norma o simplemente no estar al corriente de la normativa
del fuero laboral, puesto que el 43 % de las empresas, sujetas a estudio presentan una
controversia con la inspeccion del trabajo.

La Inspeccion del Trabajo vela por los intereses de los trabajadores, no omite la
realidad de que las empresas suelen imponer sus criterios frente al fuero laboral, los
trabajadores no estan ajenos a la normativa ellos aunque no son expertos, conocen sus
derechos y saben cuando son vulnerados y concurren a la inspeccién para que los
ayude. Es importante recordar que los trabajadores tienen un plazo de 60 dias habiles

para reclamar, a partir de la fecha de separacién de sus labores de trabajo.

Ahora bien un 57 % de las empresas del estudio no estan sujetas a una controversia
con la Inspeccién del Trabajo por lo cual su gestion interna es suficiente para no
encontrarse con este problema, debido a que acarrea a ser fiscalizado y arriesgarse a
tener multas, esto significa estar envuelto en una seria de desventajas para la empresa
empieza a surgir la desconfianza de los trabajadores con los empleadores y el ambiente
de trabajo se vuelve tenso, baja la productividad, lo que conlleva a un efecto econémico,
nadie quiere estar en una organizacion donde los derechos de los trabajadores empiezan
a ser vulnerados, donde los trabajadores tienen que acudir a formar sindicatos para que
se les escuche y apoyarse en la Inspeccion del Trabajo para defender sus derechos,
estar en controversia con la Inspeccion del Trabajo, es sinénimo, que anda algo mal con
la gestion del fuero laboral, es el primer paso para acarrear un efecto negativo a la

empresa.
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Gréafico N° 5
Personal de la empresa que gestiona la controversia con
la Inspeccién del Trabajo

Gerente RRHH Personal RRHH Asesoria

El 72% de las empresas utiliza al Gerente de RRHH
) ) o Jefe de Personal para gestionar la
Elaboracion Propia controversia con la Inspeccion del Trabajo

El grafico N° 5  indica que el efecto de encontrase en una controversia con la
Inspeccioén del Trabajo es el de gestionar tal controversia, es asi, como el resultado de la
encuesta nos indica que el personal de la empresa Yy la asesoria externa son los que
gestionan la controversia con la Inspeccion del Trabajo, s6lo un 14% de las empresas
utiliza la asesoria externa generando un gasto por honorarios a la empresa, en el 74% de
las empresas el gerente de recursos humanos o el jefe de personal gestionan la
controversia y solo un 14% gestiona la controversia personal interno del area de recursos
humanos, indicandonos que gestionar una controversia es un tema que se toma con
seriedad dejando a la persona con mas jerarquia en la empresas o recurrir a personal

especializado en una asesoria externa.

Gestionar la controversia con la Inspeccion del Trabajo es fundamental para que no
acarree posibles infracciones a la normativa que conlleva fuertes multas, la persona que
esté a cargo debera tener las competencias necesarias para ello, lo fundamental es
negociar, si se ha incumplido en una infraccion, como por ejemplo, despedir a un
trabajador cuando este posee fuero laboral, para no arriesgar una multa, es necesario
negociar con el trabajador para que este no demande, es mas perjudicial y engorroso un

pleito judicial, para evitar esto es que esta la instancia con la Inspeccion del Trabajo para
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llegar a un acuerdo, donde se puede reintegrar al trabajador y esperar a que se cumpla el
plazo en que el trabajador esta sujeto al fuero laboral y luego despedir o gestionar su
desafuero.

Gestionar la controversia involucra dos caminos para la empresa, uno es llegar a un
acuerdo para solucionar el problema, sin involucrar efectos econémicos adversos para la
empresa, la segundo via es llegar a la instancia judicial lo que acarrea perjuicios
econOmicos para la empresa al tener que gestionar una instancia mas compleja y con

multas de por medio.

Grafico N°6
Empresas que presentan Multas por causa del
Fuero Laboral

A lomasel29% de las
empresas presenta multas

Elaboraci6n Propia por causa del Fuero Laboral

Como se aprecia en el grafico N° 6 existen sanciones econOmicas para las
infracciones al fuero laboral impuestas en la normativa del codigo del trabajo, que
involucran fuertes sumas de dinero, estds son un medio para que los empleadores
cumplan con la normativa y no se desentiendan de ella, por lo cual el no afrontar un gasto
por el pago de multas deberia ser el objetivo en la empresa cumpliendo con la normativa
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del fuero laboral, mas aun el resultado nos indica que existen empresas multadas con un
porcentaje del 29% de las empresas en estudio, es decir, existen empresas que han
tenido que incurrir en un gasto por causa de infracciones al fuero laboral, es una situacion
real, las empresas se ven envueltas en incumplimientos a la normativa del fuero laboral y
su efecto es el pago de una suma de dinero, acarreando un inconveniente financiero para

la empresa.

Al abordar las empresas las multas por infraccion al fuero laboral deben de registrar
tal efecto econdmico en su contabilidad, realizando un asiento contable con cargo a gasto
por multas con abono a forma de pago, el incumplimiento de no pago acarrea intereses
aumentando el efecto econémico, el cual si se produjese también debe ser reconocido
contablemente en el asiento, este gasto por el pago de la multa mas intereses si procede,
rebaja el margen de explotaciébn de la empresa y es una deduccién a la RLI de la

empresa.

Las infracciones al fuero laboral son contempladas en multas valorizadas en U.T.M.,
por lo cual el efecto de estas varian en el tiempo, el valor de la U.T.M. es variable y
encontrarse  con un valor significativo afecta encareciendo el valor que se paga
finalmente en pesos por la multa, las empresas deben de tener en cuanta este efecto, si
bien las empresas pueden pedir rebaja a la infraccion, estar reiteradamente sancionado
por infracciones no soluciona el problema de fondo que es gestionar el fuero laboral
correctamente, puede que al principio pagar una multa es mas beneficioso que gestionar
una controversia con la inspeccién o reincorporar el trabajador a sus funciones laborales,
sin embargo el juez del trabajo, puede ordenar la reincorporacion del trabajador con el
pago de la remuneracion por el periodo que estuvo separado de sus funciones laborales,

encareciendo a un mas el efecto financiero para la empresa.
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Grafico N° 7
Empresas que estan en un proceso de Desafuero

El 86% de las empresas no
Elaboracion Propia estaen un proceso de desafuero

El resultado del grafico N° 7 muestra que el 14 % de las empresas en estudio se
encuentran asumiendo el desafuero, es decir, se encuentran en un proceso para despedir
a un o0 a unos trabajadores sujetos a fuero laboral, la realidad es que un porcentaje de
empresas necesita desvincular a un trabajador de su empresa, el motivo puede ser
variado, pero deben realizar el proceso judicial correspondiente, esto nos indica que
estan realizando una gestibn apegada al marco legal para no incurrir en posibles

infracciones a la normativa del fuero laboral.

Parece logico que las empresas utilicen el desafuero para desvincular al trabajador, en
términos generales es la mejor forma de evitar sanciones econdémicas, sin embargo, es
posible tomar otro camino es de esperar que el trabajador cumpla el plazo por el cual lo
protege el fuero laboral establecido en la ley, para luego despedir, existe la posibilidad de
gue no se otorgue el desafuero y la empresa se vea obligada a seguir vinculado con el

trabajador.

El efecto de gestionar el despido del los trabajadores sujetos a fuero laboral recae en
el tiempo que dure tal proceso, debido a que es perjudicial para la empresa, recae en
gastos incurridos de pagar la remuneracion del trabajador afecto al fuero laboral, y el

pago de la remuneracion del personal encargado de llevar la gestién del desafuero y se
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encarece a un mas si se necesita personal de apoyo como un abogado que se encargue
de llevar el proceso judicial.

Grafico N° 8
Empresas que enfrentan un proceso judicial por causa de
Fuero Laboral

El 100 % de las empresas no
esta en un proceso Judicial por

., . causa del Fuero Laboral
Elaboracién Propia

Como se aprecia en el grafico N° 8 las empresas en estudio no enfrentan alguin
proceso judicial por incumplimientos o infracciones a la normativa del fuero laboral, al no
verse involucradas las empresas en estudio en procesos judiciales, no incurren en
desembolsos de dinero y de consumos de horas laborales del personal para gestionar el
procedimiento judicial, esto indica que en primera instancia las empresas cumplen con la
normativa, su gestion es positiva al no verse envueltos en procedimientos judiciales que

pueden ser perjudiciales para la empresa.

Afrontar un proceso judicial por infracciones al fuero laboral es gestionar tal causa con
el riesgo inherente de verse afectado con un resultado adverso, en sanciones
econOmicas para la entidad, por tal la gestibon que debe realizarse es de suma

importancia, es aqui donde las personas encargadas del proceso judicial deben ser
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poseer las competencias necesarias, un abogado es la persona idénea, el gasto por la
remuneracion dependera si es un personal interno o una persona externa, si fuese interno
el gasto por remuneracion es implicito en la remuneracion, si es por personal externo sera
el monto del honorario respectivo por el servicio prestado, gasto que es directamente
originado por la gestion del proceso judicial a causa del fuero laboral.

Gestionar un proceso judicial por infracciones al fuero laboral constituye una imagen
negativa para la empresa, los trabajadores ven con desconfianza su futuro laboral en
empresa y empiezan suspicacias, recordemos que cualquier trabajador puede estar
afecto al fuero laboral, si al ver que la empresa no le importa ser multada, afrontar
contingencias judiciales, es sintoma de que la administracion no se preocupa por sus
trabajadores, lo cual es perjudicial, los trabajadores son un elemento importante en la
productividad de la empresa, tener un ambiente laboral favorable donde la administracion
se preocupa por sus trabajadores, cumplen con la normativa laboral, favorece la

productividad y el logro de los objetivos de la empresa.

Grafico N° 9
Personal que gestiona algun procedimiento Judicial por causa
del Fuero Laboral en las empresas

S %

1 2 3

Gerente de RRHH Personal de RRHH Asesoria

A lo mas el 86 % de las empreas utiliza
una asesoria externa para gestionar

Elaboracion Propia . o S
algin  procedimiento judicial
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El gréfico N° 9 indica que el personal ajeno a la empresa es quien en un 86%
gestiona un proceso judicial referente al fuero laboral, en las empresas en estudio, trae
COmo consecuencia un gasto, efecto que es inevitable en el pago por honorarios por los
servicios, las causas por que las empresas ocupan el personal externo a ella tiene que
ver con que su personal interno no tiene las competencias necesarias para tal proceso,
el personal externo que ocupan las empresas es el abogado quien tiene las competencias
necesarias, gestionar un proceso judicial no es una materia que las empresas afronten
constantemente, segun el resultado obtenido anteriormente, por lo cual mantener
personal idéneo para ocuparse de estas situaciones, que acarrea el pago de
remuneraciones, si tales situaciones son esporadicas en el afio no tiene sentido,
provocaria un gasto mayor, por tal motivo, las empresas recurren al personal externo que

esta mejor calificado para afrontar la necesidad con resultados satisfactorios.

El hecho econdmico de utilizar personal externo 0 una asesoria para gestionar
infracciones a las normas del fuero laboral, es registrado por la contabilidad, se realiza un
asiento contable con cargo a honorarios y retencién de honorarios, por un 10% del valor
del servicio, con cargo a la forma de pago, que puede ser por banco o por caja, al utilizar
este asiento la empresa tiene que retener un 10% del valor del servicio donde es pagado
en el formulario 22 en el mes siguiente al del pago del servicio, se puede rebajar este
gasto en la R.L.I. para disminuir el pago del impuesto renta, la persona que presta el
servicio después puede recuperar el 10% que se le retuvo en la declaracion de renta al
afno siguiente, las empresas deben de tener un libro auxiliar donde quede reflejado la

transaccion por el pago del servicio.

El estudio muestra que el gestionar infracciones judiciales de la normativa del fuero
laboral provoca un gasto inherente en el pago del servicio, es necesario que las empresas
no afronten este hecho, es mejor gestionar internamente impidiendo que surjan
infracciones o contingencias a las normativas del fuero laboral, capacitando al personal
encargado, o contratando a personal idoneo, en el caso del desafuero siempre es posible
negociar con el trabajador y llegar a un mutuo acuerdo y asi terminar la relacion laboral

beneficiandose el empleador como el trabajador.
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Grafico N° 10
Empresas que han tenido que reincorporar a un trabajador
a sus laboral por causa del
Fuero Laboral

EL 14 % de las empresas han tenido
que reestablecer a un trabajador asus
Elaboracién Propia labores por causa del Fuero Laboral

Como se aprecia en el gréfico N° 10 soélo el 14% de las empresas en estudio han
tenido que reincorporar a un o a unos trabajadores sujetos a fuero laboral por verse
imposibilitado de desvincularlo de la relacion laboral, se infiere que las empresas han
separado inapropiadamente al trabajador o trabajadores de la relacion laboral y por
instruccion de la inspeccion del trabajo se tuvo que restablecer al trabajador o
trabajadores o por el mandado judicial, ordenado por el juez del trabajo, se deduce que el
resto de las empresas no ha llevado a cavo un proceso de desafuero o el desafuero se ha

gestionado exitosamente.

Restablecer a un trabajador que no ha podido desvincular de la empresa carrea el
gasto de primera instancia de pagar la remuneracion del tiempo que el trabajador estuvo
separado de sus funciones, es decir si el tiempo que el trabajador no estuvo trabajando
fue de un mes, la empresa debe de pagar la remuneracion del mes mas las leyes
sociales, si son varios meses se tendra que pagar todos los meses, es un gasto
importante para la empresa en su situacion financiera, como segunda instancia el gasto

de la remuneracién que se debe de pagar al trabajador al restablecerlo por el periodo que
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subsista el fuero laboral del trabajador, remuneracién que no estaba en el presupuesto de
la empresa, se entiende que si se desea despedir a un trabajador sujeto a fuero laboral
no se pagara mas remuneracion, contemplar nuevamente en el presupuesto el pago de
esta remuneracion provoca sin duda alguna un importante efecto financiero en las
empresas, como consecuencia de ello, en la contabilidad se debera registrar el gasto de

la remuneracién y también en el libro auxiliar de remuneraciones.

El efecto econdmico de restablecer a un trabajador sujeto a fuero laboral no solo es el
pago de las remuneraciones del trabajador, existen los gasto por el pago del servicio de la
asesoria, como nos indica el estudio las empresas recurren a ellas, un gasto que resulta
importante al no cumplir con el objetivo de desvincular al trabajador de la empresa es un
gasto en vano, ademas afecta a la gestion de la empresa en el despedir al trabajador
sujeto a fuero laboral, no se ha llevado con éxito sacrificando sumas de dinero y tiempo
para la empresa.

Cuadro Resumen N°1: Cantidad de Empresas involucradas con efectos juridicos, segun

Politicas 0 manuales referentes al Fuero Laboral por parte de las empresas en estudio

con Politicas o sin Politicas o

Empresas Manuales Manuales
Trabajadores sujetos a Fuero Laboral 3 4
Controversias con la Inspeccion del

Trabajo 1 2

Multas cursadas 0 2
Procedimientos Judiciales 0 0
Restablecer a un trabajador 0 1
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El cuadro N° 1 muestra que las empresas en estudio con o sin politicas referentes al
fuero laboral poseen trabajadores sujetos a fuero laboral, de las 3 empresas que poseen
manuales o politicas una de ella ha tenido una controversia con la Inspeccion del
Trabajo, de las 4 empresas que no tienen politicas o controversias, dos de ellas tuvo
controversia con la Inspeccién del Trabajo, lo que nos indica que existe un 50% de
probabilidad que empresas que no tengan manuales o politicas se enfrenten a
controversias por incumplimientos normativos al fuero laboral versus solo un tercio de

empresas que poseen manuales o politicas que se ven enfrentado a esta situacion.

Las empresas que poseen manuales o politicas referentes al fuero laboral no
presentan multas por infracciones al fuero laboral segun el cuadro, no asi las empresas
que no tienen un manual, pues el 50% de ellas presenta multas por infracciones al fuero
laboral, esto nos indica que poseer un manual o politica referente al fuero laboral

constituye a favorecer a la empresa a no pagar multas por infracciones al fuero laboral.

El cuadro nos muestra que las empresas en estudio con o sin manuales, no se ven
envueltas en procedimientos Judiciales por el fuero laboral. Las empresas que poseen
manuales o politicas no se ven afectadas por reincorporar a un trabajador al trabajo luego
de despedirlo, en cambio, las empresas que no posen manuales o politicas se afectan
con reincorporar a un trabajador al trabajo por no poder despedirlo adecuadamente, es

decir, de acuerdo a la normativa del fuero laboral.

En resumen las empresas en estudio se ven notablemente menos afectadas por los
efectos de la normativa del fuero laboral al poseer un manual o politica sobre el fuero
laboral, no asi las empresas que no poseen un manual o politica sobre el fuero laboral
que se ven afectadas por los efectos del incumplimiento de la normativa del fuero laboral
encontrandose con controversias con la Inspeccion del Trabajo, el pago de multas y de
reincorporar a un trabajador a su trabajo, por no poder despedirlo de acuerdo a la
normativa vigente, lo que significa que las empresas deben de poseer un manual o
politica referente al fuero laboral para no verse envuelta en efectos ocasionados por el

marco regulatorio del fuero laboral.
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Cuadro Resumen N° 2: Cantidad de empresas involucradas en gestionar implicancias

sobre el Fuero Laboral , segun el personal que lo realiza

Personal de | Asesoria

Personal Gerente RRHH |RRHH Externa
El Gestionador del Despido 4 3 0
El Gestionador de la Controversia con 5 1 1

la Inspeccion del Trabajo

El Gestionador de Procedimientos Judiciales 1 0 6

Como se aprecia en el cuadro N° 2 las implicancias derivadas por el fuero laboral son
gestionadas mayoritariamente por el personal interno, del area de RRHH de las
empresas del estudio. Para gestionar el despido de trabajadores, las empresas en
estudio con un 57% recurren al gerente de recursos humanos y el 43% restante lo realiza
el personal interno del area de recursos humanos, excluyendo para esta instancia algin
asesoramiento externo. Para gestionar alguna controversia con la Inspeccion del Trabajo
referente al fuero laboral, 5 de las empresas en estudio recurren nuevamente al gerente
de recursos humanos, sélo una de ella recurre al personal interno del departamento de
recursos humano y una de ella recurre a un personal externo de la empresa para
gestionar la controversia. Cuando las empresas en estudio se ven envueltas en
procedimientos judiciales referentes al fuero laboral, el cuadro nimero 2 nos muestra que
6 de las empresas en estudio recurren a un asesoramiento externo para encargarse del

asunto, so6lo una empresa recurre al gerente de recurso humano.

En resumen so6lo una empresa en estudio recurre al gerente de recursos humanos
para encargarse de cualquier implicancia provocada por el fuero laboral, que una empresa
ocupa personal del departamento de recursos humanos para encargarse del despido y de
gestionar alguna controversia con la Inspeccién del Trabajo, dos de las empresas en
estudio ya no recurren al personal del departamento de recursos humanos para gestionar
la controversia con la Inspeccion del Trabajo si no que recurren al gerente de recursos
humanos 0 a una asesoria externa, cuando se trata de gestionar un procedimiento judicial
6 empresas recurren al asesoramiento externo, s6lo una de ella sigue recurriendo al

gerente de recursos humanos para tal efecto.
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CONCLUSIONES

El Fuero Laboral es una normativa contenida en el cédigo del trabajo en nuestro pais
para la proteccién de los trabajadores frente al despido decidido unilateralmente por el
empleador, estas normas fueron instauradas por inspiraciones de la normativa

internacional de la O.1.T. en sus diversos convenios y recomendaciones.

La normativa del Fuero Laboral implica efectos e implicancias para las empresas en
realizar una desvinculacion inapropiada de la relacion laboral, es decir, sin seguir el
marco regulatorio de la normativa, consistente en el pago de multas y de reincorporar al
trabajador a su fuente laboral, determinar las implicancias y efectos que implica el
gestionar el despido de los trabajadores afectos al Fuero Laboral en las empresas que
posean 100 o mas trabajadores asociadas a ASIVA de la V regién de Valparaiso consiste
en conocer la normativa vigente y de la realidad de cédmo gestionan las empresas la

desvinculacién laboral.

El Fuero Laboral es un impedimento para despedir libremente a los trabajadores en
las empresas, es una variable que se tiene que tener presente junto con el pago de las
cotizaciones previsionales y las indemnizaciones de servicio, estas dos ultimas sé6lo con
tener liquidez suficiente en caja se soluciona, no asi con el Fuero Laboral, debido que
para poder despedir al trabajador es necesario conseguir el desafuero, el permiso del
juez que autoriza a despedir, proceso que toma tiempo y que so6lo se puede conseguir
invocando las causales correspondientes que la propia normativa nos indica, como por
ejemplo sélo cuando el trabajador incurre en faltas graves, el robo, inasistencias al trabajo
injustificables, sabotaje, etc. siempre debidamente comprobadas por el empleador se
puede despedir al trabajador, por lo tanto el Fuero Laboral no implica una perpetuidad de
la relacion laboral, s6lo protege al trabajador por un determinado tiempo, por lo tanto la
normativa del Fuero Laboral no opera a favor del trabajador para perjudicar al
empleador, regula la decisién del despido sea de forma justificada y no unilateralmente

decida.
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La normativa protege la relacion laboral de los trabajadores envueltos en la maternidad
sin distinguir sexo, otorgando el beneficio del Fuero Laboral tanto para hombres como
mujeres, el fin no es proteger en si a los trabajadores, el Fuero Laboral pretende
garantizar el sustento a la criatura que esta por nacer y en sus primeros meses de vida al
igual que a los nifios que son adoptados, concedido judicialmente, por medio de la
remuneracion de los padres el tiempo estimado por la ley.

La normativa protege los derechos de sindicalizacion y negociacion colectiva, para que
los trabajadores sujetos a Fuero Laboral puedan negociar y defender sus derechos
laborales en el tiempo sin tener la preocupacion de ser sometidos al despido que trae
como consecuencia un desastre econdémico es sus hogares, y asi poder llevar a cabo en

mejores condiciones sus labores.

El estudio demuestra que las empresas tienen a lo menos un trabajador sujeto a Fuero
Laboral lo que nos indica que efectivamente la norma protege a los trabajadores tanto en
su derecho a maternidad como de sindicalizacion, las empresas deben de interiorizarse
en la normativa para afrontar esta variable en la relacion laboral, pero sélo un pequefio
porcentaje de las empresas poseen algiin manual o politica referente al Fuero Laboral, lo
que indicaria que no se preocupan mayormente de su implicancia, cuando surge alguna
controversia con la inspeccion del trabajo sobre el tema las empresas recurren al personal
del area de recursos humanos o al jefe de personal o gerente de recursos humanos para
solucionar tal controversia, resulta légico pues ellos son las personas que tienen las
competencias necesarias para solucionar la controversia. Sin embargo, tener una politica
o manual referente al Fuero Laboral ayuda indudablemente a mejorar la gestion para
tener procedimientos que se puedan medir y mejorar en el tiempo, debido a que la
normativa del Fuero Laboral en los ultimos afios se ha ampliado a varios tipos de
trabajadores y entre mas trabajadores posea una empresa aumenta el alcance del Fuero
Laboral, sobre todo si se crean sindicatos y el numero de mujeres trabajadoras es

considerable.

El efecto mas presente en las empresas son el del gasto de asesoramiento,
infracciones y de restablecer al trabajador a su puesto de trabajo, aunque el porcentaje de
empresas que incurren en estos gastos es bajo, si es un hecho relevante, afecta a la

empresa en su resultado y en los flujos de liquidez de caja.
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El gasto incurrido en asesoramiento se efectla a raiz de gestionar un desafuero o
procedimientos judiciales de demandas laborales a causa del Fuero Laboral, por lo cual
recurren a un abogado quien es la persona idénea para estos procesos, se concreta el
gasto en el pago de los honorarios por el servicio.

Las infracciones al Fuero Laboral implican un gasto inesperado en la planificacion por
partes de las empresa al tener que cancelar una multa, aunque el estudio demuestra que
solo un porcentaje minimo se vio afectado por ello. Sin embargo, todas las empresas
estan expuestas a las sanciones al infringir la norma por lo cual es deber de la empresa

no verse envuelta en infracciones al conocer la normativa y cumplirla.

Reincorporar a un trabajador despedido sujeto a Fuero Laboral a su puesto de labores
es sinénimo de la mala gestion realizada en el despido, las razones son de ignorancia en
la normativa, no conseguir el desafuero o simplemente obstinacién por parte del
empleador de desvincularlo de la relacion laboral infringiendo la normativa, el estudio
demostré que en realidad un porcentaje minimo se vié afectado, las empresas en estudio

cumplen con la hormativa del Fuero Laboral.

La Empresa puede despedir al trabajador sujeto a Fuero Laboral, debido a que la
misma norma lo indica, mas la decision de realizar el despido, dependera del
conocimiento de la normativa que tenga la empresa y de las implicancias econémicas que
podria ocasionar, en el pago de una asesoria, posibles infracciones y de asumir el riesgo

de reincorporar al trabajador.
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ANEXO 1

Férmula para calcular el tamafio de la muestra

k”Z*p*q*N

(e" 2" (N-1)+k"**p™q

N: es el tamafio de la poblacion o universo.
32 empresas en estudio
k: es una constante que depende del nivel de confianza.

90 % de nivel de confianza

e: es el error muestral deseado.
10 % de error deseado

p: es la proporcion de individuos que poseen en la poblacién la caracteristica de estudio.
0,97 posee la caracteristica

g: es la proporcion de individuos que no poseen esa caracteristica, es decir, es 1-p.
0,03 no posee la caracteristica

n: es el tamafo de la muestra (nimero de encuestas que vamos a hacer).

7 encuestas a realizar
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Anexo 2

Encuesta del Fuero Laboral, busca recopilar informacion sobre los efectos e
implicancias del Fuero Laboral en las empresas en estudio

Nombre de la empresa
Nombre del encuestado
Cargo del encuestado
Fecha

1) ¢La empresa posee actualmente trabajadores con fuero laboral?
a) Sl
b) NO

2) ¢la empresa tiene politicas o0 manuales referente a de la normativa del fuero laboral?
a) Sl
b) NO

3) ¢Quién gestiona el despido de un trabajador sujeto a fuero laboral?
a) el gerente de recursos humano o el jefe del personal
b) por medio de personal interno

c) por medio de una asesoria externa

4) ¢La empresa ha estado en controversia con la inspeccion del trabajo por causa del
despido de un trabajador sujeto a fuero laboral?

a) Sl

b) NO

5) ¢Quién gestiona la controversia con la inspeccion del trabajo, en el caso que hubiera
con la inspeccion del trabajo?

a) el gerente de recursos humano o el jefe del personal

b) por medio del personal interno

c) por medio de una asesor externo

6) ¢La empresa ha sido multada por causa del fuero laboral?
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a) Sl
b) NO

7) ¢ Actualmente se estd gestionando el desafuero de uno o mas trabajadores?
a) Sl
b) NO

8) ¢La empresa se encuentra en un proceso judicial por incumplimiento a la normativa del
fuero laboral?

a) Sl

b) NO

9) ¢quién gestiona el desafuero y o algun procedimiento judicial referente al fuero
laboral?

a) el gerente de recursos humano o el jefe del personal

b) por medio del personal interno

¢) por medio de una asesor externo

10) ¢ La empresa ha tenido que restablecer a un 0 a unos trabajadores a su empleo por
verse imposibilitado de despedir por causa del fuero laboral?

a) Sl

b) NO

Firma
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ANEXO 3

Tabulaciéon de Datos

Pregunta 1

Clase Ni [fi fi% NI FI F1%

SI 7 1 100% 7 1 100%
NO 0 0 0 0 1 100%
N 7 1 100%

Pregunta 2

Clase Ni | fi fi% NI FI F1%

SI 3 0,43 43% 3 0,43 43%
NO 4 0,57 57% 7 1 100%
N 7 1 100%

Pregunta 3

Clase ni | fi fi% NI FI F1%
Gerente 4 0,57 57% 3 0,57 57%
Personal RRHH 3 0,43 43% 7 1 100%
Asesoria 0 0 0%

N 7 1 100%

Pregunta 4

Clase ni |fi fi% NI FI F1%

S| 3 0,43 43% 3 0,43 43%
NO 4 0,57 57% 7 1 100%
N 7 1 100%

Pregunta 5

Clase ni |fi fi% NI FI F1%
Gerente 5 0,72 72% 5 0,72 72%
Personal RRHH 1 0,14 14% 6 0,86 86%
Asesoria 1 0,14 14% 7 1 100%
N 7 1 100%




Pregunta 6

Clase ni |fi fi% NI FI F1%

S 2 0,29 29% 0,29 29%
NO 5 0,71 71% 1 100%
N 7 1 100%

Pregunta 7

Clase ni |fi fi% NI FI F1%

S 1 0,14 14% 0,14 14%
NO 6 0,86 86% 1 100%
N 7 1 100%

Pregunta 8

Clase ni |fi fi% NI FI F1%

S 0 0% 0 0%
NO 7 100% 1 100%
N 7 100%

Pregunta 9

Clase ni |fi fi% NI FI F1%
Gerente 1 0,14 14% 0,14 14%
Personal RRHH 0 0 0% 0,14 14%
Asesoria 6 0,86 86% 1 100%
N 7 1 100%

Pregunta 10

Clase ni |fi fi% NI FI F1%

Sl 1 0,14 14% 0,14 14%
NO 6 0,86 86% 1 100%
N 7 1 100%




