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Ciclo de Vida del Trabajador
Las personas constituyen las organizaciones; el estudio de las personas es el elemento básico para comprender las organizaciones y particularmente la Administración del Recurso Humano. El especialista del recurso humano tiene dos alternativas: estudiar a las personas como personas (dotadas de personalidad e individualidad, aspiraciones, valores, actitudes, motivaciones y objetivos individuales) o como recursos, dotados de habilidades, capacidades, destrezas y conocimientos necesarios para desarrollar labores empresariales.

Si las organizaciones se componen de personas, el estudio de las personas constituye el elemento básico para estudiar las organizaciones y particularmente de la administración del recurso humano. Pero si las organizaciones están constituidas por personas y éstas necesitan organizarse para lograr sus objetivos, esta relación no siempre es fácil alcanzarla. Si las organizaciones son diferentes entre sí, lo mismo sucede con las personas. Las diferencias individuales hacen que cada persona posea características propias de personalidad, aspiraciones, valores, actitudes, motivaciones, aptitudes, etc. Cada persona es un fenómeno multidimensional sujeto a las influencias de diversas variables, tanto externas como internas.
 

Reclutamiento de Personal 

Concepto:

Es la fase preliminar del procedimiento de empleos, que tiene como meta atraer gentes o personas a la compañía para ser examinadas con el objeto de la posible contratación de ellas. El número de personas y su cualidad dependen, en parte, de dos condiciones externas. La primera de éstas es la condición del mercado laboral. Hay ocasiones en que los trabajos son abundantes y se presentan pocos solicitantes para un mismo puesto. Una época de depresión es típicamente un mercado de trabajo "libre". En contraste con este mercado libre, tenemos un mercado de trabajo "tirante", evidente en épocas cuando abundan los empleos y cuesta esfuerzo atraer el trabajador. 

1.1.2. Fuentes de Reclutamiento
Son todos los medios o áreas que utiliza la empresa u organización para realizar el proceso de reclutamiento. 

El reclutamiento puede ser interno como externo. El reclutamiento se denomina externo  cuando tiene que ver con candidatos reales o potenciales, disponibles o empleados en otras empresas, y su consecuencia es una entrada de recurso humano, se denomina interno cuando implica candidatos reales o potenciales empleados únicamente en la propia empresa, y su consecuencia es un procesamiento interno de recurso humano.

1.1.2.1. Reclutamiento Interno

El reclutamiento es interno  cuando, al presentarse determinada vacante, la empresa intenta llenarla mediante la reubicación de sus empleados, los cuales pueden ser ascendidos (movimiento vertical) o transferidos (movimiento horizontal) o transferidos con promoción (movimiento diagonal). Puede implicar:

· Transferencia de personal;

· Ascensos de personal;
· Transferencias con ascensos de personal;

· Planes de “profesionalización” (carreras) de personal;

1.1.2.2. Ventajas del Reclutamiento Interno

El reclutamiento interno es un proceso o transformación de recursos humanos.  Las principales ventajas que pueden derivarse son:

· Es más económico para la empresa, ya que evita gastos de avisos de prensa u honorarios de empresas de reclutamiento, costos de recepción de candidatos, costos de admisión, costos de integración de nuevos empleados, etc.

· Es más rápido, dependiendo de la posibilidad de que el empleado se transfiera  o se ascienda de inmediato, y evita las frecuentes demoras del reclutamiento externo, la expectativa por el día en que se publicará el aviso de prensa, la espera de los candidatos, la posibilidad de que el candidato escogido deba trabajar durante el período de preaviso en su actual trabajo, la demora natural del propio proceso de admisión, etc.
· Presenta mayor índice de validez y de seguridad, puesto que ya se conoce al candidato, se le evaluó durante cierto período y fue sometido al concepto de sus jefes; en la mayor parte de las veces, no necesita período experimental, integración, ni inducción en la organización, o de informaciones amplias al respecto. El margen de error se reduce enormemente, gracias al volumen de informaciones que por lo general la empresa reúne acerca de sus funcionarios.

· Es una poderosa fuente de motivación para los empleados, pues éstos vislumbran la posibilidad de progreso dentro de la organización, gracias a las oportunidades ofrecidas a quienes presentan condiciones para un futuro ascenso; cuando una empresa desarrolla una política de reclutamiento interno, estimula en su personal la actitud de autoperfeccionamiento y autoevaluación constantes, orientadas a aprovechar las oportunidades de perfeccionamiento y también a crearlas.
· Aprovecha las inversiones de la empresa en entrenamiento de personal, que muchas veces sólo tiene su retorno cuando el empleado pasa a ocupar cargos más elevados y complejos.

· Desarrolla un sano espíritu de competencia entre el personal, teniendo presente que las oportunidades se ofrecerán a quienes realmente demuestren  condiciones para merecerlas.

1.1.2.3. Reclutamiento Externo

El reclutamiento es externo, cuando al existir determinada vacante, una organización intenta llenarla con personas extrañas, vale decir, con candidatos externos atraídos  por las técnicas de reclutamiento. El reclutamiento externo incide sobre los candidatos reales o potenciales, disponibles o empleados en otras organizaciones, y puede implicar una o más de las siguientes técnicas de reclutamiento:

· Archivos de candidatos que se presentan espontáneamente o que provienen de otros reclutamientos.

· Presentación de candidatos por parte de los funcionarios de la empresa.

· Carteles o avisos en la puerta de la empresa.

· Contactos con sindicatos y asociaciones gremiales.

· Contactos con universidades, escuelas, agremiaciones estudiantiles, directorios académicos, etc.

· Conferencias y charlas en universidades y escuelas.

· Contactos con otras empresas que actúan en un mismo mercado, en términos  de cooperación mutua.

· Avisos en diarios o revistas, etc.

· Agencias de reclutamiento.
Las técnicas de reclutamiento ya citadas son los métodos mediante los cuales la organización enfoca y divulga la existencia de una oportunidad de trabajo, a las fuentes de recursos humanos mas adecuadas. Se denominan también, vehículos de reclutamiento, ya que en lo fundamental  son medios de comunicación.

1.1.2.4. Ventajas del Reclutamiento Externo

· Trae “sangre nueva” y nuevas experiencias a la organización, la entrada de recursos humanos ocasiona siempre una importación de ideas nuevas y diferentes enfoques acerca de los problemas internos de la organización y, casi siempre, una revisión de la manera como se conducen los asuntos dentro de la empresa. Con el reclutamiento externo, la organización como sistema se mantiene actualizada con respecto al ambiente externo y a la par de lo que ocurre en otras empresas.

· Renueva y enriquece los recursos humanos de la organización, sobre todo cuando la política consiste en recibir personal que tenga idoneidad igual o mayor que la existente en la empresa.

· Aprovecha las inversiones en preparación y en desarrollo de personal efectuadas por otras empresas o por los propios candidatos, esto no significa que la empresa deje de hacer esas inversiones de ahí en adelante, sino que usufructúa de inmediato el retorno de la inversión ya efectuada por los demás, hasta tal punto que muchas empresas prefieren reclutar externamente  y pagar salarios más elevados, precisamente para evitar gastos adicionales de entrenamiento y desarrollo y obtener resultados de desempeño a corto plazo.

1.1.2.5.  Fases del Reclutamiento

· Fase I (Necesidad de Personal): En esta etapa se harán los estudios previos necesarios para tratar de detectar hasta qué punto van a existir las necesidades de personal, donde se van a producir y qué factores se pueden citar: Vacantes, el índice de rotación del personal; el índice de ausentismo por vacaciones, permisos, estimaciones de reposo y las inasistencias, los planes de expansión previstos, las condiciones del mercando, los cuadros de promoción y adiestramiento, etc. 

· Fase II (Requisición de Personal): Es la reunión de requisitos del cargo; cada uno de los cuales tendrá la siguiente información: Título del cargo (nominación), a qué unidad estará adscrito, definición del puesto, descripción de las tareas del cargo, relaciones jerárquicas y verticales, relaciones horizontales, condiciones en las cuales se efectuará el trabajo (dentro o fuera de la empresa), remuneración asignada al cargo. Características personales: Edad, sexo, estado civil. Características físicas: Destreza manual, auditiva, olfativa, visual. Habilidades personales: Capacidad de análisis, síntesis, pensamiento abstracto, numérico, verbal. Condiciones personales: Iniciativa, responsabilidad, cooperatividad, facilidad en el trato con todo tipo de público, etc. 

Selección de Personal

El reclutamiento y la selección de personal son dos fases de un mismo proceso: consecución de recursos humanos para la organización. El reclutamiento es una actividad de divulgación, de llamada de atención, de incremento en la entrada; es por lo tanto, una actividad positiva y de invitación. La selección es una actividad de impedimentos, de escogencia, de opción y decisión, de filtro de entrada, de clasificación y por consiguiente, restrictiva.
En la selección se escoge entre los candidatos reclutados, a aquellos que tengan mayores probabilidades de adaptarse al cargo ofrecido. En consecuencia, el reclutamiento tiene como objetivo suministrar la materia prima  para la selección: los candidatos. El objetivo específico de la selección es escoger y clasificar los candidatos más adecuados para satisfacer las necesidades de la organización.

Concepto:

Según Chiavenato (1995), la selección de personal es: "La escogencia del individuo adecuado para el cargo adecuado". Escoger entre candidatos reclutados a los más aptos para ocupar cargos vacantes en las empresas tratando de mantener o aumentar la eficiencia y el desempeño del personal, así como la rentabilidad de la organización.

1.2.1. La Selección de Personal como Proceso de Comparación
La comparación es típicamente una función de staff, desarrollada de manera específica por la dependencia de selección de Recursos Humanos de la empresa que cuenta con psicólogos, en especial para la realización de esa tarea, con el propósito de que el proceso de selección esté sustentado en bases científicas y estadísticamente definidas. A través de la comparación, el organismo de selección (staff) presenta ante el organismo solicitante los candidatos aprobados en la selección. La decisión de escoger o rechazar es facultad del organismo solicitante o de su jefe inmediato superior. 

La Selección como Proceso de Comparación
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Fuente: Idalberto Chiavenato,  (1995)

Cuando:

X > Y: El candidato no reúne las condiciones que se necesita para ocupar el cargo.
X = Y: El candidato posee las condiciones ideales para ocupar el cargo.
X < Y: El candidato tiene más condiciones que las exigidas por el cargo.
Es de hacer notar que esta comparación no se centra en un único punto de igualdad de las dos variables, sino en una franja de aceptación que admite cierta flexibilidad más o menos cercana al punto ideal y equivale a los límites de tolerancia admitidos en el proceso de control de calidad.

1.2.2. La Selección de Personal como Proceso de Decisión

La selección se configura básicamente como proceso de comparación y decisión, puesto que por un lado está el análisis y las especificaciones del cargo, los que dan cuenta de los requisitos indispensables exigidos al aspirante y del otro lado candidatos profundamente diferenciados entre sí, los cuales compiten por el empleo.

Una vez que se establece la comparación entre características exigidas por el cargo y las poseen los candidatos, puede suceder que alguno de ellos cumplan con las exigencias y merezcan ser postulados para que el organismo requeriente los tenga en cuenta como candidatos a ocupar el cargo vacante. El organismo de selección (staff), no puede imponer al organismo o departamento solicitante que acepte a los candidatos aprobados durante el proceso de comparación; debe limitarse a prestar un servicio especializado, aplicar técnicas de selección y recomendar a aquellos candidatos que juzguen más idóneos para el cargo. La decisión final de aceptar o rechazar a los candidatos es siempre responsabilidad de línea (de cada jefe) y función de staff (prestación del servicio por parte del organismo especializado). 

 1.2.3. Técnicas de Selección 

Como la selección de recursos humanos es un sistema de comparación y de toma de decisión, para que tenga alguna validez es necesario que se apoye en un patrón o criterio determinado, el cual se toma con frecuencia a partir de las alternativas de información que mencionaremos a continuación.

1.2.3.1. Recolección de información acerca del cargo

Para recoger información acerca del cargo que se pretende suplir, puede hacerse a través de:

· Análisis del cargo, contenido del cargo y requisitos que debe cumplir el aspirante al cargo. Cualquiera que sea el método de análisis empleado, lo importante para la selección es la información con respecto a los requisitos y a las características que debe poseer el aspirante al cargo. En consecuencia, el proceso de selección se concentrará en la búsqueda y la evaluación de esas exigencias y en las características de los candidatos que se presenten.
· Aplicación de la técnica de los incidentes críticos, consiste en anotar sistemática y rigurosamente todos los hechos y comportamientos de los ocupantes del cargo considerado, que han producido un mejor o peor desempeño en el trabajo. Esta técnica busca identificar las características deseables, que mejoran el desempeño, y las no deseables, que empeoran el desempeño, en los nuevos candidatos.

· Análisis de la solicitud de empleo, consiste en la verificación de los datos consignados en la solicitud, a cargo del jefe inmediato, especificando los requisitos y las características que el aspirante al cargo debe poseer. Todo el proceso de selección se basará en estos datos.

· Análisis del cargo en el mercado, consiste en examinar en otras compañías los contenidos, los requisitos y las características de un cargo que va a crearse en la empresa, del cual, como es lógico, no se tiene una definición a priori.

· Hipótesis del trabajo, en caso de que ninguna de las alternativas anteriores pueda aplicarse, sólo queda por emplearse la hipótesis de trabajo, es decir, una predicción aproximada del contenido del cargo y su exigibilidad con relación al ocupante, requisitos y características necesarias, como simulación inicial.
A partir de esta información, respecto del cargo por proveer, el organismo de selección está en capacidad de traducirla a su lenguaje de trabajo. En otras palabras, la información que el organismo recibe respecto de los cargos y de sus ocupantes se transforma en una ficha de especificaciones del cargo o ficha profisiográfica, que debe contener las características sicológicas y físicas necesarias para que el aspirante pueda desempeñarse satisfactoriamente en el cargo considerado. Con base en esta ficha, el organismo de selección puede establecer las técnicas de elección más adecuadas al caso.

1.2.3.2. Elección de las Técnicas de Selección

Una vez obtenida la información acerca del cargo y del aspirante, y elaborada la ficha profisiográfica, el paso que sigue es la elección de las técnicas de selección más adecuadas al caso o situación.

Las técnicas de selección pueden ser clasificadas en:

· Entrevista de selección. 

· Pruebas de conocimiento o capacidad. 

· Test psicométrico. 

· Pruebas de personalidad

· Técnicas de simulación. 

0. Entrevista de Selección: Es la más utilizada y conocida, consiste en efectuar preguntas previamente programadas para el candidato y anotar sus respuestas o parte de ellas que ayudan a conocer mejor al candidato en cuanto a sus características personales y a sus conocimientos y experiencias. 

1. Pruebas de Conocimientos o Capacidad: Son pruebas de selección que buscan medir conocimientos y habilidades de los candidatos en base a preguntas escritas, las cuales requieren respuestas escritas, pueden ser organizadas para evaluar conocimientos en español, inglés, contabilidad, tesorería y capacidad y habilidades para escribir a máquina, tornear una pieza, etc. 

2. Test Psicométrico: Permite la evaluación psicológica o psicométrica de los candidatos, evalúa las aptitudes de las personas (rasgos innatos) y que cuando son descubiertos pueden ser transformados en habilidades o capacidades personales como habilidad numérica, habilidad verbal, habilidad manual, etc. 

3. Las pruebas de personalidad pretenden analizar los diversos rasgos determinados por el carácter, rasgos adquiridos, y por el temperamento, rasgos innatos. Se denominan genéricas o sicodiagnósticadas cuando revelan los rasgos generales de personalidad en una síntesis global; y específicas, cuando investigan determinados rasgos o aspectos de la personalidad como equilibrio emocional, interés, frustraciones, ansiedad, agresividad, nivel de motivación, etc.

4. Técnicas de Simulación: Constituyen técnicas por medio de las cuales el candidato representa teatralmente, el papel del ocupante de un determinado cargo en la empresa. Un psicólogo acompaña el juego y evalúa el desempeño de cada candidato y su adecuación al papel. La dramatización es excelente técnica de selección para los cargos que exigen contacto personal con otras personas de la empresa. 

1.2.3.3. Proceso de Selección

Esta etapa se inicia con la contestación de la solicitud de servicio, continuándose con una primera entrevista, la cual tiene por objeto:

· Obtener información del candidato entrevistado sobre: Apariencia personal, defectos físicos evidentes, modales, gestos, fluidez verbal, control emocional, índices sobre su nivel de inteligencia, capacidad de razonamiento, nivel cultural, conducta durante la entrevista. 

· Detectar interés real del candidato por el cargo (razones de prestigio, accesibilidad -fácil traslado-, sueldo, condiciones socio-económicas que brinda la empresa, imagen de la empresa o falta de otras perspectivas laborales, expectativa de cubrir una inminente necesidad económica). 

· Conocer los detalles de la historia laboral del entrevistado: permanencia en cada uno de sus empleos, causa de rescisión del contrato de trabajo, cambios de sueldos, promociones, conflictos laborales. 

· Suministrar al candidato los detalles del requerimiento de personal (causas que originan la solicitud) asimismo la información sobre el cargo, localización, ubicación estructural (rango, nivel), breve descripción de las tareas, sueldos y condiciones socio-económicas que acompañan al cargo responsabilidad del cargo, horario. 

La totalidad de ofertas de servicio que han sido obtenidas a través de las diferentes fuentes de reclutamiento, nos van a permitir organizar tres grupos de candidatos: 

· Aquellos que reúnen las condiciones para ocupar el puesto (candidatos elegibles). 

· Aquellos que se estiman dudosos para ocupar el puesto (previsto en caso de fallar los candidatos posibles). 

· Aquellos que no reúnen las condiciones mínimas requeridas (no aptos). 

Al finalizar esta etapa, se procede a descartar a aquellos candidatos que no hayan dado un rendimiento satisfactorio durante el desarrollo de la entrevista; se pasa a la segunda etapa con los candidatos preseleccionados a los exámenes respectivos (psicotécnicos, conocimientos, etc.).

Los resultados de estos exámenes aunados a los datos obtenidos de la oferta de servicio del candidato (a través de la entrevista) nos dan la información sobre el perfil de cada uno de los candidatos.

Investigación de datos; constancias de trabajo,  usualmente se confirman por teléfono, aún cuando algunas empresas tienen formatos predeterminados. 

Las informaciones más importantes que se deben investigar son:

· Fecha de ingreso.

· Fecha de egreso.

· Ultimo cargo y sueldo.

· Motivo del retiro del trabajador. 

Elección del personal: La selección final del candidato procede del superior inmediato del cargo a cubrir, tomando en cuenta los resultados alcanzados en las distintas pruebas y de la entrevista que el interesado (supervisor) ha tenido con el candidato. 

1.2.3.4. Pasos del Proceso de Selección

· Estudios de las solicitudes de empleo y revisión de documentación presentada por los aspirantes: El proceso de selección se inicia con el estudio de las solicitudes de empleo llenadas por los aspirantes y recabados en el proceso de reclutamiento. Se utiliza para obtener información importante acerca de los aspirantes al cargo. 

· Entrevista Inicial: Una vez que hallan sido revisadas y estudiadas las solicitudes de empleo; se procederá a realizar una entrevista inicial la cual permitirá escoger al candidato que mejor se ajuste a las complejidades y requerimientos de capacidad y personalidad del cargo. 

· Las Pruebas: Su objetivo es comprobar la capacidad, destreza y habilidades del aspirante mediante pruebas prácticas y objetivas, también se utilizan pruebas psicotécnicas para determinar vocaciones, inclinaciones, aspiraciones del líder, etc. 

· Examen Médico: La finalidad de este paso es conocer si el aspirante reúne las condiciones físicas y de salud, requeridas para el buen desempeño del cargo. Es en esta fase donde la empresa le interesa conocer el estado de salud física y mental del aspirante, comprobar la agudeza de los sentidos, especialmente vista y oído. Descubrir enfermedades contagiosas, investigar enfermedades profesionales, determinar enfermedades hereditarias, detectar indicios de alcoholismo o uso de drogas, prevención de enfermedades, para evitar indemnización por causas de riesgos profesionales, etc. 

· Entrevista Final: Esta entrevista es realizada por los supervisores o jefes de unidad en donde existe la vacante y en ellas podrán saber si el aspirante reúne los requisitos del oficio que solamente ellos conocen, pues la decisión de rechazar o contratar la toman los ejecutivos de líneas con los supervisores. 

· Contratación: Esta fase es netamente formal, aquí se le informará sobre sueldo, prestaciones sociales, duración del contrato, luego se le presentará a sus jefes y compañeros de trabajo y se le señala su lugar físico y jerárquico dentro de la organización. 

Inducción de Personal

Concepto:

Consiste en la orientación, ubicación y supervisión que se efectúa a los trabajadores de reciente ingreso (puede aplicarse asimismo a las transferencias de personal), durante el período de desempeño inicial ("periodo de prueba").  

Importancia: 

Los programas de inducción en las empresas son de suma importancia porque ayudan al nuevo trabajador a su adaptación en la misma. Disminuye la gran tensión y nerviosismo que lleva consigo el nuevo trabajador, ya que tiende a experimentar sentimientos de soledad e inseguridad.

Objetivos:

El objetivo principal de la inducción es brindar al trabajador una efectiva orientación general sobre las funciones que desempeñará, los fines o razón social de la empresa y organización y la estructura de ésta. La orientación debe perseguir estimular al nuevo empleado para que pueda integrarse sin obstáculos al grupo de trabajo de la organización. Exige, pues, la recepción favorable de los compañeros de labores que pueda lograrse una coordinación armónica de la fuerza de trabajo.

Es de hacer notar que la inducción por lo general es una actividad dirigida al nuevo personal que ingresa a la organización. No obstante los nuevos trabajadores no son los únicos destinatarios de éstos programas, también debe dársele a todo el personal que se encuentre en una situación total o parcialmente desconocida para ellos, como por ejemplo el personal que ha sido transferido a diferentes posiciones dentro de la organización y para quienes ascienden a otros puestos. La responsabilidad de llevar a cabo el proceso de inducción y orientación puede corresponder tanto al supervisor como al jefe de personal.

Todo programa de inducción debe comprender la siguiente información de manera general:

1.3.1. Información sobre la empresa u organismo

· Misión y Visión. 

· Historia 

· Actividad que desarrolla. Posición que ocupa en el mercado. 

· Filosofía – Objetivos. 

· Organigrama General 

1.3.2. Disciplina Interior

· Reglamentos de régimen interior (identificación para control de entrada y salida de personal, de vehículos, de uso de las instalaciones) 

· Derechos y Deberes. 

· Premios y sanciones/ Disciplina. 

· Ascensos. 

1.3.3. Comunicaciones/ personal

· Fuerza laboral (obreros – empleados). 

· Cuadros directivos. 

· Representantes del personal. 

· Subordinados. 

· Compañeros. 

· Servicios y ventajas sociales (beneficios socio-económicos) que brinda. 

1.3.4. En cuanto al cargo específico que va a desempeñar el trabajador es preciso resaltar la siguiente información

· Explicación de las actividades a su cargo y su relación con los objetivos de la empresa. 

· Retribución (sueldo, categoría, nivel, rango, clasificación) posibilidades de progreso. 

· Rendimiento exigible: Información sobre medidas a aplicar sobre rendimiento en el cargo. 

· Información sobre las funciones que cumple la Unidad a la cual está adscrito. 

· Seguridad, normas, reglamentos y funciones que debe cumplir para preservar su seguridad personal y la del resto del personal. 

1.3.5. Etapas de la Inducción

Primera etapa: se proporciona información general acerca de la compañía. El Departamento de Recursos Humanos suele presentar temas que se relacionan con los empleados, como una visión panorámica de la compañía, hacen un repaso de las políticas y procedimientos de la empresa, y los sueldos. Se presenta una lista donde se verifican si se le ha proporcionado toda la información sobre el trabajo al empleado.

Segunda etapa: en esta etapa el responsable es el supervisor inmediato del empleado. En algunos casos, el supervisor puede delegar esta tarea a algún empleado de antigüedad en el departamento. Las actividades que se cubren en esta etapa son los requerimientos del puesto, la seguridad, una visita por el departamento para que el empleado lo conozca, una sesión de preguntas y respuestas y presentaciones a los otros empleados. El supervisor debe explicar con claridad las expectativas en el desempeño y las reglas específicas de trabajo en ese momento.

Tercera etapa: implica la evaluación y el seguimiento, que están a cargo del departamento de recursos humanos junto con el supervisor inmediato. Durante la primera y segunda semana el supervisor trabaja con el empleado para aclarar información y cualquier duda que tenga el empleado y asegurarse su integración en el grupo de trabajo. Los profesionales de recursos humanos le ayudan a los supervisores a cerciorarse de que se efectúe esta tercera etapa tan importante.

Capacitación
La necesidad de capacitación surge de los rápidos cambios ambientales, el mejorar la calidad de los productos y servicios e incrementar la productividad para que la organización siga siendo competitiva es uno de los objetivos a alcanzar por las empresas.

La capacitación mejora frecuentemente las cualidades de los trabajadores e incrementa su motivación, esto, a su vez, conduce a una mayor productividad y a un incremento en la rentabilidad.

Aunque están aumentando los presupuestos para capacitación en muchas compañías, debe observarse que la mayor parte de las empresas no ofrecen una capacitación adecuada y efectiva.

1.4.1. Naturaleza de la Capacitación

Uno de los temas de gran actualidad tanto en las instituciones públicas como en las privadas es la capacitación. No hay empresa importante, que no cuente con una amplia infraestructura para la capacitación. No se trata de una simple moda, si no de un verdadero signo de los tiempos actuales, la capacitación es una necesidad que cada vez es más necesaria en los individuos y en las comunidades laborales. 

Capacitación es el conjunto de actividades encaminadas a proporcionar conocimientos, desarrollar habilidades y modificar actitudes del personal de todos los niveles para que desempeñen mejor su trabajo.

Dos puntos básicos destacan el concepto de capacitación: las organizaciones en general, deben dar las bases para que sus colaboradores tengan la preparación necesaria y especializada que les permita enfrentarse en las mejores condiciones a su tarea diaria.

No existe mejor medio que la capacitación para alcanzar altos niveles de motivación y productividad.

1.4.2. Determinación de las necesidades de Capacitación

Al introducir un programa de capacitación, principalmente se deben evaluar las necesidades de los empleados y de la organización.

Una empresa debe satisfacer necesidades presentes,  prever y adelantarse a necesidades futuras, por lo tanto, se deben establecer en primer término las necesidades presentes y a corto plazo y posteriormente necesidades a mediano y largo plazo. Sin una investigación previa de las necesidades, nunca se podrá pensar en  la programación de ningún curso.  Por lo tanto la capacitación tiene dos razones de ser: satisfacer necesidades presentes de las empresas con base en conocimientos y actitudes, y prever situaciones que se deban resolver con anticipación.

Las necesidades de capacitación son aquellos temas, conocimientos o habilidades que deben ser aprendidos, desarrollados o modificados para mejorar la calidad del trabajo y la preparación integral del individuo en tanto colaborador con la organización.

Algunas de las fuentes para determinar las necesidades de capacitación son las siguientes: El análisis, descripción y evaluación de puestos, Evaluación del nivel de desempeño de los empleados, Rotación de puestos, Promociones y ascensos de personal, Información estadística derivada de encuestas, cuestionarios entrevistas, Quejas, Evaluación de cursos, crecimiento de la organización entre otros. 

Algunas de las técnicas utilizadas con más éxito para obtener información sobre las necesidades de capacitación son las siguientes: Entrevista individual, Entrevista en grupo, Aplicación de cuestionarios, Aplicación de evaluaciones o pruebas, Opiniones de consultores externos. 

Las necesidades de capacitación se pueden clasificar de la siguiente forma: las que tiene un individuo, un grupo, las que requieren una solución inmediata, una solución futura, las que la compañía puede resolver por sí misma, las que un individuo puede resolver por sí solo, las que piden actividades informales de entrenamiento, las que requieren actividades formales de entrenamiento, las que un individuo puede resolver en grupo, las que precisan instrucción fuera del trabajo. 

1.3.6. Planes y programas de capacitación y su desarrollo con los objetivos empresariales 

Los esfuerzos de capacitación deben dirigirse a disminuir, hasta eliminar, los problemas de falta de conocimientos, habilidades o actitudes del personal,  que interfieren en el logro de la máxima eficiencia. De éste modo se podrán disminuir las inasistencias y los retardos, los errores, la cantidad y costo de desperdicios, los accidentes y las enfermedades profesionales, los conflictos interpersonales, etc.

1.3.7. La capacitación en la actualidad

La capacitación actual tiene dos funciones importantes; desarrollar un comportamiento individual, así como una integración de equipo o comportamiento de grupo.

El tema de la capacitación, cobra mayor interés, poco a poco va tomándose conciencia de la necesidad de establecer programas de capacitación, de aprovechar al máximo los recursos destinados.

1.3.8. Beneficio de la capacitación

La capacitación tienes algunos beneficios tales como: conducir a una rentabilidad más alta y actitudes más positivas, mejora el conocimiento del puesto a todos los niveles, eleva la moral de la fuerza de trabajo, ayuda al personal a identificarse con los objetivos de la organización, crea mejor imagen, ayuda a mantener bajos los costos en muchas áreas, se promueve la comunicación a toda la organización.

La  Permanencia en la Empresa u organización

La interacción sicológica entre empleado y organización es un  proceso de reciprocidad, la organización realiza ciertas cosas por el trabajador y para el trabajador, lo remunera, le da seguridad, y de modo recíproco, el empleado responde trabajando y desempeñando sus tareas. La Organización espera que el empleado o trabajador obedezca ante su autoridad y, a su vez, el empleado espera que la organización se comporte correctamente con él y obre con justicia. La organización refuerza su expectativa mediante el uso de la autoridad  y el poder de los cuales dispone, en tanto que el empleado  refuerza su expectativa mediante ciertos intentos de influir en la organización o de limitar su participación.

La satisfacción de las necesidades de cada individuo o trabajador, va en cuanto al tiempo y esfuerzos personales  que entrega a la organización  y a la reciprocidad que ésta entrega reflejándose en sus beneficios hacia el trabajador.
El Contrato

Concepto:

Según:
Art. 7 Código del Trabajo:

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

Según:
Art. 1444 Código Civil:

  “Se distinguen en cada contrato las cosas que son de su esencia, las que son de su naturaleza, y las puramente accidentales. 

· Son de la esencia de un contrato aquellas cosas sin las cuales o no produce efecto alguno, o degenera en otro contrato diferente; 

· Son de la naturaleza de un contrato las que no siendo esenciales en él, se entienden pertenecerle, sin necesidad de una cláusula especial;

· Son accidentales a un contrato aquellas que ni esencial ni naturalmente le pertenecen, y que se le agregan por medio de cláusulas especiales.” 

2.1 Elementos del Contrato de Trabajo (Clausulas)
Señalados en al art. 7 Cód. del Trabajo.

· Partes: empleador y trabajador.

· Prestación de servicios personales: trabajador.

· Subordinación y dependencia: órdenes del empleador.

· Remuneración

2.1  Elementos y principios no señalados en el art. 7 pero que les son propios a este tipo de contrato:

· Irrenunciabilidad: art. 5 Cód. del Trabajo.

· No discriminación: art. 2 inc 3.

· Principio pro- trabajador;

· Cumplimiento de una función social: art. 2 inc.1;

· Libertad de trabajo: art. 2 inc 1

Art. 1437 Código Civil: “Las obligaciones nacen, ya del concurso real de las voluntades de dos o más personas, como en los contratos o convenciones; ya de un hecho voluntario de la persona que se obliga, como en la aceptación de una herencia o legado y en todos los cuasicontratos; y a consecuencia de un hecho que ha inferido injuria o daño a otra persona, como en los delitos y cuasidelitos; ya por disposición de la ley, como entre los padres y los hijos sujetos a patria potestad.

2.1.1  Medidas de no Discriminación:
· Trato compatible con dignidad humana;

· libertad de trabajo.

· Actos de discriminación: distinciones, exclusiones o preferencias (raza, cloro, sexo, edad, estado civil, sindicación, religión; opinión política, nacionalidad, ascendencia nacional u origen social;

· igualdad de oportunidades;

· igualdad de trato

2.1.2  Prohibiciones:

Condicionar contratación a ausencias de obligaciones de carácter económico, financiero, bancario o comercial.

Limitación facultades que se le reconoce al empleador, aquellas que atenten en contra de las garantías constitucionales.

Modificaciones unilaterales.
2.1.3  Estipulaciones contrato:
· Lugar y fecha del contrato;

· Individualización partes. (nacionalidad, fecha nac. E ingreso trabajador)

· Naturaleza servicios. Polifuncionalidad;

· Remuneración ) forma, monto y período pago)

· Jornada trabajo ( duración y distribución)

· Plazo contrato.

· Otros pactos. (elementos accidentales

2.2. Contenido del Contrato de Trabajo
2.2.1  Jurídico-instrumental.

· Poder de Dirección( facultad de mando del empleador y deber de obediencia del trabajador) 

· Ius Variandi.- (facultad administración)

· Facultad o poder disciplinario.

2.2.2  Patrimonial: obligación pago remuneración y facultad de exigir pago de remuneración.

2.2.3   Ético-jurídico: deberes y facultades por ambas partes

2.2.4 Contenido ético jurídico
2.2.4.1  Del empleador:

· Deber general de protección;

· Deber de higiene y seguridad; 184
· Deber de previsión; 58
· Deber de capacitación, educación, ocupación efectiva y siguientes.

2.2.5  Contenido ético jurídico
2.2.5.1  Del Trabajador:

· Deber de diligencia y cuidado;

· Deber de fidelidad;

· Deber de lealtad;

· Secreto profesional.

2.3 Trabajadores a quienes se les aplica el Código del Trabajo.
Las relaciones laborales entre los empleadores y los trabajadores del sector privado; 

Los trabajadores que presten servicios en los oficios de notarías, archiveros o conservadores se regirán por las normas de este Código”.

Artículo 194 Código del Trabajo

· La protección a la maternidad;

· Los servicios de la administración pública;

· Los servicios semifiscales, 

· Servicios de administración autónoma, 

· Municipalidades;

· Todos los servicios y establecimientos, de cualquier naturaleza sean públicos o privados;

· Mujeres que trabajan a domicilio;

· Todas las mujeres que pertenezcan a algún sistema previsional

2.3.1  No se les aplica el Código del trabajo (solo supletoriamente).

· Funcionarios de la Administración del Estado, centralizada y descentralizada,

· Funcionarios  del Congreso Nacional;

· Funcionarios del Poder Judicial,

· Trabajadores de empresas o instituciones del Estado;

· Trabajadores de empresas o Instituciones en que el Estado tenga aportes, participación o representación ( deben tener, legalmente estatuto especial)

2.4 Modalidades de contrato de trabajo
2.4.1  Indefinido
No tiene definido cuándo llegará a su término, por lo que da al empleado una situación más estable dentro de la empresa. El vínculo con ésta finaliza con la renuncia, el despido o la muerte del trabajador. Pese a que se mantiene en el tiempo, este tipo de contratos debe ser actualizado una vez al año.


2.4.1.2 Contrato de plazo indefinido que inicialmente era de plazo fijo.

Existen ciertas situaciones en que un contrato que en sus inicios fue de plazo fijo, pasa a ser para todos los efectos legales un contrato de plazo indefinido. Esto sucede: (Artículo 159 Nº 4 Código del Trabajo) 


2.4.1.3 “Cuando el trabajador sigue prestando servicios, con conocimiento del empleador una vez expirado el plazo pactado”.

En caso que el trabajador continúe prestando servicios con conocimiento del empleador, una vez expirado el plazo convenido, este contrato tomará el carácter de indefinido produciéndose la renovación tácita del contrato, en el silencio de la voluntad de las partes.


 “Requisitos”
· Que exista un contrato de plazo fijo suscrito por las partes 

· Que el trabajador siga prestando servicios con conocimiento del empleador, después de expirado el plazo del contrato, cualquiera que sea la duración de él –dentro del año por supuesto, por cuanto la ley no distingue. 

· Que la continuación de los servicios que el trabajador presta debe sea ininterrumpida, es decir, que no haya mediado un período, por muy corto que sea, en que el trabajador haya estado alejado del trabajo.

2.4.2  Por obra o faena determinada
Se usa para trabajos específicos, donde tras la ejecución del mismo el empleado queda sin trabajo, pues ya cumplió su función. De lo anterior se desprende que el término de la obra o faena para la cual fue contratado el dependiente debe importar el término de la respectiva relación laboral Por lo mismo el contrato no puede ser renovado, sin perjuicio que la persona vuelva a suscribir un contrato con la misma empresa para realizar otra labor. 

2.4.3 ¿Puede renovarse un contrato por obra o faena?: 
Éste puede ser re contratado para una faena distinta a la primitiva, dando origen a una nueva relación laboral.

2.4.4  Plazo fijo
Establece una fecha de inicio y de término del contrato. Éste puede ser renovado, pero no puede prolongarse por más de dos años. Muchas empresas acostumbran a contratar por tres meses bajo el formato plazo fijo y renovar el acuerdo por otros tres meses. Eso es legal, pero al cabo de ese tiempo el trabajador debe continuar con contrato indefinido o ser desvinculado de la empresa.

2.4.4.1 Inamovilidad del trabajador sujeto a contrato de plazo fijo.

 - El plazo convenido para la duración de un contrato obliga tanto al empleador como al dependiente. De esta forma, dicho contrato otorga cierta inmovilidad al trabajador, toda vez que sus funciones deben prolongarse durante todo el tiempo acordado.

Por esta razón, el inconveniente de este sistema de contratación tiene que ver con la imposibilidad de ponerle término por parte del empleador si el trabajador no incurre en causal de término atribuida a su comportamiento laboral, por lo que se debe esperar el término del período convenido. 

- No respetar la fecha de término del contrato, puede generar, como contrapartida, sanciones indemnizatorias que pueden llegar a comprender todo el plazo de duración del contrato.

En todo caso, la situación no será la misma si el trabajador específicamente, incurre en alguna causal de caducidad del contrato, o bien, las partes de común acuerdo pongan término al contrato antes de la fecha convenida.

2.4.4.2 Terminación anticipada de un contrato a plazo fijo 

- El contrato a plazo fijo expira cuando llega el plazo que las partes han convenido para su vigencia o duración, es decir, sólo podrá terminar, en forma normal, por el vencimiento del plazo acordado, no siendo pertinente cesarlo por un acto de mera voluntad del empleador.

- Esto no impide que el contrato pueda cesar si concurre una causa legal de término de las contempladas en los artículos 159 o 160 del Código del Trabajo.

2.4.4.3 ¿Contratos de reemplazo son de plazo fijo?

Según la Dirección del Trabajo, el contrato de trabajo que tiene por objeto reemplazar a otro trabajador por cualquier causa, reviste el carácter de plazo fijo. Así, se ha señalado que "constituyen contrato de plazo fijo y no por obra o faena, los servicios prestados por trabajadores que reemplazan a otros dependientes de la misma empresa que gozan de licencia médica, feriado o permiso.“

El inconveniente de esto, es que si al vencimiento del plazo estipulado el titular no se encuentra en condiciones de reincorporarse a sus labores, el reemplazante deberá continuar prestando servicios, lo cual puede producir el efecto de transformar el contrato en uno de duración indefinida y podríamos agregar que lo mismo ocurrirá si se renueva por segunda vez.

En estos casos sería procedente la suscripción de un contrato por un trabajo o servicio determinado (reemplazar una licencia médica, un pre y postnatal, etc.), sin que deba recurrirse a la celebración de contratos a plazo fijo.

2.4.4.4 Contrato a plazo fijo y Licencia Médica
Una situación que suele presentarse en este tipo de contratos dice relación con la licencia médica. Si al momento de llegar la fecha estipulada para la terminación del contrato el trabajador se encuentra acogido a licencia médica, que se extiende más allá de dicha fecha, ¿qué pasará con el contrato? En primer término debe advertirse que el contrato expirará en la fecha estipulada por las partes, aun cuando el trabajador se encuentre con licencia médica en ese momento. Por lo tanto, la circunstancia de que al momento de llegar la fecha estipulada para la terminación del contrato el trabajador se encuentra con licencia médica no produce la prórroga del mismo, el que expirará en el plazo estipulado.

Consecuencia de lo anterior, el empleador no se encontrará obligado a recibir y tramitar las licencias médicas que se otorguen con posterioridad al vencimiento del contrato.

2.4.5  El trabajador a Honorarios 
Se rige por las normas civiles y no por las leyes laborales. Por lo tanto el “empleador” no descuenta de lo que paga las cotizaciones previsionales y de seguridad social. Éstas quedan bajo la responsabilidad de quien presta el servicio. Para la persona contratada a honorarios tampoco tienen efecto las normas relativas al ingreso mínimo mensual, a los descansos, a la protección a la maternidad, y a la negociación colectiva, entre otros. Para trabajar bajo esta modalidad se debe contar con boletas. 

2.4.6  ¿Cuáles son los derechos de las personas contratadas a honorarios? :
 Las personas que prestan sus servicios a honorarios no se rigen por el Código del Trabajo de manera que no les asiste ninguno de los derechos que tal normativa establece como, por ejemplo, el derecho a feriado anual, a la indemnización por años de servicio, al descanso por los días festivos, etc. Tal personal se rige por las reglas del arrendamiento de servicios inmateriales que regula el párrafo noveno, Título XXVI, del Libro IV, del Código Civil, razón por la cual los Servicios del Trabajo no tienen competencia para conocer y pronunciarse sobre los conflictos derivados de tal contrato, correspondiéndole a los Tribunales de Justicia tal competencia. Finalmente, cabe indicar que los beneficios a que tiene derecho las personas contratadas a honorarios serán aquellos que las partes hayan convenido en el respectivo contrato de prestación de servicios.

2.4.7  Los trabajos Part Time 
No existen como tal. Lo que si se contempla en la ley del trabajo son los contratos que tienen jornada parcial, la que no debe superar las 30 horas semanales. Como referencia la jornada laboral completa es de 45 horas semanales. 

2.5 Contratos  Especiales.
· De Aprendizaje
· De Menores
· Trabajadoras de Casa Particular
· Agrícola y de temporada
· Personas embarcadas y de portuarios
· De artes y espectáculos
2.5.1  Contrato de Aprendizaje

· Es una convención entre empleador y aprendiz.

· Empleador se obliga a impartir conocimientos y habilidades de un oficio calificado.

· Aprendiz se obliga a trabajar.

· Remuneración se conviene entre partes.

· Es por un tiempo y condiciones que se convienen.

2.5.2  Características del Contrato de Aprendizaje:
· A través de una programa definido.

· Capacitación la hace solo el Empleador. Personalmente o a través de un tercero.

· Solo menores de 21 años.

· Aprendices no pueden ser mas del 10% del total.

· Plazo; hasta 2 años.

2.5.3  Contrato de Menores

Menores de 18 años y mayores de 16 años:

· Autorización padre o madre o abuelos paternos o maternos, o guardadores, personas o instituciones que tengan a cargo al menor o por último, un inspector del trabajo.

Menores de 16 y mayores de 15 años:

· Autorización; y haber cumplido con obligación escolar.

· Trabajo de Gestión de Pequeña Empresa
Prohibiciones del Contrato de Menores
Menores de 18 años.

· Realizar trabajos con fuerza excesiva (hasta 20 kilos);

· Realizar trabajos peligrosos para salud, la seguridad y moral del menor; 

· Trabajo nocturno (entre 22.00 y 7.00 hrs.) ;(excepto trabajos familiares).

· Trabajo en cabaret y donde hayan espectáculos en vivo y que vendan alcohol.

2.5.4  Contrato de Trabajadoras de Casa Particular

· Se incluye cualquier trabajador doméstico.

· Período de Prueba: 15 primeros días.

· No termina contrato con fallecimiento jefe hogar.

· Remuneración: convenida, se incluye, habitación y alimentos.

· En caso de enfermedad, debe mantenerse trabajo sin derecho a remuneración:

· 8 días: con menos de 6 meses de servicio;

· 15 días.: más de un semestre de trabajo y menos 1 año.

· 1 mes: más de un año

2.5.5  Puertas afuera:

· Jornada no mayor de 12 hrs. diarias

· Descanso: no inferior a 1 hora imputable a su jornada.

· Descanso semanal: reglas generales.

2.5.6  Puertas Adentro:

· No sujetos a horario

· Descanso: absoluto y mínimo de 12 horas diarias

· Descanso entre una jornada y otra: ininterrumpida y al menos 9 hrs. Exceso puede fraccionarse.

· Descaso semanal: 1 día completo o fraccionado.

2.6 Formalidades del contrato de trabajo.

Para que se perfeccione el contrato individual de trabajo se requiere tan sólo el consentimiento o acuerdo de voluntades de las partes contratantes, sin necesidad de otra formalidad. Como consecuencia de esto, deben entenderse incorporadas a él no sólo las estipulaciones que se hayan consignado por escrito, sino que, además, aquéllas no escritas en el documento respectivo, pero que emanan del acuerdo de voluntades de las partes contratantes.

No obstante lo anterior, el contrato debe constar por escrito y firmarse por ambas partes en dos ejemplares, quedando uno en poder de cada contratante, lo que se ha establecido como una forma de probar la existencia del contrato (artículo 9 Código del Trabajo)

Es obligación del empleador escriturar el contrato de trabajo 

2.6.1. Plazos para escriturar el contrato individual de trabajo. 

Regla general: 15 días desde la incorporación del trabajador.

Excepciones: Contratos por obra, trabajo o servicio determinado, el empleador tiene un plazo de 5 días para escriturar el contrato desde la incorporación del trabajador. 

Contratos de duración inferior a 30 días, el empleador tiene un plazo de 5 días para escriturar el contrato desde la incorporación del trabajador.

2.7 Término del contrato de trabajo

“Preguntas frecuentes que explican en leguaje ciudadano los principales contenidos de este tema”:

¿Cuáles son las causales legales para poner término a un contrato de trabajo?

· Muerte del trabajador

· Mutuo acuerdo entre las partes

· Renuncia voluntaria

· Vencimiento del plazo convenido en el contrato.

· Fin del trabajo o servicio

· Caso fortuito o fuerza mayor

· Conducta indebida de carácter grave, la que debe ser debidamente comprobada. Por ejemplo, falta de probidad del trabajador, acoso sexual o conducta Inmoral.

· Negociaciones que ejecute el trabajador dentro del negocio y que aparecen como prohibidas en el contrato.

· No concurrencia del trabajador a sus labores sin causa justificada durante dos días seguidos, o dos lunes en el mes, un total de tres días en el mes.

· Abandono del trabajo por parte del trabajador.

· Actos, omisiones o imprudencias temerarias que afecten el funcionamiento del establecimiento, la seguridad o la actividad de los trabajadores.

· Daño material causado intencionalmente en las instalaciones, maquinarias, herramientas, útiles de trabajo, productos o mercaderías.

· Incumplimiento grave de las obligaciones que impone el contrato. 

· Por necesidades de la empresa, establecimiento o servicio. Esto según lo establecen los artículos 159, 160 y 161 del código del trabajo.

2.7.1 ¿Cómo se comunica la terminación del contrato?

A través de una carta, que el empleador debe entregar personalmente o por correo certificado, con copia a la Inspección del Trabajo respectiva, que contenga lo siguiente:

· La causal legal aplicada.

· Los hechos en los que se funda.

· El monto de las indemnizaciones, por término de contrato, si correspondiere.

· Estado en que se encuentren las imposiciones del trabajador, hasta el último día del mes anterior al despido, adjuntando comprobantes.

Tratándose de la terminación del contrato por la causal “necesidades de la empresa”, debe indicarse el monto a pagar por concepto de indemnizaciones por años de servicio.

2.7.2 ¿Qué plazos otorga la ley para comunicar el despido?

Cuando se invoque la causal “necesidades de la empresa”, se debe comunicar con al menos 30 días de anticipación.

Si venció el plazo del contrato, finalizó el trabajo para el que fue contratado o por las causales disciplinarias del artículo 160, se debe informar dentro de los 3 días siguientes desde que deja de prestar servicio.

 Si la causal de despido es caso fortuito o fuerza mayor, se debe comunicar dentro de los 6 días siguientes desde que deja de prestar servicio.

 2.7.3 ¿Qué pasa si el aviso no se entrega o no se envía en el plazo indicado?

Si se comunica fuera de plazo o no se entrega, el empleador puede ser sancionado con una multa a beneficio fiscal equivalente a 1 y hasta 6 unidades tributarias mensuales, en caso que éste haya invocado las causales de los artículos 160 y 159 números 4-5.

 En los casos que el empleador invoque la causal de necesidades de la empresa o la causal de desahucio, el empleador deberá pagar al trabajador una indemnización en dinero efectivo equivalente a la última remuneración mensual.

 2.7.4 ¿Quién decide que el trabajo o servicio ha llegado a su fin?

El empleador, sin perjuicio de que el trabajador puede reclamar ante los tribunales de justicia si estima que el despido es improcedente, injustificado o indebido.

2.7.5 ¿Qué se entiende por “caso fortuito o fuerza mayor” para efectos de poner término a un contrato de trabajo?

Toda aquella causa que sea completamente ajena a la voluntad de las partes, que no se haya podido prever o evitar. 

2.7.6 ¿Qué se entiende por “falta de probidad” para efectos de poner término a un contrato de trabajo?

La falta de honradez, integridad o rectitud en la forma de proceder del trabajador en el desempeño de las funciones estipuladas en el contrato suscrito con el empleador. Existe un factor de ponderación y equilibrio cuyo límite queda entregado a la decisión de los tribunales de justicia (Fuente: Dirección del Trabajo).

 2.7.7 ¿Qué se entiende por “injurias” para efectos de poner término a un contrato de trabajo?

Las ofensas verbales o físicas manifestadas por el trabajador hacia el empleador que se estimen suficientes como para poner término al contrato de trabajo. Existe un factor de ponderación y equilibrio cuyo límite queda entregado a la decisión de los tribunales de justicia en caso de reclamo del trabajador (Fuente: Dirección del Trabajo).

2.7.8 ¿Qué se entiende por “necesidades de la empresa” como causal de término de contrato de trabajo?

Cambios en las condiciones del mercado o de la economía, bajas en la productividad o procesos de modernización de la empresa o servicio.

2.7.9 ¿Puede esgrimirse una catástrofe natural (terremoto, tsunami, etc.) como argumento para despedir personal sin pago de indemnizaciones?

El Código del Trabajo en su artículo 159, establece que un contrato de trabajo puede terminarse antes del tiempo, sin considerar pago de indemnizaciones, entre otras causales, por casos “fortuitos o fuerza mayor”. Por su parte el artículo 45 del Código Civil define que se entiende por caso fortuito y mayor: “Se llama fuerza mayor o caso fortuito el imprevisto a que no se es posible resistir como un naufragio, un terremoto, el apresamiento de enemigos, los actos de autoridad ejercidos por funcionarios públicos, etc.”. 

A propósito del terremoto del 27 de febrero de 2010, la Dirección del Trabajo, en su Dictamen Nº 1412 021 del 19 de marzo de 2010, aclaró que para la aplicación estricta de la causal “caso fortuito o fuerza mayor”, deben cumplirse las siguientes condiciones:

-  Que los daños ocurridos en las instalaciones de la empresa se deban causalmente a la ocurrencia del terremoto. El sismo debe ser causa directa. 

- Que el empleador que invoque esta causal no puede haber contribuido al acaecimiento del mismo y/o a sus efectos lesivos. Es decir, el empleador no puede haber contribuido, sea por acción u omisión, a los daños que gatilló el sismo. Por ejemplo, no podría invocarse esta causal de fuerza mayor si el empleador mantenía en mal estado el edificio donde se ubicaba la empresa, si no efectuó reparaciones que sabía que tenían que hacerse, o si existía peligro de derrumbe aun sin que ocurriera un terremoto. 

- Que el terremoto no se haya podido prever dentro de cálculos ordinarios o corrientes. Es decir, que el sismo sea una contingencia imposible de prever. Es sabido que el nuestro es un país sísmico y que es parte del conocimiento popular que ocurrirán temblores con cierta frecuencia, y por ende existen seguros contra sismos; pero aún así es imposible saber con certeza el día en que ocurrirá un terremoto, ni su magnitud. 

- Que el terremoto y sus efectos directos sean irresistibles, o sea, que suponga la nula posibilidad de mantener el puesto de trabajo de los trabajadores y, por ende, de cumplir con las obligaciones contractuales del empleador. Por ejemplo, si el único local de una empresa fue completamente destruido y, por ende, tal empresa deja de existir. Caso contrario es cuando una empresa tiene distintos locales o sucursales, pues existe la posibilidad de reubicar a su personal.

 2.7.10 ¿Debe el empleador informar al trabajador en qué se basa para aplicar “necesidades de la empresa” como causal del despido?

Sí, el empleador debe señalar por escrito al trabajador los hechos en que se funda y las causales que invoca para proceder al despido.

2.7.11 ¿Puede el empleador poner término al contrato de trabajo por atrasos reiterados del trabajador?

Sí, si es que el empleador estima que es causal de despido, ya que al establecerse un horario de trabajo en el contrato éste no se estaría cumpliendo de la forma pactada y podría el empleador considerarlo como una falta grave.

2.8. Generalidades:

2.8.1  ¿Puede exigirse un certificado de Dicom para postular a un empleo?

 La Constitución Política establece en su artículo 19 N° 16, como garantía constitucional, el principio de la libertad de trabajo, en términos tales que "prohíbe cualquier discriminación que no se base en la capacidad o idoneidad personal, sin perjuicio de que la ley pueda exigir la nacionalidad chilena o límites de edad para determinados casos". Por su parte, el inciso 7º del artículo 2 del Código del Trabajo establece que ningún empleador podrá condicionar la contratación de trabajadores a la ausencia de obligaciones de carácter económico, financiero, bancario o comercial que, conforme a la ley, puedan ser comunicadas por los responsables de registros o bancos de datos personales; ni exigir para dicho fin declaración ni certificado alguno. Exceptúense solamente los trabajadores que tengan poder para representar al empleador, tales como gerentes, subgerentes, agentes o apoderados, siempre que, en todos estos casos, estén dotados, a lo menos, de facultades generales de administración; y los trabajadores que tengan a su cargo la recaudación, administración o custodia de fondos o valores de cualquier naturaleza. De esta forma, salvo en los casos que expresamente señala la norma, el empleador no puede exigir a un trabajador que postula a un empleo un certificado de Dicom que acredite estar libre de obligaciones de carácter económico, financiero, bancario o comercial.

2.8.2  ¿Cuáles son los límites que la ley establece para la jornada de trabajo?

De conformidad con lo establecido en los artículos 22 y 28 del Código del Trabajo, la jornada ordinaria de trabajo se encuentra sujeta a límites que las partes deben respetar al convenirla en el contrato de trabajo, siendo éstos los siguientes:

· no puede exceder de 45 horas semanales;

· el máximo legal, esto es, las 45 horas, debe ser distribuido en la semana en no menos de cinco ni en más de seis días, y

· no puede exceder de 10 horas diarias.

2.8.3  ¿Quiénes son las personas que pueden quedar excluidas del cumplimiento de las 45 horas semanales?

De conformidad con lo establecido en el inciso segundo del artículo 22 del Código del Trabajo, pueden quedar excluidos de la limitación de jornada de trabajo, esto es, de las 45 horas semanales, los gerentes, administradores, apoderados con facultades de administración y todos aquellos que trabajen sin fiscalización superior inmediata. También quedan excluidos los contratados por el Código del Trabajo para prestar servicios en su propio hogar o en un lugar libremente elegidos por ellos; y los agentes comisionistas y de seguro, vendedores viajantes, cobradores y demás similares que no ejerzan sus funciones en el local del establecimiento.

2.8.4  ¿Qué se entiende por jornada extraordinaria?

De conformidad con lo establecido en el artículo 30 del Código del Trabajo, jornada extraordinaria es aquella que excede de la jornada ordinaria máxima legal (45 horas semanales) o de la pactada si es menor. Es del caso señalar que el legislador ha establecido que las horas extraordinarias sólo se pueden pactar para atender necesidades o situaciones temporales de la empresa y los pactos, que deben constar por escrito, pueden tener una vigencia transitoria no superior a tres meses, pudiendo renovarse. 

2.8.5  ¿Cuál es el valor del ingreso mínimo mensual?

La ley N° 20.449, publicada en el Diario Oficial el 03.07.2010, estableció en su artículo 1° los valores del ingreso mínimo mensual a contar del 1º de julio de 2009, quedando en $172.000 para los trabajadores mayores de 18 años de edad y hasta de 65 años de edad. Para los mayores de 65 años de edad y para los trabajadores menores de 18 años de edad el monto del ingreso mínimo mensual quedó en $128.402 y para fines no remuneracionales quedó fijado en $110.950. Respecto de la remuneración mínima de los trabajadores de casa particular, es del caso señalar que a contar del 1º de marzo de 2010 el ingreso mínimo de las trabajadoras de casa particular será equivalente al 92% del ingreso mínimo mensual vale decir $158.240, y a partir del 1º de marzo de 2011 será igual al 100% del ingreso mínimo mensual.

Franquicias tributarias SENCE

Conceptos Básicos 

3.1.-¿Qué es la franquicia tributaria de capacitación? 

Es un incentivo tributario para que las empresas contribuyentes de Primera Categoría de la Ley de Renta, deduzcan de sus impuestos, los gastos que efectúan por concepto de capacitación de sus trabajadores(as) en la forma, condiciones y sobre la base de los procedimientos que se describen en la Ley Nº 19.518, sus reglamentos, manuales e instrucciones dictadas por el Sence sobre el particular.

3. 2.-¿Cuáles son los topes de la franquicia para la empresa?
- Si su planilla anual de remuneraciones imponibles es mayor a 35 e inferior a 45 UTM y la empresa registra cotizaciones previsionales pagadas correspondientes a esa planilla, podrá deducir hasta 7 UTM en el ejercicio anual. 

-Si su planilla anual de remuneraciones imponibles es igual o superior a 45 UTM y hasta 900 UTM y la empresa registra cotizaciones previsionales pagadas correspondientes a esa planilla, podrá deducir hasta 9 UTM en el ejercicio anual. 

-Si su planilla anual de remuneraciones imponibles es superior a 900 UTM y la empresa registra cotizaciones previsionales pagadas correspondientes a esa planilla, podrá deducir el equivalente hasta el 1% de la planilla anual de remuneraciones. 

3.3  ¿Qué se entiende por remuneración imponible para efectos del cálculo del 1% de la planilla de remuneración anual? 

Se entiende por remuneración imponible la señalada en el artículo 16º del DL Nº3.500 del sistema de pensiones que indica: “La remuneración y renta mensual tendrá un límite máximo imponible de 60 UF”. Por lo anterior, remuneración imponible es aquella pagada al trabajador y por la cual se pagan las cotizaciones con un tope de 60 UF por trabajador (Para el año tributario 2010 este tope ha sido incrementado a 64,7 UF).

3.4  ¿Qué se entiende por planilla anual de remuneraciones? 

La planilla anual de remuneraciones corresponde a la suma total pagada por una empresa, durante un año calendario, a sus trabajadores como consecuencia de un contrato de trabajo.

3.5  ¿Qué empresas quedan excluidas de la franquicia tributaria de capacitación? 

· Empresas con una planilla de remuneraciones inferior a 35 UTM. 

· Empresas sin pago de totalidad de cotizaciones previsionales. 

· Contribuyentes de Segunda Categoría. 

3. 6  ¿Qué es el valor hora Sence? 

La franquicia tributaria Sence opera en virtud de un valor hora cronológica máximo por participante, cantidad que es establecida anualmente. Ese valor define el monto máximo que se podrá imputar a franquicia tributaria de capacitación respecto de las horas cronológicas efectivamente realizadas por el participante en una actividad de capacitación. La imputación efectiva de este valor hora Sence a la franquicia debe realizarse sobe la base de distintos tramos, que dependen del monto de las remuneraciones de los trabajadores capacitados. 

3.7  ¿Qué tramos existen en relación con el valor hora participante para efectos de la franquicia tributaria? 

· Se franquiciará el 100% del valor hora Sence por participante cuando la remuneración bruta percibida por el trabajador esté entre 0 a 25 UTM. 

· Se franquiciará el 50% del valor hora Sence por participante cuando la remuneración bruta percibida por el trabajador exceda las 25 y no sobrepase las 50 UTM. 

· Se franquiciará el 15% del valor hora hora Sence por participante cuando la remuneración bruta percibida por el trabajador sea mayor a las 50 UTM. 

· Para determinar en qué tramo cae esta remuneración se deberá tomar como referencia tanto la UTM como la remuneración del mes anterior a la comunicación de la actividad de capacitación. 

3.8  ¿Qué son y cómo se calculan las remuneraciones variables o discontinuas a efecto de determinar el tramo de franquicia? 

· Remuneración discontinua: Es aquella en la cual la remuneración fija mensual varía entre un período a otro, por ejemplo las horas extraordinarias, asignaciones, bonos de producción. Se excluyen de éstas las asignaciones que no constituyen remuneración como la colación y movilización. 

· Remuneración variable: Es aquella en que el trabajador percibe una remuneración no fija, es decir, distinta mes a mes en virtud de tratos, comisiones, primas y otras que, con arreglo al contrato de trabajo, impliquen la posibilidad de que el resultado mensual total no sea constante entre uno y otro mes. Se excluyen las horas extraordinarias y las asignaciones que no constituyen remuneración, como la colación y movilización. 

· Para aquellos trabajadores con remuneraciones discontinuas, el tramo se determinará teniendo presente la naturaleza de la contraprestación. Por ejemplo, si es sobresueldo (horas extras), se computarán completas; si son bonos de producción, se deberán prorratear según sea su denominación: bono anual (dividir por 12), semestral (dividir por 6), cuatrimestral (dividir por 4), bimensual (dividir por 2).

· El valor que se obtenga de esta división será el que se deberá tener presente al momento de hacer el cálculo de tramo y no así el valor completo del bono, lo mismo en casos de premios de antigüedad y producción. No obstante, estas prorratas se deberán tener presentes al momento de efectuar la Declaración Jurada Anual de Rentas, según los articulo 45 y 46 de la Ley sobre Impuesto a la Renta.

· Para aquellos casos de trabajadores con remuneración variables se deberán sumar las tres remuneraciones brutas percibidas antes de la capacitación y dividir ese total por 3.

3.9  ¿Puede existir copago de los trabajadores como aporte a acciones imputadas a la franquicia tributaria de capacitación? 

No, toda vez que es contrario a derecho el que una empresa permita o determine que los trabajadores participantes en las actividades de capacitación costeen los gastos de éstas, dentro del contexto del sistema de capacitación normado por Sence, sea ello en forma total o parcial, sustentado además que será la empresa la que deducirá los gastos de capacitación de impuestos fiscales.

3.10 ¿Cuál es el mínimo de duración de las actividades de capacitación? 

5 horas cronológicas.

3.11  ¿Cuáles son las excepciones al requisito de asistencia? 

· Las actividades de nivelación de estudios básicos y medios. 

· Las actividades de capacitación a distancia. 

· Renuncia voluntaria del trabajador a la empresa (acreditado mediante carta renuncia del trabajador). 

· Enfermedades o accidentes (acreditado a través de licencia médica en la fecha de ejecución del curso). 

· Fallecimiento (acreditado a través de certificado de defunción). 

3.12  ¿Cuántas horas máximas puede durar una jornada diaria de capacitación? 

La Ley Sence establece que la duración máxima de una actividad de capacitación no será más allá de la jornada ordinaria de trabajo. Por ende, ésta no podrá extenderse a más horas de las pactadas en el contrato de trabajo. No obstante a lo anterior el artículo 28º del Código del Trabajo establece que “en ningún caso la jornada ordinaria podrá exceder de diez horas por día”. De esta manera, se entiende que una jornada de capacitación normal no debería durar diariamente más de diez horas.

Sence podrá autorizar actividades de capacitación que tengan una duración diaria superior a la indicada siempre que se cuente con la autorización escrita de parte de los trabajadores participantes y de las empresas para las cuales éstos se desempeñan.

3.13  ¿Puede asistir a una actividad de capacitación un trabajador que se encuentre haciendo uso de licencia médica? 

No, por cuanto esa situación constituye una infracción a las normas legales que regulan el reposo médico.

3.14  ¿Qué es el código Sence? 

Es la identificación numérica que se le asigna a una actividad de capacitación autorizada, tanto a un organismo técnico de capacitación como a una empresa, para su posterior ejecución en el ámbito de la franquicia tributaria de capacitación. Contiene, entre otros datos, el nombre de la actividad, horas de duración, objetivos de la actividad, contenidos, etc.

3.15  ¿Cuál es el máximo de veces que un trabajador puede realizar una misma actividad de capacitación (mismo código Sence)? 

Un máximo de dos veces, dentro de una misma empresa, en el mismo año calendario.

3.16  Se puede realizar en un mismo día más de una actividad de capacitación? 

Sí, siempre que éstas no presenten tope de horarios.

3.17  ¿Cuál es el número máximo de participantes que pueden asistir a una actividad de capacitación? 

Para las actividades de capacitación modalidad presencial, el número máximo corresponderá a aquel autorizado para el respectivo código Sence. 

Las actividades de capacitación a distancia no tienen un número máximo de participantes.

3.18  ¿Puede un OTEC acceder a la franquicia tributaria de capacitación? 

Sí, siempre y cuando cumpla las condiciones para ello. No obstante lo anterior, estas acciones de capacitación no podrán sean ejecutadas por el mismo Organismo Técnico de Capacitación.

3.2  Ejecución de las Acciones de Capacitación 

3.2.1.-¿Cómo se pueden realizar las actividades de capacitación? 

A través de tres vías: 

a) Organismos Técnicos de Capacitación (OTEC): La empresa contrata los servicios de un organismo capacitador acreditado en el Sence, para que realice la actividad de capacitación.

b) Cursos internos empresa: La empresa organiza y ejecuta por sí misma una o varias actividades de capacitación, contratando un relator/facilitador externo o actuado como tal algún trabajador de la propia empresa (ambas personas naturales). 

c) Cursos interempresa: Las empresas que opten por esta forma de capacitación, dos o más, deberán concordar en realizar una misma actividad de capacitación para sus trabajadores mediante la designación o contratación de una persona natural como relator/facilitador, la cual deberá estructurar el curso para el conjunto de las empresas interesadas. De entre las empresas, una de ellas deberá asumir el rol de coordinadora de la actividad de capacitación, en representación de todas las involucradas, para realizar los trámites necesarios ante Sence para obtener la autorización y el código correspondiente. Para estos efectos, la empresa deberá proceder de la manera descrita en el Formulario “Solicitud de Curso Interno Empresa” disponible en www.sence.cl, con excepción del hecho que en la solicitud de autorización deberá especificar a todas las empresas que participarán de la actividad de capacitación. La empresa coordinadora deberá establecer los contactos y realizar los trámites que sean pertinentes, tanto con el instructor o relator como con Sence. Por otro lado, cada una de las restantes empresas deberá registrar la información que se requiere en los correspondientes formularios. 

3.2.2  Categorías de Capacitación 

3.2.2.1  ¿Cuáles son las tres categorías de capacitación? 

Las empresas pueden acceder a las actividades de capacitación mediante tres tipos de categorías: contrato, precontrato y postcontrato. 

a) Actividad tipo contrato: Es aquella capacitación en la cual participa un trabajador(a) que mantiene un vínculo de subordinación y dependencia con la empresa usuaria del sistema de capacitación y regulado por el respectivo contrato de trabajo.

b) Actividad precontrato: Es aquella capacitación en la cual la persona capacitada no mantiene vínculo de subordinación y dependencia con la empresa usuaria del sistema. Este contrato de capacitación podrá ser suscrito entre las partes sólo si las actividades de capacitación que formen parte de él sean necesarias para el buen funcionamiento de la empresa o por la estacionalidad de la actividad que desarrolla, situación que será calificada por Sence.
 c) Actividad postcontrato: Es aquella capacitación en la cual participa un(a) ex  trabajador(a) desvinculado(a) de la empresa beneficiaria del sistema de capacitación.

3.3  Comunicación 

3.3.1  ¿Cómo inicia la empresa el proceso de capacitación? 

· Si la empresa ya ha acordado con un OTEC, o bien en forma interna, ejecutar una actividad de capacitación, la primera acción que debe realizar es comunicar la actividad a realizar al Sence.

· ¿Qué es la comunicación de una actividad de capacitación? 

Es un proceso por medio del cual la empresa pone en conocimiento del Sence la realización de una determinada actividad de capacitación.

· ¿Qué tipos de actividades puede comunicar la empresa? 

La empresa puede comunicar ante Sence actividades de capacitación (cursos, seminarios y diplomados), cursos de nivelación de estudios básicos y medios y módulos de formación técnica.

· ¿Basta con  la comunicación de una acción de capacitación para que ésta sea imputada a la franquicia tributaria? 

  No, en absoluto. Para obtener ese derecho es requisito    indispensable que la empresa posteriormente realice el proceso de liquidación.

· ¿Cómo se efectúa la comunicación de una actividad de capacitación? 

· La empresa debe obtener por papel en cada Dirección Regional del Sence o en www.sence.cl.

· ¿Cuál es el plazo que tiene la empresa para presentar la comunicación de la actividad? 

· Hasta un día hábil antes de que comience la actividad.

3.3.2  Ejecución de la Actividad de Capacitación 

· ¿Qué pasa si la actividad se desarrolla en condiciones diferentes a las que la  empresa  informó al Sence según la información proporcionada por el OTEC? 

· Si un participante o la empresa detecta que la actividad de capacitación no corresponde con la indicada al Sence, ya sea porque ésta no se ejecuta en el horario establecido, en la dirección señalada o en las horas que corresponde, o por cambio de relator/facilitador, etc, quien conozca del hecho se ve en la obligación de efectuar la denuncia correspondiente ante el Sence, por medio del Buzón Ciudadano presente en la página web www.sence.cl, o dirigiéndose personalmente a la Dirección Regional Sence más cercana, específicamente a la Unidad de Fiscalización.

3.3.3  Rectificaciones 

¿Se pueden efectuar modificaciones en la información comunicada al Sence? 

Si un participante o la empresa detecta que la actividad de capacitación no corresponde con la indicada al Sence, ya sea porque ésta no se ejecuta en el horario establecido, en la dirección señalada o en las horas que corresponde, o por cambio de relator/facilitador, etc.

¿Qué cambios se pueden efectuar? 

Los cambios que se pueden efectuar a las actividades de capacitación dependerán de la causal invocada y del momento de la ejecución de ésta (antes de la fecha de inicio de la actividad, antes de su fecha de término, antes de la liquidación de la actividad o cuando ésta ya se encuentre liquidada).

Los datos que se deben señalar al solicitar los cambios son:

· Nº de registro de la acción de capacitación 

· Rectificación que se desea realizar 

· Motivo de la rectificación 

· A continuación presentamos un cuadro resumen:

Simbología:
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3.3.4  Liquidación 

1. La empresa ha finalizado el proceso de capacitación, ¿Qué corresponde realizar después? 

La empresa debe efectuar la liquidación de la actividad de capacitación, proceso por medio del cual la empresa ratifica ante Sence la ejecución de las actividades de capacitación que había informado en forma previa al Servicio.

2. ¿Qué se informa en la liquidación? 

La empresa debe informar sobre los participantes que efectivamente cumplieron con asistir al menos al 75% del total de horas con que fue autorizada la acción de capacitación, como también los valores definitivos que fueron desembolsados producto de la actividad de capacitación.
3. ¿Cuál es el plazo máximo que tiene la empresa para liquidar la acción de capacitación? 

Son 60 días corridos, contados desde la fecha de término de la actividad.

    4.- ¿Qué documentos debe presentar la empresa para liquidar la acción realizada con OTEC? 

a) Plataforma atención de público Sence:

· Dos copias del FUC visado previamente por Sence en el acto de comunicación. 

· Copia de la factura debidamente pagada (se deberá presentar una factura única por cada acción de capacitación). 

· Certificado de asistencia original suscrito por el representante legal del OTEC o algún representante inscrito ante Sence. 

b) Vía Internet:

· Reporte de preliquidación (dos copias). 

· Copia de la factura debidamente pagada (se deberá presentar una factura por cada acción de capacitación). 

· Certificado de asistencia original suscrito por el representante legal del OTEC o algún representante inscrito ante Sence. 

3.3.5 Beneficio adicional del 20% en acciones de capacitación con acuerdo del Comité Bipartito 

1. ¿Qué es el Comité Bipartito de Capacitación? 

Es una organización conformada al interior de las empresas, de carácter obligatorio en aquellos casos en que la empresa cuente con 15 ó más trabajadores. En el caso de contar con un menor número de personal, su conformación es de carácter voluntario.

Su función es acordar y evaluar el programa anual de capacitación en la empresa y asesorar a la dirección de la empresa en materias de capacitación.

2. ¿Cuál es el beneficio efectivo? 

Las empresas podrán optar a un beneficio adicional del 20% respecto al tope del valor hora por participante fijado por Sence (hora Sence), considerando los topes de valor hora por participante y tramos de derecho a la franquicia a los que éstos tienen derecho según sus niveles de remuneraciones, en la medida que con este beneficio la empresa no supere el gasto efectivo en el que incurrió por participante, por la realización de la acción. Tampoco se podrá superar en ningún caso el tope del 1%.

3.4  LEYES PREVISIONALES

El propósito de las leyes provisionales es la protección presente y futura del trabajador y su grupo familiar. Por esta razón se ha dictado leyes que  obligan al trabajador a financiar en su vida activa laboral dos aspectos que son:

    3.4.1  FONDO DE PENSIONES

Consiste en un ahorro obligatorio que realiza el trabajador en su vida laboral mes a mes, con el propósito de tener ingresos que le permitan la subsistencia cuando no esté en condiciones físicas e intelectuales de trabajar, a esta etapa se le denomina vida pasiva del trabajador. La vida pasiva del trabajador no solamente es la vejez, puede ser que el trabajador sin estar viejo no pueda trabajar, por limitaciones físicas e intelectuales ocasionada por accidentes o enfermedades.

3.4.2  EL NUEVO SISTEMA PREVISIONAL
Se le llama Nuevo Sistema Previsional, debido al cambio total e indefinido del proceso previsional de los trabajadores chilenos y que incorpora una nueva forma de administración y financiamiento de los fondos de pensiones.

Este sistema consiste en un ahorro que realiza el trabajador de un 10% de sus remuneraciones imponibles que se denomina Fondo de Pensiones, el cual se incrementará mensualmente por los intereses que este fondo gane a través de inversiones en el mercado de capitales y el reajuste anual correspondiente. El reajuste mencionado permite que el dinero no pierda su valor adquisitivo en el tiempo. 
Este sistema asegura una mayor pensión comparada con el antiguo sistema previsional.

3.4.3  LAS ADMINISTRADORAS DE FONDOS DE PENSIONES

Las Administradoras de Fondos de Pensiones ( AFP ), son empresas privadas y cuya estructura legal es la de sociedad anónima. Su propósito principal es administrar los fondos de pensiones de los trabajadores y el seguro de invalidez y sobre vivencia.

Es función de las AFP buscar las inversiones que arrojen la mayor rentabilidad de los fondos de pensiones invertidos además de pagar las pensiones de vejez de los afiliados que opten por los retiros programados.

Las Administradoras de Fondos de Pensiones proveen de los formularios adecuados para que, mensualmente los empleadores integren los valores descontados a los trabajadores por este concepto. 

3.4.4   EL ANTIGUO SISTEMA PREVISIONAL

El antiguo sistema previsional, administra los fondos previsionales de pensión, invalidez, sobrevivencia y de salud, de todos los trabajadores imponentes con anterioridad al nuevos sistema, en las diferentes Cajas de Previsión, como Caja de Previsión de Empleados Particulares, Servicio de Seguro Social, Caja de Previsión de la Marina Mercante etc. y que no tomaron la decisión de cambiarse a una AFP.
El INP, es una institución pública que administra el sistema previsional de las antiguas cajas de previsión, y tiene como función: 

· Administrar los fondos de pensión. 

· Percibir los fondos de salud del estado. 

· Administrar los fondos de accidentes del trabajo. 

· Administrar los fondo de asignaciones familiares. 

· Pagar las pensiones de vejez. 

· Pagar las pensiones de invalidez. 

· Pagar pensiones de sobre vivencia. 

· Además entrega todos los formularios para la declaración y pago de las cotizaciones previsionales de los trabajadores del antiguo sistema. 

 3.4.5  PREVIRED

¿Por qué me sirve previred?

Si usted es un trabajador independiente, sin ningún tipo de contrato laboral para el ejercicio de su oficio, a veces con rentas variables y quiere efectuar sus propias cotizaciones previsionales, tanto para la jubilación como para acceder a los sistemas de salud disponibles, PreviRed es la mejor solución.

 Previredes el único lugar donde usted podrá pagar todas sus cotizaciones previsionales sin la necesidad de acudir a cada una de estas instituciones: AFP, IPS  (EX INP), ISAPRES-FONASA.

En sólo tres sencillos pasos usted puede comenzar a pagar:

1.- Solo debe inscribirse como usuario de previred.

2.- Ingresar datos provisionales.

3.- Finalmente pague con cupón de pago o tarjeta de crédito.

Porque me sirve Previred  

Previred es el único lugar donde usted puede administrar el pago de cotizaciones previsionales de todas las empresas y personas que tiene en su cartera de clientes, de manera ordenada y sencilla, sin necesidad de ingresarlos todos los meses ni acudir a cada una de las instituciones (AFP, Isapres, Mutuales, Cajas de Compensación, APV, Depósitos convenidos, Seguro de Cesantía, IPS (ex INP), etc.). Además, PreviRed otorga absoluta seguridad, no sólo porque podrá realizar todas las transacciones conectado a Internet desde su oficina o la comodidad de su hogar, sino porque cuenta con el respaldo y certificación de la Dirección del trabajo.

  3.4.6   POLICAS DE BIENESTAR DE UNA EMPRESA

Aunque en los últimos años las empresas han buscado soluciones creativas para asegurar un mejor desempeño de sus empleados y a la vez un mayor equilibrio entre sus trabajos y su vida personal, resulta casi imposible lograr que las políticas de recursos humanos logren solucionar las situaciones en las que se enfrentan el trabajo y la vida personal

Con el mayor auge que han venido teniendo las teorías organizacionales progresistas en lo que se refiere a la relación trabajo-vida, las empresas han desarrollado lineamientos que permitan asegurar el bienestar de sus empleados, siempre teniendo el propósito de captar y conservar al mejor talento humano.

Estas políticas y estrategias van desde horarios flexibles, pasando por largas licencias de paternidad y maternidad remuneradas, hasta seguros médicos familiares, entre otros beneficios.
La adopción de estos planes y programas es buena, seguro que es un factor motivador, pero también es seguro que no en todos los casos.
Por lo general, cuando las compañías diseñan estos planes, enfocan los beneficios en situaciones específicas que rara vez cobijan a todo el personal. Por ejemplo, cuando se desarrolla un plan de horarios flexibles para padres y madres que tienen hijos pequeños, se está sin quererlo, dando un trato preferencial a los empleados en esta situación, sin pensar que este plan puede enviar señales erróneas al resto de empleados.
Si una secretaria ejecutiva tiene un bebé que requiere de su tiempo y por ello recibe preferencias en sus horas de llegada y salida, ¿qué puede pensar otra secretaria del mismo nivel que tiene un par de hijos adolescentes y a la cual el plan de horarios flexibles no cobija?
Seguro que no va a estar muy conforme con el trato que está recibiendo, puede pensar que el trabajo que está dejando de hacer la otra secretaria se lo delegarán a ella y a sus demás compañeras, lo cual no la tendrá muy contenta, puede sentirse desmotivada y empezar a presentar bajos rendimientos o puede presentarse en recursos humanos y exigir el mismo trato dado que tiene hijos que están en una edad en la que también requieren bastante atención. 
Teniendo presente este sencillo ejemplo se nota que una decisión que podría ser entendida como una gran política, flexible y progresiva, que busca el bienestar del personal, se torna en un problema que puede traer graves consecuencias al clima laboral de la firma.
Por esta razón, cuando se trata de elaborar programas de bienestar que busquen encontrar el equilibrio empleo-vida, hay que tener en cuenta a todo el personal y todas las situaciones, aunque parece una tarea casi imposible dada la diversidad social que se puede encontrar en una empresa, se deben desarrollar soluciones creativas para lograrlo.
Estos programas deben ser flexibles y tienen que empezar desde las tareas de reclutamiento y selección si se quiere contar con el mejor talento humano
Cuando se elaboran planes de este tipo hay que comunicar a todo el personal lo que se busca con él para que todos entiendan que no se tienen preferencias y que no hay empleados de primera, segunda o tercera clase, además, estos programas deben ser lo suficientemente flexibles para acomodarse a las diferentes situaciones.  La empresa debe estar en capacidad de ofrecer los mismos beneficios a las dos secretarias del ejemplo.
Otro factor básico consiste en dejar claro que aunque se otorguen beneficios, la calidad del trabajo de la persona que los recibe debe seguir siendo igual o mejor que antes de contar con ellos, es decir que la secretaria con el bebé debe cumplir con sus obligaciones de la misma manera que las demás secretarias ejecutivas.
Hay que buscar soluciones creativas, con los adelantos tecnológicos es posible que las personas trabajen mayor tiempo de sus casas utilizando la internet. Tal vez no resulte necesario que la coordinadora de un grupo de ventas esté presente cada mañana a las siete para la reunión diaria, si hay la posibilidad de que se pueda adelantar utilizando una sala de chat, un servicio de mensajería electrónica instantánea o una video conferencia.
También es importante conocer las expectativas de la gente, el plan se debe construir con base en información de doble vía, de otro modo se quedará corto. Por ello hay que alentar al personal para que exprese lo que quiere y qué soluciones puede presentar para colmar dichas expectativas.
Los planes de beneficios correctamente diseñados y aplicados son elementos altamente motivadores y factores que atraen a las personas talentosas 
En conclusión, al crear planes de beneficios se debe buscar la equidad más que la igualdad dejando suficientemente claras las reglas del juego a todos los empleados. 
 
Cajas de compensaciones

4.1  ¿Qué son las cajas de compensación?

Son corporaciones de derecho privado sin fines de lucro, creadas hace más de 50 años como las primeras entidades de seguridad social en Chile, para administrar por cuenta del Estado, las prestaciones de seguridad social conforme a la Ley 18.833, como las asignaciones familiares, los subsidios de cesantía, los subsidios por incapacidad laboral y por reposo maternal de los trabajadores afiliados a Fonasa. Para ello reciben una comisión por la administración de esas prestaciones que es otorgada por el Estado.

Aparte de esa función, las Cajas otorgan hoy una amplia gama de servicios sociales que aportan a la calidad de vida de los chilenos, como créditos a sectores tradicionalmente no banca rizados que se descuentan por planilla; ofrecen alternativas de ahorro de alta liquidez y bajo riesgo, soluciones habitacionales (cuentas de ahorro, leasing, subsidios, PET) y créditos hipotecarios hasta 30 años a partir de julio de 2008, opciones  recreacionales  y de turismo, actividades educacionales de capacitación y desarrollo, becas universitarias, bonos de escolaridad, prestaciones médicas y dentales, asignaciones de nupcialidad, natalidad y matrícula universitaria, entre otros.

 También otorgan "prestaciones complementarias", que son convenidas entre las empresas afiliadas y/o sus sindicatos con una Caja y que consisten en paquetes de servicios y beneficios de bienestar social con aportes convenidos de empresas y trabajadores que interesen a cada uno de ellos.

4.2  ¿Quién regula y fiscaliza a las cajas?
La Superintendencia de Seguridad Social, en cuanto a su función y actuación y la Contraloría, en cuanto a la administración de los recursos fiscales.

4.3  ¿Quiénes se afilian a las cajas? 

Los trabajadores dependientes del sector privado, los pensionados, los trabajadores del sector público del sector central o descentralizado a partir del 1 de enero de 2008 y próximamente los trabajadores independientes desde 2012.

4.3.1  ¿Cómo me afilio a una Caja? 

En el caso de los trabajadores dependientes del sector privado y público, son las entidades empleadoras las que se afilian a una determinada Caja, una vez que sus trabajadores lo deciden por mayoría en una votación y acuerdan en cuál inscribirse. 

Se trata entonces de una afiliación colectiva, voluntaria y gratuita. 

4.3.2  ¿Cuánto pago mensualmente por pertenecer a una Caja? 

Nada. Ni los trabajadores ni los empleadores pagan por pertenecer a una Caja y por recibir algunos beneficios, como los bonos de escolaridad, nupcialidad, entre otros. Únicamente pagan parcial o totalmente aquellos por servicios remunerados que ofrecen las Cajas como los centros turísticos, la administración de programas de bienestar, entre otros.

4.3.3  Ser pensionado, ¿cómo me afilio a una Caja? 

Los pensionados sí pueden afiliarse a una Caja de manera individual y acceder a todos los beneficios que éstas les ofrecen. Para ello deben pagar hasta el 2% de su pensión, monto que es descontado al pensionado por la entidad que le paga su previsión.

4.3.4  ¿Quiénes todavía no pueden afiliarse a las cajas?
Los pensionados de las Fuerzas Armadas, Carabineros e Investigaciones y las trabajadoras de casa particular.

4.3.5  ¿Cómo se financian las cajas si carecen de fines de lucro?

Los ingresos de las Cajas provienen de la venta de servicios que le prestan al Estado (que no se ha reajustado desde inicios de los 80) y a otras entidades de seguridad social, de los aportes de los pensionados, pero el grueso se genera a partir de la prestación de créditos sociales. 

Los recursos provenientes del Régimen de Crédito Social constituyen la principal fuente de ingreso de las Cajas, con la cual se financian las prestaciones que se otorgan en el ámbito de la educación, salud y recreación.

 4.3.6  ¿Cuántas cajas existen en chile?

Actualmente hay cinco cajas de compensación en el país: 18 de Septiembre, Gabriela Mistral, La Araucana, Los Andes y Los Héroes.

Desde 1991 todas ellas se agrupan en la Asociación Gremial de Cajas de Compensación de Asignación Familiar cuyo propósito es cautelar, proteger, desarrollar y proyectar la industria de Cajas.

Actualmente, estas cinco cajas poseen 200 oficinas en todo el país.

4.3.7  ¿Por qué las cajas tienen tanta relevancia en el país?

Porque el sistema de Cajas atiende hoy a 3,5 millones de trabajadores activos, 1,2 millones de pensionados y 2 millones de cargas familiares autorizadas.

O sea, porque impactan las vidas de más 6,5 millones de chilenos de todos los estratos.

Porque poseen 74.904 empresas adheridas.

Porque administran 266 mil cuentas de ahorro para la vivienda.

Porque el sistema de Cajas es número uno en prestaciones dentales del país.

Porque en conjunto entrega 243 mil atenciones médicas y exámenes al año.

Porque es la primera cadena hotelera y de centros recreacionales de Chile gracias a más de 133 centros turísticos y deportivos propios.

Porque es la quinta organización educacional del país, gracias a su red de colegios e institutos.

Porque constituyen uno de los mejores aliados de las empresas del país, al apoyar a sus servicios de bienestar con sus servicios y prestaciones. 

  4.3.8  ¿Qué distingue a las cajas de otras entidades privadas de seguridad social? 

 No persiguen fines de lucro y, de esa manera, están obligadas a reinvertir sus excedentes en más y mejores prestaciones y servicios para sus afiliados y familias.

 Además, son altamente "representativas". Sus directorios son bipartitos. Están compuestos por representantes de los trabajadores y de los empleadores de las empresas afiliadas. Esto ha convertido a las Cajas en un "lugar de encuentro" y en "un nexo natural" entre empresas y trabajadores.

    4.4  Créditos Hipotecarios 

4.4.1  ¿Qué características tienen los créditos hipotecarios que entregan las Cajas?

Son para adquirir (financiar o refinanciar) viviendas nuevas, usadas o inmuebles accesorios de ellas, como estacionamientos y bodegas.

Son hasta 30 años plazo y sin límite de UF. Sin embargo, la Asociación de Cajas de Compensación proyecta que, dado los ingresos monetarios de los afiliados, el grueso de la demanda se concentrará para viviendas de entre 500 y 1.000 UF.

  4.4.2  ¿Quiénes podrán acceder a ellos?

Únicamente los 4,7 millones de afiliados a las Cajas: los trabajadores de las empresas adheridas a ellas, los pensionados y los funcionarios públicos que han ingresado a estas instituciones a partir del 1 de enero de 2008.

4.4.3  ¿En qué se diferencian los créditos hipotecarios de las Cajas de Compensación de los que ya ofrecen los bancos?

Las Cajas ofrecen tasas competitivas al igual que los bancos. Las diferencias están en que el pago de los dividendos es descontado por planilla, en el caso de los trabajadores, o de las pensiones, en el caso de los pensionados;

Además, las Cajas no tienen fines de lucro. Por esta razón los ingresos que reciben por estos créditos son reinvertidos en infraestructura, servicios y beneficios para sus afiliados;

Los créditos de las Cajas benefician, sobre todo, a las personas de menores ingresos que no tienen muchas alternativas de financiar la casa propia en otras instituciones financieras.

4.4.4  ¿De qué manera se harán los cobros de estos créditos? 

Los dividendos mensuales se pagan por planilla o con descuentos sobre la pensión. El monto mensual de los dividendos no puede exceder el 25% de la remuneración o la pensión líquida del afiliado. En caso de que la remuneración o pensión sea insuficiente para cubrir el monto del dividendo, el afiliado puede complementar sus ingresos con remuneraciones o pensiones líquidas de su codeudor solidario, la cual no puede ser superior a una suma que permita financiar hasta el 30% del monto del dividendo. Los codeudores sólo pueden ser: cónyuge, ascendiente o descendiente en primer grado.

4.4.5  ¿Qué pasa si el afiliado que toma un crédito se cambia de trabajo?

Si el deudor se cambia de trabajo, debe continuar pagando los dividendos a que se haya obligado en el contrato de mutuo hipotecario.

4.4.6  ¿Qué pasa si al afiliado lo echan del trabajo?

Si el deudor principal no puede pagar el dividendo tendrá que hacerlo el codeudor solidario, salvo que en el contrato de mutuo se hubiere contemplado algún seguro que cubra esa eventualidad.

 

4.4.7  ¿Se puede repactar este crédito?

Si hay acuerdo de las partes se puede repactar el crédito. También es posible hacer prepago, en la forma como lo contemple el contrato de mutuo que se haya suscrito.

4.4.8  Si es así, ¿cuáles son los costos de esto?

La normativa vigente señala que en el caso de mutuos hipotecarios cuyo capital inicial no supere el equivalente a 5.000 unidades de fomento, el deudor podrá anticipar su pago, sin el consentimiento del acreedor, siempre que pague el capital que se anticipa y los intereses calculados hasta la fecha del pago efectivo más la comisión de prepago. Dicha comisión, a falta de acuerdo, no podrá exceder el valor de un mes y medio de intereses pactados calculados sobre el capital que se prepaga. Se establece también que los pagos anticipados que sean inferiores al 25% del saldo de la obligación requerirán siempre el consentimiento del acreedor.

4.4.9  Los seguros de estos créditos, ¿deben ser contratados de manera independiente?

Los seguros obligatorios que pedirán las Cajas son de incendio y desgravamen y éstos se cobrarán en el dividendo.

4.4.10  ¿Cuál es el tipo de deuda?

El crédito que se entrega es un mutuo y debe garantizarse con la hipoteca de la vivienda y sus bienes.

El monto del mutuo no puede exceder el valor de la tasación del inmueble dado en garantía hipotecaria y estará limitado por la capacidad de pago del afiliado.

 4.5  Vivienda:

Las Cajas contribuyen a que los chilenos alcancen el sueño de la casa propia y les ofrecen soluciones habitacionales definitivas a través de variadas alternativas: 

4.5.1 Crédito Hipotecario
4.5.2  Cuentas de ahorro para la vivienda

4.5.3  Leasing habitacional.

4.6 Servicios que ofrecen las cajas de compensaciones.

4.6.1 Ahorro 

Desde 1996, las Cajas poseen a disposición de los chilenos -afiliados o no al sistema- cuentas de ahorro para la vivienda, que permiten postular al subsidio habitacional del Ministerio de Vivienda y ahorrar para otros fines, puesto que son de libre disposición.

A diferencia de otros instrumentos de ahorro, dan a conocer su rentabilidad diariamente, entregan asesoría en la obtención del subsidio habitacional e incluso -algunas- poseen seguro de vida incorporado.

Otras prestaciones

	Gabriela Mistral
	18 de Septiembre
	La Araucana
	Los Andes
	Los Héroes

	Asesoría y orientación previsional

Asesoría y tramitación de la jubilación

Leasing habitacional.

Programa de ahorro habitacional
	Cuenta de ahorro multipropósito

Leasing habitacional (convenio con Mapsa inmobiliaria)

Asesoría obtención de subsidio habitacional

Torneos deportivos
	Subsidio leasing habitacional Inmobiliaria Prohogar. Subsidio automático. Ahorro habitacional
	Ahorro habitacional

Subsidio habitacional
	Cuenta de ahorro multiopción.

Leasing habitacional.

Subsidio habitacional.

Estímulo por listas escolares para cargas de enseñanza media


4.6.2 Crédito social

Acceder al crédito bancario puede ser una opción compleja para muchos trabajadores y pensionados. Por eso muchas familias chilenas financian sus necesidades en educación, salud, recreación, entre otros, a través del crédito social que ofrecen las Cajas. 

Éste es de rápida aprobación, posee tasas competitivas, se descuenta por planilla y no hace diferencia de tasa por riesgo. Todos los clientes son prime. 

4.6.3  Crédito Social: Préstamo en dinero para la satisfacción de necesidades del trabajador y su familia.

	Gabriela Mistral
	18 de Septiembre
	La Araucana
	Los Andes
	Los Héroes

	Crédito social de libre disponibilidad de acuerdo a las necesidades del trabajador

Hasta 48 cuotas fijas
	Acceso a la satisfacción de múltiples necesidades. Aprobación en 24 horas. Pago inmediato a solicitud de la empresa. Cuotas fijas en pesos, descuentos por planillas. Aval de la misma empresa. Contrato indefinido. Antigüedad mínima 6 meses
	Línea de crédito especial para financiar productos propios de la Caja: salud, educación y vacaciones familiares.

Crédito personal: Montos sujetos a evaluación previa. Cumplimiento de requisitos por capacidad de endeudamiento y garantías
	Salud, educación, vacaciones, emergencias, automotriz, consolidación de deudas. Libre disponibilidad. Hasta 15 UF sin aval, pago inmediato, aprobación en 10 min, cuotas fijas y en pesos, plazos de 2 a 60 meses Seguro de desgravamen y cesantía voluntario.
	Libre disposición, cuotas fijas y en pesos, pactadas en descuento por planilla y hasta en 36 meses. Cuota no debe superar el 25 % de la renta líquida. Seguro de desgravamen incluido. Otros seguros opcionales. Aprobación hasta en 48 horas.


4.6.4  Educación 

Disminuir la brecha educacional y aportar al desarrollo y bienestar del país es la motivación de las Cajas para capacitar al trabajador y su grupo familiar.

Educación preescolar, básica, media, técnica y universitaria a través de centros propios como de convenios con entidades externas.

Apoyan a las familias con la entrega de bonos escolares, becas de excelencia académica y una variada opción de talleres para el afiliado y su familia.

BENEFICIOS EDUCACIONALES

	  G. Mistral
	18 de Sep.
	La Araucana
	Los Andes
	Los Héroes

	Matrícula estudios  Superiores Trabajador y carga $18.000

Premios mejor egresados: desde $25.000 a $130.000 Trabajador  y carga

Premios a la excelencia académica desde $80.000 a $260.000 trabajador y carga
	1º a 8º B: $5.000         1º a 4º M: $6.000 trabajador y carga fam.

E.Téc. Sup. Trabajador  y carga fam.  $8.000 y $7.000 respectivamente

Inst. Prof. Trabajador y carga $9.000 y $8.000

Univ. Trabajador  y carga $12.000 y $10.000

Trastornos aprendizaje carga: $10.000

Estímulos educacionales: Mejores egresados enseñanza superior en los distintos niveles: Trabajador y carga desde $50.000 a $250.000

Beca Corp. de Educación Trabaj. Recup. EM  dos años en uno  $30.000

Mejores puntajes PSU trabajador  y carga

OTEC: Cursos y talleres, PREU, seminarios
	CFT e IP con aranceles preferenciales para el trabajador y sus cargas

Beneficios de matrícula   Convenios con universidades

Estímulo escolar: En especie, a trabajador y carga con notas 6.0 y 6.2 respectivamente

Cargas de 6º y 7º  con notas 6.2 y más, vacaciones escolares de invierno de 4 días y 3 noches en Centro Vacacional  de la Caja 
	Matrícula estudios superiores    Trabajador: $20.000 carga: $18.000

Becas de estudio (postulación) 

Univ. $46.000 (trabajador y carga)

Téc: $33.000 (carga)                  3º y 4º M $23.000  7º y 8ª B $17.000

Becas de excelencia académica           E. Univ. $250.000   E. Téc. $180.000

3º y 4º M: $125.000

7º y 8º: $80.000

Convenios para descuentos con universidades e institutos profesionales
	Matricula estudios superiores   Trabajador: $18.000   Carga: $14.000

Capacitación al trabajador:

60 horas: $7.500  180 hrs: $10.000

Estímulos: Cargas:1º a 6º (6.6): $7.800 

7º y 8º (6.5): $17.300

1º a 4º M (6.3): $17.300

Mejores egresados  E. Téc. Y  Univ. al Trabaj. Y cargas desde $63.000 a $200.000

Alianza con DISTUC y ADISTRA para capacitación y consultorías

Convenios con universidades e I. P.


        4.6.5  Salud
Las Cajas poseen una red de 230 centros de salud en el país y convenios con entidades privadas.

Ofrecen: 

· Atenciones médicas. 

· Atenciones dentales.

· Exámenes preventivos

· Programas de descuentos en la compra de medicamentos.

En los últimos años, las Cajas se han consolidado como una importante plataforma de atención oftalmológica y dental.

                             Prestaciones en Salud

	G. Mistral
	18 de Septiembre
	La Araucana
	Los Andes
	Los Héroes

	Clínica odontológica con arancel Colegio de odontólogos bonificado

Financiamiento posible con crédito de la Caja
	Centros de Salud y dentales propios

Red de Centros de Salud en convenio

Operativos médicos y dentales para empresas afiliadas

Programas preventivos médicos y dentales
	Clínicas, centros médicos y odontológicos propios

Seguros de vida y salud

Convenios
	Plataforma de salud enfocada a educar y resolver requerimientos médicos y dentales de los afiliados

Educación y hábitos saludables (ciclo de charlas y material educativo)

Medicina Preventiva (Megasalud)

Medicina Curativa (Megasalud)
	Red de convenios de Salud y Farmacias. Convenios dentales.

Descuentos hasta un 65% en atenciones dentales, médicas, laboratorios, ópticas y farmacias.


4.6.6   Servicios de empresas
Las Cajas apoyan la gestión de las empresas gracias a su gama de programas y servicios diseñados especialmente para ellas.

· Cotizaciones electrónicas: a través de internet, permite a las compañías centralizar las operaciones de pago a entidades como las AFP, compañías de seguro y los bancos.

· Seguros colectivos

· Administración de fondos para grupos de trabajadores.

· Talleres y cursos de capacitación

· Programas turísticos y recreativos. 

 4.6.7  Tercera edad
Desde que se incorporaron en 1998, los pensionados han encontrado en las Cajas una gran compañía y apoyo: 

· Obtienen asesoría y orientación a la hora del retiro.

· Acceden a un sinnúmero de actividades recreativas, culturales, deportivas y de capacitación.

· Participan de viajes turísticos dentro y fuera del país.

· Tienen acceso a centros médicos y dentales y a importantes descuentos y reembolsos.

· Reciben bonos y pueden optar con facilidad a créditos sociales e hipotecarios.

4.6.8  Turismo

Las Cajas ofrecen variadas alternativas para que sus afiliados disfruten de sus vacaciones y tiempo libre en compañía de sus familias. Poseen 113 centros turísticos y recreacionales a lo largo y ancho del país, orientados a todos los gustos:

· Hoteles

· Cabañas 

· Camping

· Centros recreativos 

· Instalaciones deportivas

Cuentan con precios y formas de pago asequibles, están completamente equipados y cuentan con diversas actividades para entretener a todos los miembros del grupo familiar.

Centros recreativos y vacacionales

	Gabriela Mistral
	18 de Septiembre
	La Araucana
	Los Andes
	Los Héroes

	Gimnasio y club de Campo en R. M.

Centro Vacacional Licanray. Cabañas equipadas para 7 personas. Convenios con hoteles, hosterías, complejos turísticos, centros de veraneo de la 3ª a la 9ª Región.
	Centro deportivo y Centro recreacional en la Región Met.

Centro recreativo, centro polideportivo y 2 centros vacacionales en la 5ª Región

1 centro vacacional en la 7ª Región y un Centro Vacacional en la 8ª Región

Convenios con hoteles, cabañas, residenciales y centros de camping a lo largo del país

Convenios para tours internacionales
	Parque deportivo y recreativo en la R. M.

Club deportivo la araucana. (ley del deporte)

Red turística en convenio

7 centros recreacionales propios con ofertas de tours por la región cada uno (Iquique, Coquimbo, El Quisco, Las Cruces, Quillón, Frutillar, Puerto Montt)
	2 centros deportivos 3 centros recreacionales en la RM.  

Centro recreacional en la 5ªRegión

5 centros turísticos: Iquique, la Serena, Los Ángeles, Frutillar, Pto Natales

2 centros recreacionales en El Quisco

Centro Campestre en San Felipe y Futrono

Centro vacacional en Valdivia 

Camping en Río Serrano Torres del Paine

Convenios
	Agencia de gestión recreativa “RECREACTIVA LOS HEROES”, a través de la cual la Caja coordina sus servicios recracionales:

Parque San José de Maipo

Paseos 

Tours y excursiones nacionales

Tours internacionales

7 centros recreacionales de norte a sur del país

Cabañas y camping

Convenios con  hoteles.


4.6.9  Asignación familiar

Desde hace más de 50 años, las Cajas administran este beneficio monetario que entrega el Estado a los trabajadores con el fin de mejorar sus ingresos. Se trata de una asignación diferenciada, fijada en forma anual, que se otorga a quienes acrediten a sus familiares como cargas.

4.6.10 Beneficios gratuitos

Parte importante de los excedentes generados por la Cajas se destinan a la entrega de beneficios gratuitos o no retornables para los afiliados. Si bien cada institución tiene sus propios beneficios, en términos generales se trata de bonos en dinero, especies y servicios a los cuales los afiliados y sus familias acceden sólo por pertenecer a las Cajas:

 
4.6.11  Bonos
· De natalidad por cada hijo acreditado como carga.

· De nupcialidad

· Por aniversario de matrimonio

4.6.11 Asignaciones

· Por fallecimiento del empleado

4.6.12 4.6.13  Becas

· Para la educación básica, media y superior, tanto para los trabajadores como para sus hijos.

CUADRO COMPARATIVO BENEFICIOS Y PRESTACIONES DE LAS CAJAS DE COMPENSACION

1. BONIFICACIONES Y PRESTACIONES ADICIONALES
	 
	GABRIELA MISTRAL
	18  DE SEPTIEMBRE
	LA ARAUCANA
	LOS   ANDES
	LOS HEROES

	Nupcialidad
	$17.500
	$17.000 permutable por fin de semana en Centro  Vacac.
	5 días de luna de miel por $20.000 la pareja en Centro Vacac.
	$25.000
	$14.000

	Aniversario de matrimonio
	No
	No
	3 días en Centro Vac. por $30.000 la pareja.
	No
	No

	Natalidad
	$16.000
	$16.000
	$13.000
	$22.000
	$12.000

	Fallecimiento del trabajador
	$100.000
	$100.000
	$80.000
	$116.000
	$80.000

	Fallecimiento de cónyuge
	$85.000
	$80.000
	$60.000
	$83.000
	$53.000

	Fallecimiento de carga
	$70.000
	$70.000
	$60.000
	$83.000
	$44.000

	Ayuda por catástrofe
	$90.000
	No
	No
	No
	No


 

Las Cajas administran por cuenta del Estado los subsidios de cesantía, los subsidios por incapacidad laboral y por reposo maternal de los trabajadores afiliados a Fonasa. Para ello reciben una comisión por la administración de esas prestaciones que es otorgada por el Estado.

4.7   Previred 

4.7.1  ¿Quiénes Somos?

La primera red chilena de administración en línea de recaudación y pagos previsionales vía Internet.

El canal electrónico oficial, más eficiente y moderno entre los empleadores y trabajadores independientes y las instituciones de previsión.

Supervisados por las Superintendencias de AFP, Isapre y de

Seguridad Social.

4.7.2  ¿Qué  Hacemos?

Entregar un portal en Internet para que los empleadores realicen sus declaraciones y pagos de cotizaciones previsionales a:

· Trabajadores  y Profesionales  Independientes.

· Trabajadores  de Casa Particular.

· Trabajadores  de  Empresas  de  todo tamaño.

· Pensionados (Salud y CCAF) Retiros Programados y

Rentas Vitalicias.

4.7.3  ¿Qué se puede pagar?

Las cotizaciones de los trabajadores a todo el sistema previsional chileno:

· Isapres

· AFP

· INP – Fonasa 

· Mutuales de seguridad.

· Cajas de compensaciones.

·   Seguro de cesantía.-

· Ahorro previsional voluntario.-

· Paras  Las  Empresas aumenta la eficiencia

· Mejora los tiempos de procesos.

·   Los datos quedan almacenados y pueden ser utilizados todo los meses sin necesidad de volverá ingresarlos.

· Se validan los datos en línea, permitiendo corregir los errores fácilmente.

·  Es fácil de usar

· No se necesita instalar un SW especial.

· Sólo conexión a Internet.

· Puede ser utilizado en cualquier PC conectado.

· No requiere de capacitación  especial.

· No se necesita imprimir planillas, confeccionar ni firmar cheques.

· Se puede pagar hasta las 23 horas del día 10.

· Beneficios para las empresas: Es seguro

· Los  datos  viajan encriptados.

· Las claves son determinadas por los propios empleadores.

· Los pagos se realizan en los portales de los Bancos, bajo sus sistemas de seguridad y claves.

· La información puede ser respaldada por los empleadores que lo necesiten (Ej. Copiar en CD).

4.7.4 Más  Beneficios  Para  Los  Empleadores:

· Tesorería general de la republica:

Permite a los empleadores de las zonas extremas que paguen por Previred, anticipar de 2 meses a 4 días hábiles devolución de la

Bonificación por contratación de Mano de Obra (DL 889).

· Sence:

Permite a todos los empleadores del país que paguen por Previred, eximirlos de presentar planillas físicas del pago de cotizaciones al liquidar los cursos de capacitación de sus trabajadores.

· Dirección del trabajo:

Permite a los empleadores agilidad en la obtención de certificados (Ej. Constructoras.

4.7.5  Beneficios  para los trabajadores

· Calidad y oportunidad de la información.

· Eliminación  de rezagos.

· Eliminación de pagos en exceso y cotizaciones menores al mínimo.

· Menos trámites incentivan cotización de Independientes

4.7.6  Beneficios para las instituciones de previsión 

· Disminución de formularios de papel.

· Eliminación de la  digitación de datos.

·   Eliminación de archivos físicos y de microfilmación.

· Mejor  calidad  en  los datos ingresados.

· Mejor atención al público en oficinas al eliminarse aglomeraciones en días de pago.

4.7.7 Beneficios para el país

· Aumento de la productividad..

· Comunicación más expedita entre el sistema previsional y las instituciones reguladoras.

· Incentivo a pagar las cotizaciones por disminución de trámites.

· Apoyo a organismos estatales.

· Contribución a la modernización del Estado.

4.7.8  Pagar con Previred es muy fácil 

· Ingresar a  www.previred.com
· Inscribirse  como  usuario  y completar los datos del empleador. 

· Ingresar los datos de los trabajadores.

· Generar las  planillas de pago.-

· Ingresar al portal del banco para pagar.

· Imprimir las planillas pagadas y certificados de cotizaciones.

4.7.9  Cargas retroactivas por Previred

Para efectuarlas en declaración y pago de cotizaciones previsionales por Internet, incorporando cargas familiares retroactivas, las cuales deben ser pagadas primeramente al trabajador, y para mejor comprensión usted debe seguir el procedimiento que se detalla a continuación:

· Ingresar a WWW. ips.gob.cl – pinchar al costado derecho ”cotización, declaración en línea “Ingresar Rut, clave y aceptar.

· Ver menú costado derecho en ”datos del trabajador”

· Seleccionar el trabajador involucrado y presionar ”modificar”

· Al ingresar a la pantalla de datos debe presionar “siguiente”, en la segunda pantalla de estos datos casi al final indica cargas familiares, allí usted debe informar la cantidad de cargas retroactivas que desea compensar de acuerdo a lo pagado en la liquidación de sueldo del trabajador en cuestión. De acuerdo a la renta imponible y al tramo que le corresponda.

· Para mejor comprensión, debe sacar el valor total a descontar, considerando los valores de acuerdo al año mes y tramo por cada valor diferente; luego efectuar la sumatoria de todos estos valores y dividirlo por el valor actual de la carga de acuerdo a tramo, y anotar este valor en campo rebaja el total de carga a compensar.

· Finalmente, presionar “siguiente” y en la tercera pantalla le mostrará el sistema los datos modificados para luego \”grabar\”.

· Puede continuar con el proceso de declaración y pago. Una vez efectuada esta declaración y existiendo Saldo a Favor (situación que se registrará en la planilla declarada), este saldo le será devuelto a través de la sucursal del IPS más cercano al domicilio informado por el empleador, donde deberá llevar documentación de respaldo.

Este portal es el único que le permite efectuar cotizaciones retroactivas. Las cargas son válidas a partir de la fecha que consigna la resolución, pero el pago retroactivo es de acuerdo al código civil hasta cinco años retrospectivo. Por lo anterior es factible que compense todo de una vez.

Ley 16.744
Establece normas sobre accidentes del trabajo y enfermedades profesionales.

Publicada el 1º de Febrero de 1968.

Esta Ley es un Seguro Social OBLIGATORIO contra los Accidentes del Trabajo y Enfermedades Profesionales.

5.1
Breve reseña de la Legislación Labora en Chile

La Ley N.° 3,170, de 30 de Septiembre de 1916, dictaba reglas sobre accidentes del trabajo. Decía basarse en la doctrina del riesgo profesional; peso, en todo caso, eximia de responsabilidad al patrón cuando el accidente era imputable a culpa de la victima. Quedaba así abierta la puerta a los patrones para eludir la indemnización, alegando que los accidentes se habían producido por culpa de los accidentados, aunque se debieran a casos fortuitos o a los riesgos inherentes al trabajo.

En 1924 se creó en Chile la Ley de Seguro Obrero Obligatorio. Este originó, a su vez, la Caja de Accidentes del Trabajo (creada como una dependencia del Seguro Obrero), que daba a los accidentados del trabajo y enfermos con afecciones profesionales, atención médica completa de buena calidad y sin costo, subsidios, indemnizaciones y pensiones muy ventajosas (los beneficios superaban claramente a los que podían obtener por enfermedades comunes). Por otra parte, creó los Institutos Traumatológicos (que aún existen, incorporados al SNS en 1968), lo que permitió el desarrollo de la Traumatología en Chile.

La Caja de Accidentes del Trabajo quebró debido a los costos crecientes, al uso inadecuado del seguro (denunciando como accidentes laborales muchos que no lo eran), a la falta de medidas preventivas eficaces en las empresas y de una correlación ágil y significativa entre la siniestralidad y las cotizaciones; por último, influyó la tendencia de los Institutos Traumatológicos de atender enfermedades no cubiertas por el Seguro (por razones sociales y también por el interés de los médicos de ampliar su campo de acción).

La Ley de 8 de Septiembre de 1924, sobre Accidentes del Trabajo, que forma parte de la nueva legislación, corrigió los defectos de la del año 1916. Fijó como norma el riesgo profesional, estableciendo que el accidente ocurrido a un obrero en un taller, fábrica o trabajo de cualquiera especie, era un riesgo ocasionado por el trabajo, que debía indemnizarlo el patrón, sin entrar a investigar la causal del accidente, salvo el caso de que se probara que había sido voluntariamente ocasionado por el obrero.

Esta es una ley social de gran importancia y que da amparo decidido y efectivo al obrero que se enferma o adquiere una dolencia debida al trabajo (enfermedad profesional), que se hiere o se inutiliza por razón de sus actividades. Es esta una trascendental conquista sobre el régimen pasado, en que imperaba el individualismo y, como su lógica consecuencia, la indemnización sólo procedía en el caso que se probara culpa en el patrón. Además de la injusticia, en la práctica el obrero estaba siempre perdido por falta de medios y recursos para probar su inocencia y la culpa del contratante.

En el año 1968 fue promulgada la Ley 16.744 que buscó corregir los vicios del sistema y puso un énfasis muy fuerte en la prevención de riesgos. 

5.2
Objetivos de la Ley

· Prevenir: Con el propósito de evitar que ocurra el accidente o se contraiga la Enfermedad Profesional.

· Otorgar atención médica: Para restituir al trabajador en lo posible, toda su capacidad de trabajo. 
· Otorgar prestaciones económicas: Para repara la pérdida de la capacidad de Ganancia del trabajador y sus derecho-habientes.

· Rehabilitar: Al trabajador para devolver en todo o en parte sus capacidades de ganancia.

· Reeducar: Al afectado para darle posibilidades de desempeñar un nuevo oficio o profesión, considerando su capacidad residual de trabajo.

5.3
Personas Protegidas

· Trabajadores por Cuenta Ajena: Cualquiera sean las labores que ejecuten, o cualquiera sea la naturaleza de la empresa, institución, servicio o persona para quien trabaje.  El trabajador por cuenta ajena es aquel cuyas relaciones laborales con la entidad empleadora se rigen por las disposiciones del CODIGO DEL TRABAJO.

· Funcionarios de la Administración Civil del Estado, municipalidades y de instituciones descentralizadas del estado.

· Estudiantes de establecimientos fiscales o particulares, que se ACCIDENTEN a causa o con ocasión de sus estudios o en la realización de su práctica profesional.

· Trabajadores Independientes.

· Trabajadores Familiares.

5.4
Contingencias cubiertas

5.4.1
Accidentes del Trabajo:
Es toda lesión que sufra una persona a causa o con ocasión del trabajo y que le produzca incapacidad o muerte.

· Accidente a causa del trabajo es el que se produce directamente por la ejecución de las tareas o labores propias de su actividad laboral.

· Accidente con ocasión del trabajo es aquel en el que existe una relación aunque sea indirecta entre el trabajo y la lesión.

Son también considerados accidentes del trabajo:

· Los accidentes de DIRIGENTES SINDICALES  a causa de su cometido gremial.

· Trabajador enviado al extranjero en caso de SISMOS O CATASTROFES.

· Trabajador enviado por la empresa a CURSOS DE CAPACITACIÓN.

Excepciones:

· Los causados por FUERZA MAYOR O EXTRAÑA (terremoto, inundación, temporal) y sin relación con el trabajo de la víctima.

· Los producidos INTENCIONALMENTE POR LA VICTIMA (negligencia inexcusable) (bromas)

Cuando ocurre un accidente del trabajo el empleador debe dar inmediato aviso al organismo administrador a fin de que el trabajador sea trasladado al Servicio de Urgencia del Instituto, otorgándosele todas las prestaciones correspondientes. 

Para una primera atención se puede enviar al accidentado con Solicitud Provisoria de Atención Médica por Accidentes del Trabajo.

La atención médica del trabajador accidentado debe proporcionarse de manera inmediata, sin la exigencia de ninguna formalidad o trámite previo.

El trabajador podrá concurrir a un establecimiento distinto al del organismo administrador cuando se den las siguientes circunstancias:

· Urgencia del caso en que se encuentre en riesgo de vida.
· El otorgamiento de atenciones de tratamientos especiales.

· El lugar donde ocurra el accidente.

El trabajador atendido en una unidad hospitalaria distinta al del organismo administrador, una vez estabilizado y con la certificación del médico tratante, será trasladado a las dependencias médicas de la mutual que corresponda. 

Posteriormente el empleador deberá denunciar el accidente a través del formulario denominado Denuncia Individual de Accidentes del Trabajo - DIAT y acompañar los antecedentes pertinentes del trabajador entre otros el contrato de trabajo.

5.4.2 Accidentes del Trayecto: 

Son los ocurridos en el trayecto directo, de ida o regreso entre la habitación y el lugar de trabajo o viceversa.

El concepto “habitación” involucra el lugar donde el trabajador habita o pernocta para luego dirigirse a su trabajo y no necesariamente debe ser su domicilio o residencia habitual.

Así como también aquellos que ocurran en el trayecto directo entre dos lugares de trabajo.

Cuando ocurre un accidente del trayecto el trabajador -en la medida que pueda- deberá trasladarse al centro de atención médica del instituto más cercano, o en caso de no poder movilizarse, deberá avisar a su empleador o Mutualidad debiendo ser trasladado a la Unidad Hospitalaria del organismo administrador.

Sin perjuicio de lo anterior, en los siguientes casos el trabajador podrá recurrir a un establecimiento médico distinto al de su mutual:

· Urgencia de la lesión.

· Lugar del accidente y cercanía de servicios de urgencia de prestación médica.

5.4.3 Enfermedades Profesionales:

Es la causada de una manera directa por el ejercicio de la profesión o el trabajo que realice una persona y que le produzca incapacidad o muerte.  Se denuncia mediante documento denominado Denuncia Individual de Enfermedad Profesional – DIET.  

Cuando se diagnostica una enfermedad profesional corresponde al organismo administrador calificar si una determinada afección, lesión o patología, tiene origen profesional. 

Una vez calificada una enfermedad profesional procede a determinar la eventual incapacidad permanente o pérdida de la capacidad de trabajo que una enfermedad le provoca al trabajador.

La evaluación de una enfermedad profesional corresponde que sea realizada por la Comisión de Medicina Preventiva e Invalidez (COMPIN) del domicilio del empleador del trabajador, debiendo el organismo administrador remitir todos los antecedentes médicos del trabajador.

De no estar conforme el trabajador (o cualquier interesado) con el grado de invalidez fijado por la respectiva COMPIN, podrá reclamar ante la Comisión Médica de Reclamos de la Ley Nº 16.744, organismo dependiente del Ministerio de Salud.

Las Enfermedades Profesionales se encuentran enumeradas en el Decreto Supremo Nº 109, el cual fue modificado por el Decreto Supremo Nº 73 publicado en el Diario Oficial el 7 de Marzo del 2007, incorporando nuevas patologías a la lista de Enfermedades Profesionales.

5.5
Administración del Seguro
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Toda empresa debe adherirse a una Mutual a través de un contrato de afiliación.

Los organismos administradores del seguro en nuestro país son:

Privados:

· INSTITUTO DE SEGURIDAD DEL TRABAJO (IST)

· MUTUAL DE SEGURIDAD DE LA CAMARA CHILENA DE LA CONSTRUCCIÓN (MSCCHC)

· ASOCIACION CHILENA DE SEGURIDAD (ASCHS)

También existen determinadas entidades, denominadas “Empresas con Administración Delegada” que con autorización de la Superintendencia de Seguridad Social, otorgan ciertas prestaciones de esta ley a sus trabajadores como las médicas y el pago de subsidios e indemnizaciones, debiendo contar con instalaciones médicas propias.(ej: Codelco, La Pontificia UC de Chile, Enami, Compañía Siderúrgica Huachipato, Compañía Minera del Pacífico.

Estatales:

· INSTITUTO DE PREVISION SOCIAL (IPS ex INP)

5.6
Historia de las Mutuales

A fines de la década del '50,  la Sociedad de Fomento Fabril (Sofofa), Asociación de Industriales Metalúrgicos (Asimet) y Asociación de Industriales de Valparaíso y Aconcagua (Asiva), deciden enfrentar en conjunto la alta frecuencia y gravedad de los Accidentes Laborales que ocurrían en las industrias. Quienes sufren una lesión son derivados a los hospitales públicos, de regular o mal nivel de eficiencia, o bien a compañías aseguradoras. No existía una labor preventiva organizada ni menos una atención especializada para asistir a ese 35,3% de trabajadores que anualmente se lesionaba, según cifras de la Organización Internacional del Trabajo (OIT). Esta realidad se traduce en altos costos, ausencias al trabajo, incapacidades laborales, daños económicos y pérdidas de vida. De este modo, se constituyen entidades privadas, sin fines de lucro, que abordarán la cobertura de estos accidentes con eficaces acciones preventivas y de rehabilitación. Así nacen, en 1957, en Santiago, la Asociación Chilena de Seguridad (ACHS), y en Valparaíso el Instituto de Seguridad del Trabajo (IST), al amparo de la Sofofa y Asimet, y Asiva, respectivamente. Con posterioridad, se crea, en 1963, la Mutual de Seguridad de la Cámara Chilena de la Construcción (MSCCHC). Sólo en 1968 se promulga le Ley 16.744, del Ministerio del Trabajo y Previsión Social, sobre el Seguro Social Obligatorio de Accidentes del Trabajo y Enfermedades Profesionales, que reconoce explícitamente a estas corporaciones como operadores.

5.7
Mutuales al día

5.7.1
Amplia cobertura nacional

· El Seguro de Accidentes del Trabajo y Enfermedades Profesionales (Ley 17.644) que administran las Mutualidades de Empleadores, protege a un 78% de los trabajadores del país.

· El 21% está cubierto por el Instituto de Seguridad Laboral (ISL), ex Instituto de Normalización Previsional (INP); y el 1% está afiliado al sistema de Administración Delegada.

· El total de estos tres porcentajes equivale a la cifra aproximada de 4 millones 600 mil trabajadores protegidos por esta ley.          

5.7.2
Descensos significativos

· En 1969, cifras oficiales registraban una tasa de accidentabilidad laboral anual de 35,3%. Es decir, cada 27 segundos un trabajador era víctima de una desgracia física en su lugar trabajo.

· En 2009, el sistema mutual anotó una cifra de 5,5 % anual de trabajadores accidentados.

· En 1969, el tratamiento promedio de un trabajador accidentado era de 30 días.

· Hoy, la eficiente atención que ofrece cada una de las modernas clínicas y cómodos hospitales mutuales, además de personal médico de alta especialización,  han reducido esa cifra a 9 días.

· Cada una de estas cifras corresponde al resultado de una compleja planificación estratégica, en cuya definición, ejecución y control están comprometidos todos los actores de las Mutualidades de Accidentes del Trabajo, además de las empresas y sus trabajadores. 

5.7.3
Un sistema pro-activo y estable
· El Sistema Mutual se caracteriza por llevar a cabo una tarea que implica la puesta en marcha de programas sistemáticos y oportunos. Entre sus imperativos estratégicos destacan la eficiencia; calidad (ISO 9000); flexibilidad; ecosustentabilidad (ISO 14000); y responsabilidad social empresarial (ISO 26000).

· La experiencia de más de 50 años protegiendo la salud del trabajador le han significado al Sistema Mutual ser altamente valorado por el Estado, los diferentes gobiernos, empleadores y trabajadores. 

· Por tanto, son instituciones que presentan una sólida estabilidad frente a los cambios políticos que se suceden en el país.  

5.7.4
El Éxito
· El pilar de mayor base que exhibe el Sistema Mutual en su diario quehacer es la solidaridad (no discriminan a ninguno de sus afiliados).

· Cada organización mutual está integrada por un Comité Paritario –empresarios y trabajadores- siendo cada uno de ellos responsable del resultado de la gestión que se registre.

· Estas instituciones sin fines de lucro son autónomas en su gestión y cumplen un efectivo rol asesor en cada una de las empresas adheridas.

5.7.5
Algunos desafíos
Entre las tareas operativas prioritarias que se plantean estas organizaciones figuran:

· Reducir la tasa de lesiones y enfermedades profesionales.
· Disminuir los días de tratamiento médico promedio.

· Aumentar la contribución en la reducción de los costos operacionales de las empresas.

· Aumentar la contribución al mejoramiento de la competitividad del país.

Como obligaciones de carácter institucional se mencionan:

· Aumentar la cobertura de protección a trabajadores no cubiertos.

· Continuar fomentando el desarrollo de la cultura preventiva entre todos los trabajadores del país. 

Hay coincidencia entre los administradores de la Ley 17.644 que para llevar a cabo estos desafíos, se requiere cautelar que los cambios no afecten la confianza pública privada que ha sido el gran motor del Sistema.

Las Mutuales estarán sometidas a la fiscalización de la Superintendencia de Seguridad Social.

5.8
Financiamiento del seguro

La fuente principal de financiamiento de esta ley son las cotizaciones de CARGO DEL EMPLEADOR y que son: 

5.8.1
Cotización básica: 

Cotización básica general, de un 0.90%, que actualmente se encuentra aumentada por una cotización extraordinaria de 0,05%, con lo cual en la actualidad alcanza a un 0,95% de las remuneraciones imponibles que se cancelan a los trabajadores.

5.8.2
Cotización adicional diferenciada:

Cotización adicional diferenciada, se cancela en función de la actividad económica o riesgo de la empresa y oscila entre el 0.00 y el 3.40% de las remuneraciones que paga el empleador a sus trabajadores.

Dicha tasa variará de acuerdo a la evaluación de la siniestralidad efectiva de cada empresa, la cual se realiza cada dos años, a través del procedimiento establecido en el D.S. Nº 67, de 1999, del Ministerio del Trabajo y Previsión Social.

Las empresas o entidades que implanten o hayan implantado medidas de prevención que rebajen apreciablemente los riegos de accidentes del trabajo o de enfermedades profesionales, podrán solicitar que se les reduzca la tasa de cotización adicional o que se les exima de ella si alcanzan un nivel óptimo de seguridad.

Las empresas o entidades que no ofrezcan condiciones satisfactorias de seguridad y/o higiene, o que no implanten las medidas de seguridad que el organismo competente les ordene, deberán cancelar la cotización adicional con recargo de hasta el 100%, sin perjuicio, de las demás sanciones que les correspondan.

5.9
Prestaciones del seguro

Los accidentes del trabajo y enfermedades profesionales se clasifican en las siguientes categorías, según los efectos que producen:

· Los que producen incapacidad temporal;

· Los que producen invalidez parcial;

· Los que producen invalidez total;

· Los que producen gran invalidez, y

· Los que producen la muerte.

5.9.1
Prestaciones médicas:

La víctima de un accidente del trabajo o enfermedad profesional recibe gratuitamente hasta su curación o mientras subsisten los síntomas de las secuelas causadas por la enfermedad o accidente.

Las prestaciones médicas pueden ser:

· Atención Médica, Quirúrgica y Dental.

· Hospitalización.

· Medicamentos y Productos farmacéuticos.

· Prótesis y aparatos ortopédicos y su reparación.

· Rehabilitación física.

· Reeducación profesional.

5.9.2 Prestaciones Económicas:

Los trabajadores que sufran un accidente laboral, un accidente de trayecto o una enfermedad profesional tienen derecho a percibir las Prestaciones Económicas fijadas por la Ley 16.744.

5.9.2.1  Subsidios:

Cuando el trabajador pierde su capacidad para trabajar en forma temporal, el trabajador recibe un subsidio diario del 100% de su remuneración imponible durante todo el tratamiento hasta que es dado de alta. Es el promedio de los (3) meses anteriores al accidente, con deducción de las cotizaciones provisionales (AFP, IPS y Salud y de los impuestos correspondientes a dicha remuneración).

5.9.2.2 Indemnizaciones (15% y 40% CG): 

Cuando el trabajador pierde en forma permanente entre el 15% y 40% de su capacidad de ganancia, recibe de una sola vez una indemnización que va de 1,5 a 15 veces su sueldo base.  Considera el promedio de la remuneración imponible de los 6 últimos meses anteriores a la fecha de siniestro para accidentes del trabajo y para enfermedades profesionales los 6 meses anteriores a la fecha de resolución.

5.9.2.3  Pensiones (Más del 40% de CG):

· Cuando un trabajador pierde en forma permanente entre un 40% y 70% de su capacidad de ganancia (invalidez parcial) recibe una pensión mensual de 35% de su sueldo base. (*)

· Cuando la pérdida permanente de su capacidad de ganancia es superior o igual al 70%, (invalidez total) recibe una pensión mensual de 70% de su sueldo base. (*)

· Cuando el trabajador pierde toda su capacidad de ganancia y no puede valerse por si mismo (gran invalidez) recibe una pensión mensual del 100% de su sueldo base. (*)

· En caso de muerte de un trabajador sus Derecho-Habientes percibirán una pensión de supervivencia correspondiente al 70% del sueldo base.

Derecho Habiente:

· Cónyuge.

· Hijos afectos a Asignación Familiar.

· Conviviente con hijos reconocidos.

· Ascendientes -descendientes causantes de Asignación    Familiar.

(*) Sueldo base es el promedio de las remuneraciones de los seis meses anteriores al accidente o la enfermedad profesional. 

5.10
Prevención de Riesgos Profesionales

Corresponderá al Servicio Nacional de Salud la competencia general en materia de supervigilancia y fiscalización de la prevención, higiene y seguridad de todos los sitios de trabajo, cualesquiera que sean las actividades que en ellos se realicen.

5.10.1  Obligaciones del Estado en la Prevención de Riesgos
·   Prescribir, supervigilar y fiscalizar la prevención, higiene y seguridad de todos los sitios de trabajo a través de los servicios de salud y aplicar sanciones por incumplimiento.

5.10.2  Obligaciones de los Organismos Administradores

·    Prescribir todas las medidas de higiene y seguridad en el trabajo que las empresas o entidades adheridas al organismo administrador, deban implantar indicándolas de acuerdo con las normas y reglamentos vigentes.

·    Aplicar variación de cotizaciones adicional a las entidades empleadoras que debido a su tasa de riesgo por accidente de trabajo y/o enfermedades profesionales, deben pagar la cotización adicional con recargo o que no cumplan con las medidas de prevención exigidas por la ley o el organismo administrador.

·    Realizar actividades permanentes de prevención de riesgos que es la obligación de las mutuales para las empresas adheridas, con una organización estable que permita realizar, en forma permanente, acciones sistematizadas.

·   Las empresas con administraciones delegadas deberán realizar actividades permanentes y efectivas de prevención de accidentes y enfermedades profesionales, con una organización estable a cargo de uno o más expertos en prevención.

5.10.3  Comité Paritario de Higiene y Seguridad

De acuerdo a lo previsto en el artículo 1º del Decreto Supremo Nº 54 de 1969, del Ministerio del Trabajo y Previsión Social, en toda empresa, faena, sucursal o agencia en que trabajen más de 25 personas debe organizarse un Comité Paritario de Higiene y Seguridad, que debe estar compuesto por 3 representantes del empleador y 3 representantes de los trabajadores, cuyas decisiones, adoptadas en el ejercicio de sus atribuciones que le encomienda la Ley 16.744, son obligatorias para la empresa y los trabajadores.  En caso que la empresa tuviere faenas, sucursales o agencias distintas, en los mismos o diferentes lugares, en cada una de ellas debe organizarse el referido Comité Paritario.  La empresa designa a sus 3 representantes y por cada titular debe designar otro en calidad de suplente, en tanto que los trabajadores deben elegir a sus representantes mediante votación secreta y directa.

El Comité Paritario tiene una duración de 2 años. 

Para ser elegido miembro representante de los trabajadores, se requiere:

·   Tener más de 18 años.

·   Saber leer y escribir.

·   Encontrarse actualmente trabajando para la empresa y haber pertenecido a la empresa un año como mínimo.

·  Acreditar haber asistido a un curso de orientación de Prevención de Riesgos Profesionales dictado por el Servicio de Salud u otro organismo Administrador del Seguro contra riesgos, contra accidentes del trabajo y enfermedades profesionales, o prestar o haber prestado servicio en el Departamento de Prevención de Riesgos, por lo menos durante un año.

Tanto la empresa como los trabajadores deberán colaborar con el Comité Paritario proporcionándole la información relacionada con las funciones que le corresponda desempeñar.

5.10.4 Funciones de los Comités Paritarios de Higiene y Seguridad:

· Indicar la adopción de todas las medidas de higiene y seguridad que sirvan para la prevención de los riesgos profesionales.

· Dar a conocer a los trabajadores de la empresa, los riesgos que   entrañan sus labores, medidas preventivas y métodos correctivos.

· Vigilar el cumplimiento por parte de la empresa, como de los trabajadores de las medidas de Prevención, Higiene y Seguridad.

· Asesorar e instruir a los trabajadores de la correcta utilización de los equipos de protección personal.

· Investigar las causas de los accidentes de trabajo y las enfermedades profesionales que se produzcan en la empresa.

· Decidir si el accidente o enfermedad profesional se debió a negligencia inexcusable del trabajador.

· Cumplir con las demás funciones que les encomiende la Mutual.

· Promover la realización de cursos de adiestramiento destinados a la capacitación profesional de los trabajadores.

Los Comités Paritarios se reunirán en forma ordinaria una vez al mes, pero podrán hacerlo en forma extraordinaria por ejemplo en caso de que ocurra un accidente que cause la muerte de una o más personas, o que, a juicio del presidente, le pudiera originar a uno o más de ellos una disminución permanente de su capacidad de ganancia a un 40%.

Las reuniones se efectuarán en horas de trabajo, considerándose como trabajo el tiempo en ellas empleados.  Por decisión de la empresa, las cesiones podrán efectuarse fuera del horario de trabajo, pero en tal caso, el tiempo ocupado en ellas será considerado como tiempo extraordinario para los efectos de remuneración.

Se dejará constancia de lo tratado en cada reunión mediante las correspondientes actas.

5.10.5  Obligaciones de las Empresas

· Implantar las medidas de prevención que imponga el Servicio de  Salud o el Organismo Administrador.

· Implantar las medidas de prevención dispuestas por el respectivo  Departamento de Prevención de Riesgos y/o Comité Paritarios de Higiene y Seguridad.

· Establecer y mantener al día un Reglamento Interno de Higiene y Seguridad cuyo cumplimiento será obligatorio para los trabajadores.  Además, se deberá entregar gratuitamente a cada trabajador un ejemplar.

· Establecer el departamento de Prevención de Riesgos cuando cuenten con más de 100 trabajadores (a cargo de un experto en Prevención de Riesgos) que será la unidad encargada de planificar, organizar y supervisar acciones permanentes para el control de riesgos de accidentes y enfermedades profesionales.

· Formar y apoyar el Comité Paritario de Higiene y Seguridad cuando cuente con más de 25 trabajadores.

· Proporcionar gratuitamente a los trabajadores equipos e implementos de protección necesarios.

· Autorizar asistencia a exámenes de control a trabajadores citados por el organismo administrador.

· Cambiar de lugar de trabajo o faena a los trabajadores afectados por una enfermedad profesional, donde no queden expuestos al agente que la haya ocasionado.

· DERECHO A SABER: Los empleadores tienen la obligación de informar oportuna y convenientemente a todos los trabajadores acerca de los riesgos que entrañan sus labores, de las medidas preventivas y de los métodos de trabajo correctos.  Los riesgos son inherentes a la actividad de cada empresa.

5.10.6  Obligaciones de los Trabajadores

Aunque la Ley 16744 no se refiere a las obligaciones de los trabajadores es importante tener presente cuales son:

· Cumplir con las normas e instrucciones impartidas por el Servicio de Salud, el Organismo Administrador, el Departamento de Prevención de Riesgos o el Comité Paritario de Higiene y Seguridad.

· Cumplir con lo establecido en el Reglamento Interno de Orden Higiene y Seguridad.

· Usar y cuidar los elementos de protección personal en el desarrollo de sus actividades.

· Acudir a exámenes médicos de control, citados por el Organismo Administrador.

· Participar activamente en actividades de control de riesgos a través de los Comités Paritarios de Higiene y Seguridad.

5.11
Decretos que apoyan a la Ley Nº 16.744

Decreto Supremo 109

Reglamento para la calificación y evaluación de los accidentes del trabajo y enfermedades profesionales.

Decreto Supremo 54

Reglamento sobre condiciones sanitarias y ambientales básicas en el lugar de trabajo.

Decreto Supremo 40

Reglamento sobre prevención de riesgos profesionales.

Decreto Supremo 110

Escala para determinación de la cotización adicional.

Decreto Supremo 73 modifica Decreto Supremo 109

Introduce modificaciones en el reglamento para la calificación y evaluación de los accidentes del trabajo y enfermedades profesionales.

Decreto Supremo 67

Nuevo reglamento para la determinación adicional diferenciada.

Generalidades del Sindicalismo

Sindicalismo:

6.0.1  Definición: 

Un sindicato es una organización democrática, integrada por trabajadores en defensa y promoción de sus intereses sociales, económicos y profesionales relacionados con su actividad laboral, respecto al centro de producción (fábrica, taller, empresa) o al empleador con el que están relacionados contractualmente. 

6.0.2  Antecedentes históricos de los sindicatos:

La explotación de los obreros, originada por los métodos empleados al inicio de la industrialización, aunada al afán de lucro excesivo de los patrones, fueron las raíces del movimiento asociacionista de los trabajadores, que buscaron homologar fuerzas respecto de los patrones por medio de la aglutinación de individualidades laborales, para reclamar condiciones salariales más justas, jornadas de trabaja más cortas y, en general, llegar a establecer un estado social más equitativo para la clase trabajadora.

6.0.3  Etapa de prohibición: 

La transformación industrial, que operó primero en los países europeos, prohibió terminantemente el derecho de asociación de los trabajadores, pues el régimen individualista no veía justificación para que los trabajadores se asociaran en defensa de sus intereses laborales e incluso se tipificó como un delito en los códigos penales: esta etapa de prohibición de dio entre 1776 y 1810.

6.0.4  Etapa de Reconocimiento: 
A la época de la tolerancia siguió una de reconocimiento absoluto del derecho sindical. Esto sucedió a finales del siglo XIX, ante las acciones de los sindicatos lograron que el estado variara su criterio al respecto y dictara leyes que reconocían a los trabajadores, de manera abierta, el derecho a integrarse en sindicatos. Inglaterra fue el primer país que dio el primer paso en este aspecto, con el reconocimiento del derecho de coalición en 1824, que otorgaba la legalidad a un intenso movimiento asociacionista que existía en la clandestinidad.  

 6.1  Las Internacionales 

Dentro del proceso histórico del sindicalismo también se tiene que tomar en cuenta las internacionales, las cuales eran convocatorias de organizaciones sindicales. 

6.1.1  La Primera Internacional  

En 1862 se celebró en Londres la Exposición Internacional, la cual tuvo la participación de ingleses, franceses y alemanes; en total se reunieron más de 300 líderes obreros en la llamada Fiesta de la Fraternidad. En esta se pactó la solidaridad entre los sindicalistas de estas naciones para buscar una unificación formal que les permitiera adquirir una gran fuerza. Hacia 1867, la Internacional demostró su fuerza cuando los sindicalistas ingleses sostuvieron económicamente las huelgas de los trabajadores franceses. La visión de esta primera Internacional se puede resumir en lo siguiente: “La emancipación económica del trabajador debe ser el objetivo de toda política. No es éste un problema local ni nacional, se trata de un problema social” La primera Internacional desapareció en 1870 por conflictos armados en Europa.   

6.1.2  La Segunda Internacional 

En 1889 surgió la Segunda Internacional. Uno de los aspectos determinantes de su acción fue que desde un principio pidieron asesoría política a partidos socialistas, y esta asesoría fue tan importante que dominó más la fase política del socialismo que los intereses gremiales de los afiliados. Esta organización llegó a tener hasta 12 millones de afiliados en todo el mundo. No obstante, el estallido de la Primera Guerra Mundial sometió a dura prueba a la organización obrera, porque a pesar de sus sentimientos unionistas se dividieron con sentimiento nacionalista y se dispusieron a apoyar a sus respectivos países en la contienda; lo que provocó la desintegración de la Segunda Internacional. 

6.1.3 Tercera Internacional 

Concluida la guerra, al instaurarse la paz se puso en marcha un notable intento de los sindicalistas para integrar de nuevo la Internacional y se logró hasta 1919 en Moscú en donde la organización tuvo un corte comunista. Se consiguió la afiliación de sindicalistas de 23 países. Su característica principal fue que era de tendencia abiertamente revolucionaria, y su acción primaria consistía en fomentar el descontento popular y la violencia con el propósito de transformar, según la teoría en una lucha de clases, al conflicto armado que había terminado. 

6.2  Características Históricas del Movimiento Sindical Chileno:

A partir de un análisis histórico del sindicalismo (Frías, 1983:7-11), postulamos que el rol y función del Movimiento Sindical responde a la forma en que la organización recibe y percibe los efectos del campo de las relaciones laborales, en el que se desarrollan sus prácticas.

Definimos las relaciones laborales “como el conjunto de relaciones que se establecen, en el mundo del trabajo, entre los sujetos individuales y colectivos que están vinculados entre sí por el trabajo dependiente, es decir, el conjunto de relaciones que se dan entre los actores principales que se relacionan en el mundo del trabajo”. (De Laire y Grez: 1992: 5-18).

Las relaciones laborales se encontrarán condicionadas en forma importante por el tipo de parámetros estructurales (económico, político-institucionales y jurídico laborales) y, más en particular, por la forma en que dichos parámetros se articulan en cada coyuntura del desarrollo nacional.

Este rol y función se encuentra igualmente condicionado en estrecha relación dialéctica por las prácticas sociales, las que actúan a su vez sobre las prácticas particulares y sus orientaciones. Pesan también en estas definiciones las tendencias históricas del Sindicalismo, así como los mismos aprendizajes que le suministran sus prácticas, etc.

Consideramos el Sindicato como una organización laboral, que por esencia representa una diversidad de intereses individuales, canalizándolos, agregándolos y transformándolos en intereses colectivos. De allí surge su fuerza, no de otro factor, externo o interno, ajeno a este aspecto sustantivo: la transformación de intereses individuales en un interés colectivo. Aquí radica también la sinergia del grupo, que es más que la suma de sus elementos. Aquí se estructura y se funda el edificio o, más bien, el cuerpo, conformado por unidades o miembros individuales los socios o afiliados, los que en cuanto colectivo, refuerzan, potencian y proyectan una acción que supera cada aporte individual.

A su vez, consideramos fundamentalmente a estos socios, como personas, con intereses y aspiraciones. Intereses que responden a la diversidad de sus situaciones relacionales: como persona, trabajador y ciudadano, que si bien analíticamente pueden ser consideradas en sí mismas, se compenetran y coexisten en cada individuo.

Como aspecto central de nuestro análisis, estimamos que el Sindicato, en su tarea de gestión o de dirección, tiene por objetivo fundamental transformar los intereses individuales en intereses colectivos. Pero ello no puede entenderse referido solamente a los intereses económicos inmediatos. 

Supone, evidentemente, la acción de canalizar y agregar las demandas e intereses concretos de los asociados, pero también se orienta en forma prioritaria a la superación del estadio de “masa dispersa”, de individuos aislados, o agrupados en ese estado amorfo de masa y a transformarlos en un “grupo social” como realidad económica y con un relativo grado de homogeneidad y de autoconciencia.

Fundamentalmente, este tránsito de masa dispersa a grupo social, se efectuará a través de la práctica y de la reflexión, es decir, a través de las diversas prácticas de la Organización Sindical. (Gramsci, 1977:147-152).

En relación a las prácticas del Movimiento Sindical, consideramos que éstas surgen y se ejercen en función del desarrollo que alcanza la organización, en función de la autoconciencia del grupo y, en especial, como ya adelantábamos, en función de la forma en que la organización recibe y percibe los efectos del campo de las relaciones laborales, así como de su capacidad de ligarlos a las relaciones sociales y políticas vigentes. (Frías, 1989:11-16).

Lo importante a destacar es que, a través de estas prácticas en un proceso sinérgico y de retroalimentación recíproca, el Sindicalismo irá definiendo las identidades del grupo, sus oposiciones e interacciones y proyectos de totalidad, sus formas organizativas, sus objetivos y proyectos, la diversidad de sus prácticas, dimensiones todas éstas que irán perfilando su nuevo rol y función.

En dicho ámbito de las relaciones de fuerza se expresan y miden las fuerzas sociales en sus luchas y en su capacidad de reactuar sobre estos condicionantes, pues éste es el campo de las experiencias concretas y empíricas, en el que se forjan las reacciones y respuesta de los agentes.

A su vez, estas prácticas y estas definiciones, que se articulan para definir el rol y función del Sindicalismo, además como aspecto de particular importancia y proyección definirán su capacidad para constituirse como movimiento social. (Touraine, 1976:188-193).

6.2.1  Perfil del movimiento sindical

Consignaremos a continuación las principales características que asume el Movimiento Sindical Nacional, a lo largo de su historia. Este perfil nos ayudará a dar cuenta de las dinámicas y orientaciones que presiden la acción del Sindicalismo Nacional, en estos últimos años.

6.2.2  Una cultura laboral

En primer término, nuestro Sindicalismo Nacional es portador de una temprana tradición ideológica y reivindicativa, de una suerte de “cultura laboral”, gestada desde sus orígenes, en los marcos de un Sindicalismo excluido, sin legislación laboral y carente de toda protección estatal. En el contexto de un incipiente “desarrollo hacia adentro”, basado en la exportación de materias primas, con una economía de enclave, de carácter minero (explotación de oro y plata, inicialmente, y luego de salitre y cobre), el Sindicalismo logró darse sus primeras organizaciones. En esta etapa, logrará sus primeras conquistas, en base a una consistente actividad reivindicativa y contestataria, manifestadas en asonadas,

paros y huelgas, sufriendo fuertes represalias. Incluso, siendo objeto de masacres, prisión de Dirigentes, relegaciones y diversas acciones represivas que intentaban desactivar su acción de defensa económica y laboral. Cabe destacar el coraje y valentía que sustenta la labor de los Dirigentes, su generosidad y disposición a la lucha y el sacrificio, sin tener compensaciones de ningún tipo. Este nos parece un rasgo que caracteriza una cierta tradición sindical, desde sus orígenes. Las distintas masacres reseñadas, avalan este aserto, al no lograr suprimir el desarrollo y extensión de su accionar.

Esta “cultura laboral” combativa, ante un Estado y un patronato autoritario, centrados en la explotación de la fuerza laboral y su continuidad histórica, será una de las características que marcan la especificidad del Movimiento Sindical chileno en el contexto regional, tal como lo observan la generalidad de los analistas latinoamericanos.

6.2.3  Heterogeneidad de tendencias ideológicas

Por otra parte, estimamos que esta homogeneidad cultural no es sinónimo de homogeneidad ideológica, todo lo contrario. Y justamente como un rasgo muy característico e importante de esta tradición sindical se destaca la heterogeneidad de tendencias ideológicas en su seno, con tendencias reformistas y de distinto origen: social católicas, anarquistas y socialistas. Esta diversidad responde tanto a la propia heterogeneidad estructural de las bases productivas donde se insertan las organizaciones, como al influjo de los sectores intelectuales y políticos que pesan y condicionan estas orientaciones, así como a las características de los parámetros estructurales –económicos, político-institucionales y jurídico-laborales, que presiden cada coyuntura. Una importante expresión de esta heterogeneidad ideológica, que será otro rasgo histórico de nuestro Sindicalismo y de su tradición cultural, es la coexistencia en su seno, de orientaciones reformistas y revolucionarias.

La línea reformista responde, en nuestra interpretación, al aislamiento de los sectores laborales, que los abre a ser representados sea por el Estado, percibido como factor de cohesión o bien por la ideología liberal de ciertas fracciones de clase progresistas. Esta es la base del éxito que tuvieron en esta etapa las formas de organización obrera de carácter paliativo (como las Mutuales, Cooperativas y Sociedades de Socorros Mutuos).

Esta será una de las líneas principales de respuesta de los sectores obreros a la situación existente y que estará íntimamente ligada a las contradicciones que irán surgiendo en el seno de las fracciones dominantes.

Por otra parte, el escaso desarrollo industrial y económico del momento y el consiguiente aislamiento material de las diversas actividades laborales, condicionan otra respuesta, de tipo revolucionaria, que visualiza la posibilidad de un cambio radical del sistema y que dará origen, inicialmente, a diversas tendencias utópicas. Su base estructural se encuentra en el sector manufacturero, de tipo semiartesanal, muy difundido en estos primeros años.

En ellos no existe una visión de la sociedad como todo, lo que les permite concebir y aceptar más fácilmente corrientes de pensamiento que propugnan un cambio radical de la sociedad para reemplazarla por formas utópicas, de tipo milenarista, que tengan ciertos visos de factibilidad. Ambas líneas se influirán mutuamente, marchando en forma paralela, superpuesta, imbricado o, según las circunstancias, prevaleciendo una sobre otra.

Ambas líneas estarán proclives a unificarse según la coyuntura concreta del momento y en relación dialéctica con las alternativas y conflictos de las clases dominantes.

6.2.4  Fuerte relación Partido / Sindicato

Se destaca en nuestro Sindicalismo, como otra característica específica, la temprana relación que se da entre la Organización Sindical y los partidos políticos con presencia en el movimiento obrero, relación que se traduce en una fuerte subordinación del Sindicato al Partido. Esta será otra de las características que acompañarán toda la evolución del Sindicalismo Nacional, hasta nuestros días. Tal relación ofrecerá aspectos positivos para las Organizaciones Sindicales, en la medida en que el Partido les proporcionará asesorías, ideología, recursos, etc. Pero también se traducirá en divisiones y tensiones internas entre las diversas tendencias sindicales (1), en disputas por la hegemonía, poniendo en riesgo la unidad orgánica del Sindicalismo Nacional.

Por lo mismo, esta subordinación explicará que las propuestas y la capacidad de

convocatoria surjan directamente ligadas al ámbito político, con carácter  ideológico  extremadamente marcado y muy dependiente de las posturas y necesidades de los partidos en cada coyuntura. Esto mismo determinará que, en distintas etapas de su historia, dicha convocatoria no haya sido eficaz, ni seguida por amplios sectores laborales y populares

_________________________________________________________

1 Denominamos “tendencias” sindicales, al conjunto de organizaciones y dirigentes sindicales que reconocen y representan a un determinado partido político. Estas “tendencias” vehiculizan la presencia de los partidos políticos en el ámbito sindical, si bien pueden presentar diversos grados de autonomía respecto de los mismos.

6.2.5  Valoración de la unidad orgánica

Muy ligado a lo anterior, observamos como constante histórica que estas tendencias divisionistas discurrirán paralelamente a aquella otra tendencia, también muy presente en la historia sindical, de búsqueda de la unidad sindical, valorizada desde temprano.

Búsqueda que estará tensionada entre la presencia de los influjos ideológicos y la progresiva toma de conciencia de la fuerza que la unión le otorga a las Organizaciones Sindicales.

Ello permitirá la constitución de las Centrales Sindicales que jalonan la historia del Sindicalismo: la Federación Obrera de Chile, entre 1909 hasta 1926; la Central de Trabajadores de Chile, CTCH, entre 1936 y 1946, bajo la coyuntura del Frente Popular (2), y la Central Única de Trabajadores, CUT, fundada en 1953 y vigente hasta el golpe de Estado de Pinochet, en 1973, hasta la nueva Central Unitaria de Trabajadores, CUT, constituida en 1988 y vigente hasta nuestro días.

6.2.6  Rol de actor social

Otra de las características propias de este Sindicalismo es el progresivo rol de actor social que asume en las distintas etapas del desarrollo nacional. Inicialmente, bajo los primeros años de la República, desde sus orígenes hasta el año 1925 y, fundamentalmente bajo la FOCH, el Sindicalismo tuvo un papel de resistencia y logró ser un referente organizativo para los diversos sectores laborales a lo largo del país. De hecho, sus orientaciones reivindicativas y de resistencia impulsaron la dictación del conjunto de leyes sociales que se inauguraron bajo el gobierno de Arturo Alessandri Palma (1920-1925; 1932-1938), culminando con la aprobación del Código del Trabajo en 1931. Dicha legislación laboral, una de las primeras de la región Latinoamericana, permanecerá vigente hasta 1973.

 El Frente Popular fue la coalición de sectores de clases medias y populares, representadas en el Partido Radical, el Partido Comunista y el Partido Socialista, que se gestó bajo el impulso de los frentes populares europeos, en su lucha contra el amenazante nazismo y la búsqueda de una re estabilización de la economía mundial.

Más adelante, desde la Constitución de 1925 que dio origen al régimen democrático y representativo, el Sindicalismo, bajo la CTCH, cumplió un importante rol de actor social y político, integrando como Central Sindical el gobierno del Frente Popular (1939-1945), coalición de los Partidos Comunistas, Socialista y Radical. En esta etapa, la CTCH colaboró en los esfuerzos por intentar ampliar el arreglo democrático e impulsar el desarrollo industrial (sustitución de importaciones, creación de infraestructura pesada, etc.) gestando las bases de una democracia nacional.

En esta etapa la CTCH se hizo parte del Frente Popular, adquiriendo una importante experiencia en la gestión del gobierno, en la dictación de sus políticas económicas. Como aspecto negativo, que grafica las tensiones internas productos de la estrecha relación entre Partido y Sindicato, la CTCH, precisamente debido a las divisiones entre el Partido Comunista y el Partido Socialista, en el año 1936, se dividirá a su vez, quebrándose dicha Central en dos: una presidida por dirigentes afiliados al PC y otra presidida por dirigentes del PS.

Poco más adelante, antes de reconstituirse como Central Única, el Sindicalismo sufrió una fuerte represión bajo el gobierno de Gabriel González Videla (1946-1952), inicialmente continuador del Frente Popular, pero que luego giraría abruptamente hacia la Derecha. Ante las crecientes acciones reivindicativas, dictó la “Ley de Defensa de la Democracia”, conocida como la “Ley Maldita”, que ilegalizó al Partido Comunista y reprimió al Movimiento Sindical, entre 1948 y 1958.

Luego, en la etapa de la Central Unitaria de Trabajadores, CUT, bajo los gobiernos de Carlos Ibáñez del Campo (1952-1958), de Jorge Alessandri (1958-1964) y de Eduardo Frei Montalva (1964-1970), su rol de actor social se proyectará en el logro del mejoramiento de la situación de los sectores laborales al luchar por la nivelación de sueldos y salarios, el salario mínimo o vital, las rebajas de precios de los artículos de primera necesidad; abolición de impuestos, planes de vivienda, exigencias de inamovilidad del trabajo, etc.

Pero será en el último período, bajo el gobierno de la Unidad Popular presidido por Salvador Allende (1970-1973), cuando la CUT jugará un importantísimo rol económico, político y social. Bajo este régimen, impulsará las movilizaciones dirigidas a controlar la denominada Área de Propiedad Social de la Economía (APS), que definía 91 empresas que pasarían a manos del Estado que serían gestionadas con participación laboral y que, en la práctica, llegaron a 494. Del mismo modo, colaborará estrechamente en la “Batalla de la Producción”, que combinaba la participación sindical en el control de la gestión de las empresas, con las reivindicaciones tradicionales, y presentará las “normas Básicas de Participación”, que pretendían compatibilizar las demandas laborales, con los planes de reactivación económica del gobierno.

6.2.7  Elaboración de proyectos

Como lo sostiene Noé (1971), la acción de la CUT estuvo presidida por la simultánea presencia de un doble proyecto de acción. Uno de corto plazo destinado a la obtención de una sociedad más eficiente e igualitaria, de liberación y de enfrentamiento con el sistema capitalista, y otro de largo plazo que buscaba la transformación de dicho sistema en vistas al logro de la sociedad socialista. Precisamente en su última etapa, bajo la Unidad Popular, que emprendía las tareas de liberación nacional y estimando haber alcanzado las metas de su proyecto “a corto plazo”, la CUT se preparaba a implementar las condiciones de su proyecto a “largo plazo” de construcción de una sociedad socialista.

Con ello, además de las divisiones internas que se originaron, se dio paso a una nueva modalidad de Sindicalismo integrado al poder.

6.2.8  Divisiones internas, flanco de debilidades

Es importante destacar también que la acción del partido político tendió a vehiculizar la especificidad del Sindicalismo, inscribiéndola en sus propias estrategias de construcción partidaria, de debilitamiento del sistema y de conquista del poder.

Ello se tradujo en una fuente importante de divisionismo, de fragmentaciones y, por consiguiente, de pérdida de fuerza representativa y de presión reivindicativa. Especialmente en la última etapa del desarrollo de la CUT, se incrementará en su seno el debate ideológico en torno a las temáticas de la ‘’vía insurreccional” y la “vía política”, del problema del “doble poder”, etc. que atravesaban a los partidos integrantes de la UP. Estas contradicciones darán base a la permanente tensión “unidad/lucha por la hegemonía”, entre las diversas tendencias presentes en el Sindicalismo Nacional y serán una luz que muestra la necesidad del pluralismo, la necesidad de que la Organización Sindical esté dispuesta a acoger esa diversidad y a potenciarla en vista a recoger y saber interpretar los aportes diferenciales de cada sector y a saber buscar  no sólo desde afuera, sino también y, en especial, desde dentro– los intereses más sustantivos y comunes que refuercen y potencien la unidad.

6.2.9  Actor de reconstrucción democrática

Del mismo modo, como otra característica destacable, y particularmente bajo el período del régimen militar (1973-1989), en las difíciles condiciones de represión y de falta de libertades, el Sindicalismo Nacional fue jugando un progresivo rol de actor de reconstrucción democrática.

En efecto, junto con haber sido el impulsor de las jornadas de protesta, desde 1983, que ayudaron a la desestabilización del régimen militar, el Sindicalismo Nacional fue precisando sus demandas y reivindicaciones relativas a la recuperación de la Democracia en el país. Ello quedará plasmado en la elaboración de la “Propuesta de los trabajadores para la transición a la Democracia”, presentada el 14 de abril de 1989 y poco después a las organizaciones Políticas nucleadas en la Concertación de Partidos por la Democracia.

Como luego desarrollare, en esta propuesta, junto con los contenidos propios de las demandas tradicionales del Sindicalismo, se distinguen nuevas valoraciones relativas a los contenidos de la Democracia, a un nuevo tipo de desarrollo, así como una visión más moderna de la empresa y de la participación en ella de los trabajadores y sus organizaciones.

6.2.10  Cristalización orgánica de sus diversas tendencias

Otro elemento importantísimo a destacar es que el Sindicalismo Nacional enfrentará en el nuevo contexto abierto por la reconstrucción de la Democracia, bajo los gobiernos de la Concertación, nuevos desafíos con importantes proyecciones para su dinámica interna y para su acción futura. Nos referimos, en particular, a la forma en que sus tensiones internas, precisamente en esta nueva etapa y quizá por el mayor distanciamiento que se da entre Partido y Sindicato, irán cristalizando orgánicamente, rompiéndose su unidad tradicional, originándose los nuevos “grupos sindicales”, en los que se alinearán las diversas tendencias sindicales.

6.2.11  Nuevas proyecciones y nuevos desafíos frente a las bases

Muy ligado a lo anterior, igualmente el Sindicalismo deberá enfrentar los nuevos desafíos inherentes a los cambios de las tradicionales relaciones Sindicato/Partido/Estado, en las etapas actuales de su desarrollo. En primer término, bajo los gobiernos de la Concertación, se establecerá lo que denominamos un modelo “de relaciones laborales autónomas”, que deja el desarrollo y fortalecimiento de los actores a sus propias fuerzas, sin que el Estado continúe jugando el rol protector que tradicionalmente había tenido respecto al Sindicato, como parte más débil en el cuadro de las relaciones laborales. En nuestra hipótesis, ello incidirá en un importante estado de desconcierto en las dirigencias sindicales, las que habían cifrado bastantes expectativas respecto a la recuperación de las conquistas que habían logrado precedentemente. En estos nuevos marcos, el sindicalismo deberá adecuarse con bastantes dificultades a cumplir su rol en estos nuevos marcos.

A su vez, esta situación podrá afectar su capacidad y sus posibilidades para responder a las demandas de sus bases, lo que nos pondría ante las puertas de eventuales nuevas crisis de representatividad.

6.2.12  Nuevas exigencias impuestas por la economía moderna

Finalmente y cerrando este esbozo general de las características más fundamentales y permanentes de nuestro Sindicalismo, se puede apreciar que en las nuevas coyunturas de nuestra economía nacional, precisamente en este último período en el que concentramos nuestro estudio, el Sindicato se encontrará enfrentando nuevos estilos de gestión, debiendo adecuarse a los nuevos parámetros que asumirán las relaciones laborales.

Nos referimos a las exigencias de las nuevas tecnologías y de la automatización, en las etapas actuales de la internacionalización de los mercados, con sus nuevas exigencias de competencia, productividad, de estándares superiores de calidad. Esta realidad, que se dará fundamentalmente en las empresas y sectores modernos, más ligados a las exportaciones, implicará nuevos estilos de gestión, nuevas formas de ejercer la autoridad, nuevas instancias participativas, que pueden llevar, en algunas empresas, a prescindir del Sindicato o bien en otras a suministrarle nuevos roles.

Estas nuevas realidades, que discurrirán en forma paralela con la mantención de empresas tradicionales, con estilos autoritarios, no participativos, podrá incidir generando nuevas reacciones en las diversas tendencias del movimiento sindical. Nuevas reacciones que podrán, en algunos casos, incrementar las tensiones y contradicciones entre el Sindicato y la empresa y, en otros casos, a propiciar nuevas formas de relación entre dirigencias empresariales y sindicales. Estas nuevas realidades tendrán impactos diferenciales entre las diversas tendencias sindicales, tanto a nivel de base como particularmente a nivel de las estructuras superiores del Sindicalismo, de carácter nacional. Es así que particularmente en las Centrales Nacionales, ligadas a la izquierda tradicional, estos nuevos estilos de gestión tendrán un fuerte rechazo, siendo consideradas muchas veces como nuevas formas disfrazadas de explotación de la mano de obra. En cambio, las nuevas Centrales generadas en los últimos años mostrarán actitudes más abiertas frente a estos nuevos estilos, si bien todas rechazarán los impactos negativos de las nuevas tecnologías y de los nuevos estilos de gestión.

La importancia de estos nuevos marcos introducidos por la automatización y las nuevas tecnologías, en el ámbito de las relaciones laborales, nos muestra la conveniencia de profundizar más en estas nuevas realidades, como lo haremos a continuación del análisis de las prácticas sindicales, completando este marco teórico.

6.2.13  Tipología de sus prácticas

En relación a las prácticas del Movimiento Sindical, consideramos que éstas, en los nuevos marcos reseñados, surgirán y se ejercerán en función del desarrollo que alcanza la organización, en función de la autoconciencia del grupo y, en especial, como ya adelantábamos, en función de la forma en que la organización recibe y percibe los efectos del campo de las relaciones laborales, así como de su capacidad de ligarlos a las relaciones sociales y políticas vigentes. (Frías, 1989: 11-16).

Respecto a los diferentes tipos de prácticas, podemos establecer como principales modalidades de prácticas sindicales, las Prácticas de Constitución Organizacional y las Prácticas de Reivindicativa o Contestatarias. Estas prácticas se encuentran por lo general estrechamente vinculadas entre sí y se proyectan en las que denominamos Prácticas Discursivas. Prácticas, determinadas a su vez por los distintos grados de conciencia que alcanza la Organización Sindical. En lo que sigue, nos ocuparemos principalmente de las prácticas reivindicativas y contestatarias. Más adelante, iremos examinando las restantes prácticas que configuran su acción en estas etapas recientes de su actuar.

Cabe destacar previamente que la reivindicación sindical irá variando según el tipo de conciencia alcanzado por el grupo, la que incidirá en la definición de sí mismo que se atribuye el grupo (principio de identidad), así como en la designación de su adversario (principio de oposición) y del ámbito principal en el que se desarrolla su acción (principio de totalidad).

6.2.14  Reivindicación de defensa económica y laboral

En este nivel, podemos establecer que este tipo de orientación reivindicativa es más factible de estructurarse cuando va primando una conciencia económico-productiva.

Cuando el trabajador tiende a identificarse o se considera a sí mismo, meramente como mano de obra o productor (homo-faber). Este estadio puede corresponder generalmente, en el plano interno, a una gestión de tipo taylorista, autoritaria o a una situación de gobierno autoritario, con supresión de los derechos y libertades

sindicales. Por ende, este tipo de reivindicación será más posible constatarla en las primeras etapas del desarrollo del Sindicalismo, si bien puede estar presente incluso en la actualidad, en distintos segmentos de trabajadores y en diversos tipos de empresas autoritarias y tradicionales.

6.2.15  Reivindicación socio profesional

En un estadio superior, ya con un sentimiento de ser parte o de pertenecer a una entidad corporativa definida, que llamamos conciencia económico-corporativa, existe mayor conciencia del grupo como tal, con intereses propios de grupo específico, en cuanto corporación. Su reivindicación será de defensa socio profesional. En forma correspondiente, con esta visión más amplia, su oposición será contra las políticas, leyes y programas económicos o laborales que pueden amagar la corporación. Aquí tenderán a reivindicarse con más fuerza los derechos y libertades sindicales, que favorecen al grupo. Su proyecto o visión de totalidad podrá considerar los equilibrios o desequilibrios de los diversos grupos de poder e incluso el ámbito de la normativa económica y jurídico-laboral, pero siempre en términos parciales y en los marcos del sistema económico y político social vigente. Este tipo de reivindicación será más factible encontrarla en sectores laborales más establecidos y, generalmente, en las grandes empresas más representativas de las principales ramas económicas.

6.2.16  Reivindicación de clase

Primando un tipo de conciencia intermedia entre la conciencia económica –productiva y la ético-política, es más factible detectar una conciencia económico-social o bien socio política. Bajo el predominio de estos tipos de conciencia, el grupo tenderá a identificarse con los grupos subordinados concebidos en cuanto clase social (clase obrera o clase trabajadora o clase popular). Sus reivindicaciones, según predomine uno u otro tipo de conciencia, pondrán el énfasis, en el primer caso en el de una conciencia económico-social  en los intereses de orden económico, jurídico y laboral de la clase, del conjunto de los sectores laborales. En el segundo caso  en el de una conciencia socio política  el énfasis estará radicado en los intereses más políticos de la clase, de participación, de vinculación política. Su oposición, visualizará, en primera instancia, el modelo económico vigente, las políticas de desarrollo y en segundo término, se dirigirá más bien al sistema capitalista como tal. Su totalidad o proyecto global se dirigirá al sistema político-social global, sistema entendido como modelo de sociedad, a partir del cual se generan las diversas políticas. Su reivindicación, por ende, se orientará a su transformación como tal, implicando, por consiguiente, alguna claridad sobre las propuestas alternativas. En el plano organizacional, en un caso primará la búsqueda de la unidad organizacional de carácter nacional y, en el segundo, más bien se pondrá la organización al servicio del proyecto político, en términos de base de apoyo, capacidad de presión, etc.

Este tipo de reivindicación será más factible detectarla particularmente en aquellas organizaciones más ligadas a los partidos políticos, así como en aquellas empresas más antiguas vinculadas a los sectores manufactureros y mineros.

6.2.17  Reivindicación ciudadana, ético-política

Primando un tipo de conciencia ético-política, de carácter más amplio y global, el grupo se identificará con el conjunto de los grupos y estamentos ciudadanos y no sólo con sus intereses corporativos o de clase. Por ende, sus reivindicaciones se dirigirán al conjunto de los intereses de los sectores y estamentos sociales, de orden económico, jurídico y laboral, considerados en forma más integral.

Este tipo de reivindicación será más probable detectarla entre las dirigencias sindicales más ligadas a los partidos políticos, en sus cuadros reclutados desde el movimiento sindical.

Cabe reseñar que los tipos de reivindicación reseñadas las consideramos como tipos ideales, como referentes que podrían guiar nuestro trabajo interpretativo. Ellas podrán encontrarse presentes, en sus distintas formas e incluso de manera combinada, en diversos segmentos de trabajadores de una misma rama y también, de una misma empresa.

6.3  De las organizaciones sindicales

Reconócese a los trabajadores del sector privado y de las empresas del  Estado, cualquiera sea su naturaleza jurídica, el derecho de constituir, sin autorización previa, las organizaciones sindicales que estimen convenientes, con la sola condición de sujetarse a la ley y a los estatutos de las mismas.

Las organizaciones sindicales tienen el derecho de constituir federaciones, Confederaciones y centrales y afiliarse y desafiliarse de ellas.

Asimismo, todas las organizaciones sindicales indicadas en el inciso precedente, tienen el derecho de constituir organizaciones internacionales de trabajadores, afiliarse y desafiliarse de ellas en la forma que prescriban los respectivos estatutos y las normas, usos y prácticas del derecho internacional.

La afiliación a un sindicato es voluntaria, personal e indelegable.

Nadie puede ser obligado a afiliarse a una organización sindical para desempeñar un empleo o desarrollar una actividad. Tampoco podrá impedirse su desafiliación.

Un trabajador no puede pertenecer a más de un sindicato, simultáneamente, en función de un mismo empleo. Las organizaciones sindicales no podrán pertenecer a más de una organización de grado superior de un mismo nivel.

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

Las organizaciones sindicales se constituirán y denominarán en consideración a los trabajadores que afilien. Podrán, entre otras, constituirse las siguientes: 

a) Sindicato de empresa: es aquel que agrupa a trabajadores de una misma empresa;

b) Sindicato interempresa: es aquel que agrupa a trabajadores de dos o más empleadores distintos;

c) Sindicato de trabajadores independientes: es aquel que agrupa a trabajadores que no dependen de empleador alguno, y

d) Sindicato de trabajadores eventuales o transitorios: es aquel constituido por trabajadores que realizan labores bajo dependencia o subordinación en períodos cíclicos o intermitentes.

Serán ministros de fe, además de los inspectores del trabajo, los notarios públicos, los oficiales del Registro Civil y los funcionarios de la Administración del Estado que sean designados en calidad de tales por la Dirección del Trabajo.

Respecto al acto de constitución del sindicato, los trabajadores deberán decidir quién será el ministro de fe, eligiendo alguno de los señalados en el inciso anterior. En los demás casos en que la ley requiera genéricamente un ministro de fe, tendrán tal calidad los señalados en el inciso primero, y si ésta nada dispusiere, serán ministros de fe quienes el estatuto del sindicato determine.

6.3.1  Son fines principales de las organizaciones sindicales:

1.- Representar a los afiliados en las diversas instancias de la negociación colectiva, suscribir los instrumentos colectivos del trabajo que letras a) y b) corresponda, velar por su cumplimiento y hacer valer los derechos que de ellos nazcan;

2.- Representar a los trabajadores en el ejercicio de los derechos emanados de los contratos individuales de trabajo, cuando sean requeridos por los asociados. No será necesario requerimiento de los afectados para que los representen en el ejercicio de los derechos emanados de los instrumentos colectivos de trabajo y cuando se reclame de las infracciones legales o contractuales que afecten a la generalidad de sus socios. En ningún caso podrán percibir las remuneraciones de sus afiliados;

3.- Velar por el cumplimiento de las leyes del trabajo o de la seguridad social, denunciar sus infracciones ante las autoridades administrativas o judiciales, actuar como parte en los juicios o reclamaciones a que den lugar la aplicación de multas u otras sanciones;

4.- Actuar como parte en los juicios o reclamaciones, de carácter judicial o administrativo, que tengan por objeto denunciar prácticas desleales. En general, asumir la representación del interés social comprometido por la inobservancia de las leyes de protección, establecidas en favor de sus afiliados, conjunta o separadamente de los servicios estatales respectivos;

5.- Prestar ayuda a sus asociados y promover la cooperación mutua entre los mismos, estimular su convivencia humana e integral y proporcionarles recreación;

6.- Promover la educación gremial, técnica y general de sus asociados;

7.- Canalizar inquietudes y necesidades de integración respecto de la empresa y de su trabajo;

8.- Propender al mejoramiento de sistemas de prevención de riesgos de accidentes del trabajo y enfermedades profesionales, sin perjuicio de la competencia de los Comités Paritarios de Higiene y Seguridad, pudiendo además, formular planteamientos y peticiones ante éstos y exigir su pronunciamiento;

9.- Constituir, concurrir a la constitución o asociarse a mutualidades, fondos u otros servicios y participar en ellos. Estos servicios pueden consistir en asesorías técnicas, jurídicas, educacionales, culturales, de promoción socioeconómica y otras;

10. Constituir, concurrir a la constitución o asociarse a instituciones de carácter previsional o de salud, cualquiera sea su naturaleza jurídica y participar en ellas;

11.- Propender al mejoramiento del nivel de empleo y participar en funciones de colocación de trabajadores, y

12.- En general, realizar todas aquellas actividades contempladas en los estatutos y que no estuvieren prohibidas por ley.

6.3.2  DE LA CONSTITUCION DE LOS SINDICATOS

La constitución de los sindicatos se efectuará en una asamblea que reúna los quórum a que se refieren los artículos 227 y 228 y deberá celebrarse ante un ministro de fe.

En tal asamblea y en votación secreta se aprobarán los estatutos del sindicato y se procederá a elegir su directorio. De la asamblea se levantará acta, en la cual constarán las actuaciones indicadas en el inciso precedente, la nómina de los asistentes, y los nombres y apellidos de los miembros del directorio.

Los trabajadores que concurran a la constitución de un sindicato de empresa, de establecimiento de empresa o de un sindicato interempresa, gozan de fuero laboral desde los diez días anteriores a la celebración de la respectiva asamblea constitutiva y hasta treinta días de realizada. Este fuero no podrá exceder de 40 días.

Los trabajadores que constituyan un sindicato de trabajadores transitorios o eventuales, gozan del fuero a que se refiere el inciso anterior, hasta el día siguiente de la asamblea constitutiva y se les aplicará a su respecto, lo dispuesto en el inciso final del artículo 243. Este fuero no excederá de 15 días.

Se aplicará a lo establecido en los dos incisos precedentes, lo dispuesto en el inciso tercero del artículo 238.

El directorio sindical deberá depositar en la Inspección del Trabajo el acta original de constitución del sindicato y dos copias de sus estatutos certificadas por el ministro de fe actuante, dentro del plazo de quince días contados desde la fecha de la asamblea. La Inspección del Trabajo procederá a inscribirlos en el registro de sindicatos que se llevará al efecto. Las actuaciones a que se refiere este artículo estarán exentas de impuestos.

El registro se entenderá practicado y el sindicato adquirirá personalidad jurídica desde el momento del depósito a que se refiere el inciso anterior.

Si no se realizare el depósito dentro del plazo señalado, deberá procederse a una nueva asamblea constitutiva.

El ministro de fe actuante no podrá negarse a certificar el acta original y las copias a que se refiere el inciso primero del artículo 222. Deberá, asimismo, autorizar con su firma a lo menos tres copias del acta respectiva y de sus estatutos, autenticándolas.

La Inspección del Trabajo respectiva entregará dichas copias a la organización sindical una vez hecho el depósito, insertándoles, además, el correspondiente número de registro.

La Inspección del Trabajo podrá, dentro del plazo de noventa días corridos contados desde la fecha del depósito del acta, formular observaciones a la constitución del sindicato si faltare cumplir algún requisito para constituirlo o si los estatutos no se ajustaren a lo prescrito por este Código.

El sindicato deberá subsanar los defectos de constitución o conformar sus estatutos a las observaciones formuladas por la Inspección del Trabajo dentro del plazo de sesenta días contados desde su notificación o, dentro del mismo plazo, reclamar de esas observaciones ante el Juzgado de Letras del Trabajo correspondiente, bajo apercibimiento de tener por caducada su personalidad jurídica por el solo ministerio de la ley. El directorio de las organizaciones sindicales se entenderá facultado para introducir en los estatutos las modificaciones que requiera la Inspección del Trabajo o, en su caso, el tribunal que conozca de la reclamación respectiva.

Desde el momento en que se realice la asamblea constitutiva, los miembros de la directiva sindical mencionada en el inciso tercero del artículo 235 gozarán del fuero a que se refiere el artículo 243.

No obstante, cesará dicho fuero si no se efectuare el depósito del acta constitutiva dentro del plazo establecido en el artículo 222.

El directorio sindical comunicará por escrito a la administración de la empresa, la celebración de la asamblea de constitución y la nómina del directorio y quienes dentro de él gozan de fuero, dentro de los tres días hábiles laborales siguientes al de su celebración.

Igualmente, dicha nómina deberá ser comunicada, en la forma y plazo establecido en el inciso anterior, cada vez que se elija el directorio sindical.

La constitución de un sindicato en una empresa que tenga más de cincuenta trabajadores, requerirá de un mínimo de veinticinco trabajadores que representen, a lo menos, el diez por ciento del total de los que presten servicios en ella.

6.3.3  DE LOS ESTATUTOS

El estatuto del sindicato deberá contemplar los requisitos de afiliación, de desafiliación y los derechos y obligaciones de sus miembros, los requisitos para ser elegido dirigente sindical, los mecanismos de modificación del estatuto o de fusión del sindicato, el régimen disciplinario interno y la clase y denominación de sindicato que lo identifique, que no podrá sugerir el carácter de único o exclusivo.

Las asambleas de socios serán ordinarias y extraordinarias. Las asambleas ordinarias se celebrarán con la frecuencia y en la oportunidad establecidas en los estatutos, y serán citadas por el presidente o quien los estatutos determinen. Las asambleas extraordinarias serán convocadas por el presidente o por el veinte por ciento de los socios.

El estatuto deberá disponer los resguardos para que los socios puedan ejercer su libertad de opinión y su derecho a votar. Podrá el estatuto, además, contener normas de ponderación del voto, cuando afilie a trabajadores no permanentes.

La organización sindical deberá llevar un registro actualizado de sus miembros.

El estatuto regulará los mecanismos de control y de cuenta anual que el directorio sindical deberá rendir a la asamblea de socios. La cuenta anual, en lo relativo a la administración financiera y contable, deberá contar con el informe de la comisión revisora de cuentas. Deberá, además, disponer expresamente las medidas de garantía de los afiliados de acceso a la información y documentación sindical.

6.3.4  DEL DIRECTORIO

El directorio representará judicial y extrajudicialmente al sindicato y a su presidente le será aplicable lo dispuesto en el artículo 8º del Código de Procedimiento Civil.

Los sindicatos de empresa que afilien a menos de veinticinco trabajadores, serán dirigidos por un Director, el que actuará en calidad de Presidente y gozará de fuero laboral.

En los demás casos, el directorio estará compuesto por el número de directores que el estatuto establezca.

Sin perjuicio de lo establecido en el inciso anterior, sólo gozarán del fuero consagrado en el artículo 243 y de los permisos y licencias establecidos en los artículos 249, 250 y 251, las más altas mayorías relativas que se establecen a continuación, quienes elegirán entre ellos al Presidente, al Secretario al Tesorero:

a) Si el sindicato reúne 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 está formado por tres mil o más trabajadores, nueve directores.

En el caso de los sindicatos de empresa que tengan presencia en dos o más regiones, el número de directores se aumentará en dos, cuando se encontrare en el caso de la letra d), precedente.

El mandato sindical durará no menos de dos años ni más de cuatro y los directores podrán ser reelegidos. El estatuto determinará la forma de reemplazar al director que deje de tener tal calidad por cualquier causa.

Si el número de directores en ejercicio a que hace referencia el inciso tercero de este artículo disminuyere a una cantidad tal, que impidiere el funcionamiento del directorio, deberá procederse a una nueva elección.

Para la primera elección de directorio, serán candidatos todos los trabajadores que concurran a la asamblea constitutiva y que reúnan los requisitos para ser director sindical.

En las siguientes elecciones de directorio sindical, deberán presentarse candidaturas en la forma, oportunidad y con la publicidad que señalen los estatutos. Si éstos nada dijeren, las candidaturas deberán presentarse por escrito ante el secretario del directorio no antes de quince días ni después de dos días anteriores a la fecha de la elección. En este caso, el secretario deberá comunicar por escrito o mediante carta certificada la circunstancia de haberse presentado una candidatura a la Inspección del Trabajo respectiva, dentro de los dos días hábiles siguientes a su formalización.

Resultarán elegidos quienes obtengan las más altas mayorías relativas. En los casos en que se produjere igualdad de votos, se estará a lo que disponga el estatuto y si nada dijere, se procederá sólo respecto de quienes estuvieren en tal situación, a una nueva elección.

Los directores sindicales gozarán del fuero laboral establecido en la legislación vigente, desde la fecha de su elección y hasta seis meses después de haber cesado en el cargo, siempre que la cesación en él no se hubiere producido por censura de la asamblea sindical, por sanción aplicada por el tribunal competente en cuya virtud deban hacer abandono del mismo, o por término de la empresa.

Los trabajadores afiliados al sindicato tienen derecho de censurar a su directorio.

En la votación de la censura podrán participar sólo aquellos trabajadores que tengan una antigüedad de afiliación no inferior a noventa días, salvo que el sindicato tenga una existencia menor.

La censura afectará a todo el directorio, y deberá ser aprobada por la mayoría absoluta del total de los afiliados al sindicato con derecho a voto, en votación secreta que se verificará ante un ministro de fe, previa solicitud de, a lo menos, el veinte por ciento de los socios, y a la cual se dará publicidad con no menos de dos días hábiles anteriores a su realización.

6.3.5  DE LAS ASAMBLEAS

Las reuniones ordinarias o extraordinarias de las organizaciones sindicales se efectuarán en cualquier sede sindical, fuera de las horas de trabajo, y tendrán por objeto tratar entre sus asociados materias concernientes a la respectiva entidad.

Para los efectos de este artículo, se entenderá también por sede sindical todo recinto dentro de la empresa en que habitualmente se reúna la respectiva organización.

Podrán, sin embargo, celebrarse dentro de la jornada de trabajo las reuniones que se programen previamente con el empleador o sus representantes.

6.3.6  Del patrimonio sindical

El patrimonio del sindicato estará compuesto por las cuotas o aportes ordinarios o extraordinarios que la asamblea imponga a sus asociados, con arreglo a los estatutos; por el aporte de los adherentes a un instrumento colectivo y de aquellos a quienes se les hizo extensivo éste; por las donaciones entre vivos o asignaciones por causa de muerte que se le hicieren; por el producto de sus bienes; por el producto de la venta de sus activos; por las multas cobradas a los asociados de conformidad a los estatutos, y por las demás fuentes que prevean los estatutos. Las organizaciones sindicales podrán adquirir, conservar y enajenar bienes de toda clase y a cualquier título.

La enajenación de bienes raíces deberá tratarse en asamblea citada al efecto por la directiva.

6.3.7  De las Federaciones y Confederaciones

Se entiende por federación la unión de tres o más sindicatos, y por confederación, la unión de tres o más federaciones o de veinte o más sindicatos.

Sin perjuicio de las finalidades que el artículo 220 reconoce a las organizaciones sindicales, las federaciones o confederaciones podrán prestar asistencia y asesoría a las organizaciones de inferior grado que agrupen.

Las federaciones sindicales podrán establecer en sus estatutos, que pasan a tener la calidad de beneficiarios de las acciones que desarrolle la organización en solidaridad, formación profesional y empleo y por el período de tiempo que se establezca, los trabajadores que dejen de tener tal calidad y que hayan sido socios a la fecha de la terminación de los servicios, de una de sus organizaciones de base. La participación de un sindicato en la constitución de una federación, y la afiliación a ellas o la desafiliación de las mismas, deberán ser acordadas por la mayoría absoluta de sus afiliados, mediante votación secreta y en presencia de un ministro de fe. 

Para ser elegido director de una federación o confederación se requiere estar en posesión del cargo de director de alguna de las organizaciones afiliadas.

6.3.8  DE LAS CENTRALES SINDICALES

Reconócese el derecho de constituir centrales sindicales, sin autorización previa. Estas adquirirán personalidad jurídica por el solo registro de sus estatutos y acta de constitución en la Dirección del Trabajo, en conformidad a la ley.

Se entiende por central sindical toda organización nacional de representación de intereses generales de los trabajadores que la integren, de diversos sectores productivos o de servicios, constituida, indistintamente, por confederaciones, federaciones o sindicatos, asociaciones de funcionarios de la administración civil del Estado y de las municipalidades, y asociaciones gremiales constituidas por personas naturales, según lo determinen sus propios estatutos.

A las centrales sindicales podrán afiliarse también organizaciones de pensionados que gocen de personalidad jurídica, en la forma y con las prerrogativas que los respectivos estatutos establezcan.

Ninguna organización podrá estar afiliada a más de una central sindical nacional simultáneamente. La afiliación de una confederación o federación a una central sindical supondrá la de sus organizaciones miembros.

6.3.9  Son finalidades de las centrales sindicales:

1) Representar los intereses generales de los trabajadores de las organizaciones afiliadas ante los poderes públicos y las organizaciones empresariales del país. En el nivel internacional esta función se extenderá a organismos sindicales, empresariales, gubernamentales y no gubernamentales y, especialmente, a la Organización Internacional del Trabajo (OIT) y demás organismos del sistema de Naciones Unidas.

2) Participar en organismos estatales o no estatales de carácter nacional, regional, sectorial o profesional, y abocarse a todo otro objetivo o finalidad que señalen sus estatutos que no sea contrario a la Constitución Política de la República o a la legislación vigente y que se inserte dentro de los fines propios y necesidades de las organizaciones de base.

El financiamiento de las centrales sindicales provendrá de las organizaciones afiliadas, de los asociados a éstas, en los montos y porcentajes que fijen sus estatutos, y de las demás fuentes que consulten éstos en conformidad a la ley.

Las cotizaciones a las centrales sindicales L. 19.759 se descontarán y enterarán directamente a ellas, en los términos previstos en el artículo 261.

La administración y disposición de estos recursos deberá reflejarse en la contabilidad correspondiente, de acuerdo a las normas establecidas en este Código.

6.3.10  DE LAS PRÁCTICAS DESLEALES O ANTISINDICALES Y DE      SU SANCION

Serán consideradas prácticas desleales del empleador, las acciones que atenten contra la libertad sindical.

6.3.11  Incurre especialmente en esta infracción:

a) dirigentes, ejerciendo presiones mediante amenazas de pérdida del empleo o de beneficios, o del cierre de la empresa, establecimiento o faena, en caso de acordarse la constitución de un sindicato; el que maliciosamente ejecutare actos tendientes a alterar el quórum de un sindicato.

Las conductas a que alude esta letra se considerarán también prácticas desleales cuando se refieran a los Comités Paritarios de Higiene y Seguridad o a sus integrantes;

b) El que se niegue a proporcionar a los dirigentes del o de los sindicatos base la información a que se refieren los incisos letra b) quinto y sexto del artículo 315;

c) El que ofrezca u otorgue beneficios especiales con el fin exclusivo de desestimular la formación de un sindicato; letra b)

d) El que realice alguna de las acciones indicadas en las letras precedentes, a fin de evitar la afiliación de un trabajador a una letra b) sindicato ya existente;

e) El que ejecute actos de injerencia sindical, tales como intervenir activamente en la organización de un sindicato; ejercer presiones letra b)conducentes a que los trabajadores ingresen a un sindicato determinado; discriminar entre los diversos sindicatos existentes otorgando a unos y no a otros, injusta y arbitrariamente, facilidades o concesiones extracontractuales; o condicionar la contratación de un trabajador a la firma de una solicitud de afiliación a un sindicato o de una autorización de descuento de cuotas sindicales por planillas de remuneraciones;

f) El que ejerza discriminaciones indebidas entre trabajadores con el fin exclusivo de incentivar o desestimular la afiliación o letra b) desafiliación sindical, y

g) El que aplique las estipulaciones de un contrato o convenio colectivo a los trabajadores Art. único, a que se refiere el artículo 346, sin efectuar letras b) y c) el descuento o la entrega al sindicato de lo descontado según dicha norma dispone.

Las prácticas antisindicales o desleales serán sancionadas con multas de diez a ciento cincuenta unidades tributarias mensuales, teniéndose en cuenta para determinar su cuantía la gravedad de la infracción. En caso de tratarse de una reincidencia, se sancionará con multas de cien a ciento cincuenta unidades tributarias mensuales.

Las multas a que se refiere el inciso anterior serán a beneficio del Servicio Nacional de Capacitación y Empleo.

El conocimiento y resolución de las infracciones por prácticas desleales o antisindicales se sustanciará conforme las normas establecidas en el Párrafo 6º, del Capítulo II, del Título I, del Libro V, del presente Código.

La Inspección del Trabajo deberá denunciar al tribunal competente los hechos que estime constitutivos de prácticas antisindicales o desleales, de los cuales tome conocimiento.

Si la práctica antisindical hubiere implicado el despido de un trabajador respecto de quien se haya acreditado que se encuentra amparado por el fuero establecido en los artículos 221, 224, 229, 238, 243 y 309, el juez, en su primera resolución deberá disponer, de oficio o a petición de parte, la inmediata reincorporación del trabajador a sus labores y el pago de las remuneraciones y demás prestaciones derivadas de la relación laboral durante el período comprendido entre la fecha del despido y aquélla en que se materialice la reincorporación, todo ello, bajo apercibimiento de multa de cincuenta a cien unidades tributarias mensuales.

6.3.12 DE LA DISOLUCION DE LAS ORGANIZACIONES SINDICALES

La disolución de una organización sindical procederá por el acuerdo de la mayoría absoluta de sus afiliados, celebrado en asamblea extraordinaria y citada con la anticipación establecida en su estatuto. Dicho acuerdo se registrará en la Inspección del Trabajo que corresponda.

También procederá la disolución de una organización sindical, por incumplimiento grave de las obligaciones que le impone la ley o por haber dejado de cumplir con los requisitos necesarios para su constitución, declarado por sentencia del Tribunal del Trabajo de la jurisdicción en que tenga su domicilio la respectiva organización, a solicitud fundada de la Dirección del Trabajo o por cualquiera de sus socios.

6.3.13  Críticas a los sindicatos

Ciertos sectores del liberalismo consideran la actividad sindical contraria a la regulación de la esfera económica en cuanto que otorgaría ciertos privilegios a los trabajadores sindicalizados frente a los trabajadores autónomos que deciden no unirse. Con este argumento, algunos empleadores llegan a ir tan lejos como coartar la libertad de asociación del trabajador exigiendo la no-sindicalización como condición sine qua non para el empleo.

6.4 Generalidades de la Negociación Colectiva

6.4.1  Definición: 

Negociación colectiva es el procedimiento a través del cual uno o más empleadores se relacionan con una o más organizaciones sindicales o con trabajadores que se unan para tal efecto, o con unos y otros, con el objeto de establecer condiciones comunes de trabajo y de remuneraciones por un tiempo determinado, de acuerdo con las normas contenidas en los artículos siguientes.

6.4.2.  CLASES DE NEGOCIACIÓN COLECTIVA:

6.4.2.1  Negociación Colectiva Reglada; que es aquella que está sujeta al procedimiento y a la normativa que se establece en el libro II de la ley  Nº 18.620. Atendida su definición es un procedimiento que comprende varias etapas , no un solo acto y está sometida a un procedimiento formal establecido.

6.4.2.2  Negociación Colectiva no Reglada; o directa que deriva de la aplicación del artículo 90 de la ley, pues en cualquier momento, las partes pueden iniciar conversaciones  de común acuerdo, sin sujeción ningún trámite ni procedimiento de la negociación colectiva reglada, no confiere privilegios especiales tales como el fuero de los trabajadores que negocian,  la obligación del empleador  de dar respuesta a la presentación de un proyecto de negociación colectiva, el arbitraje obligatorio y específicamente, no da lugar a las instancias de huelga y lock-out o cierre temporal de la empresa.

6.4.3  OBJETO DE LA NEGOCIACIÓN:

Establecer condiciones comunes de trabajo.

Establecer condiciones Remunerativas.

6.4.3.1  PARTES QUE SE INVOLUCRAN EN UNA NEGOCIACIÓN COLECTIVA:

El empleador y un sindicato de empresa.

El empleador y varios sindicatos de empresa.

El empleador y un grupo de trabajadores.

El empleador y uno o varios sindicatos y un grupo de trabajadores.

Los empleadores y dos o más sindicatos de distintas empresas.

Los empleadores y un sindicato interempresa.

Los empleadores y una federación o confederación.

6.4.4  NORMAS GENERALES

La negociación colectiva que afecte a más de una empresa requerirá siempre acuerdo previo de las partes.

La negociación colectiva podrá tener lugar en las empresas del sector privado y en aquellas en las que el Estado tenga aportes, participación o representación.

No existirá negociación colectiva en las empresas del Estado dependientes del Ministerio de Defensa Nacional o que se relacionen con el Supremo Gobierno a través de este Ministerio y en aquellas en que leyes especiales la prohíban.

Tampoco podrá existir negociación colectiva en las empresas o instituciones públicas o privadas cuyos presupuestos, en cualquiera de los dos últimos años calendario, hayan sido financiadas en más de un 50% por el Estado, directamente, o a través de derechos o impuestos.

El Ministerio de Economía, Fomento y Reconstrucción determinará las empresas en las que el Estado tenga aporte, participación o representación mayoritarios en que se deberá negociar por establecimiento, entendiéndose que dichas unidades tendrán el carácter de empresas para todos los efectos de este Código.

6.4.5  No podrán negociar colectivamente: 

1. los trabajadores sujetos a contrato de aprendizaje y aquellos que se contraten exclusivamente para el desempeño en una determinada obra o faena transitoria o de temporada;

2. los gerentes, subgerentes, agentes y apoderados, siempre que en todos estos casos estén dotados, a lo menos, de facultades generales de administración;

3. las personas autorizadas para contratar o despedir trabajadores, y

4. los trabajadores que de acuerdo con la organización interna de la empresa, ejerzan dentro de ella un cargo superior de mando e inspección, siempre que estén dotados de atribuciones decisorias sobre políticas y procesos productivos o de comercialización.

De la circunstancia de no poder negociar colectivamente por encontrarse el trabajador en alguno de los casos señalados en los números 2, 3 y 4 deberá dejarse constancia escrita en el contrato de trabajo y, a falta de esta estipulación, se entenderá que el trabajador está habilitado para negociar colectivamente.

Son materias de negociación colectiva todas aquellas que se refieran a remuneraciones, u otros beneficios en especie o en dinero, y en general a las condiciones comunes de trabajo.

No serán objeto de negociación colectiva aquellas materias que restrinjan o limiten la facultad del empleador de ellas ajenas a la misma. Organizar, dirigir y administrar la empresa y aquellas ajenas a la misma.

Ningún trabajador podrá estar afecto a más de un contrato colectivo de trabajo celebrado con el mismo empleador de conformidad a las normas de este Código.

Para negociar colectivamente dentro de una empresa, se requerirá que haya transcurrido a lo menos un año desde el inicio de sus actividades.

Para negociar colectivamente dentro de una empresa, se requerirá que haya transcurrido a lo menos un año desde el inicio de sus actividades.

Los trabajadores involucrados en una negociación colectiva gozarán del fuero establecido en la legislación vigente, desde los diez días anteriores a la presentación de un proyecto de contrato colectivo hasta treinta días después de la suscripción de este último, o de la fecha de notificación a las partes del fallo arbitral que se hubiere dictado.

Sin embargo, no se requerirá solicitar el desafuero de aquellos trabajadores sujetos a plazo fijo, cuando dicho plazo expirare dentro del período a que se refiere el inciso anterior.

Las estipulaciones de un contrato individual de trabajo no podrán significar disminución de las remuneraciones, beneficios y derechos que correspondan al trabajador por aplicación del contrato, convenio colectivo o del fallo arbitral por el que esté regido.

Para los efectos previstos en este Libro IV serán ministros de fe los Art. único, inspectores del Trabajo, los notarios públicos, los oficiales del Registro Civil y los funcionarios de la Administración del Estado que sean designados en calidad de tales por la Dirección del Trabajo.

Sin perjuicio del procedimiento de negociación colectiva reglada, en cualquier momento y sin restricciones de ninguna naturaleza, podrán iniciarse entre uno o más empleadores y una o más organizaciones sindicales, negociaciones directas y sin sujeción a normas de procedimiento para convenir condiciones comunes de trabajo y remuneraciones, por un tiempo determinado.

6.4.6 DE LA PRESENTACION HECHA POR SINDICATOS DE EMPRESA O GRUPOS DE TRABAJADORES

La negociación colectiva se iniciará con la presentación de un proyecto de contrato colectivo por parte del o los sindicatos o grupos negociadores de la respectiva empresa.

Todo sindicato de empresa o de un establecimiento de ella, podrá presentar un proyecto de contrato colectivo.

Podrán presentar proyectos de contrato colectivo en una empresa o en un establecimiento de ella, los grupos de trabajadores que reúnan, a lo menos, los mismos quórum y porcentajes requeridos para la constitución de un sindicato de empresa o el de un establecimiento de ella.

Estos quórum y porcentajes se entenderán referidos al total de los trabajadores facultados para negociar colectivamente, que laboren en la empresa o predio o en el establecimiento, según el caso.

Todas las negociaciones entre un empleador y los distintos sindicatos de empresa o grupos de trabajadores, deberán tener lugar durante un mismo período, salvo acuerdo de las partes. Se entenderá que lo hay si el empleador no hiciese uso de la facultad señalada en el artículo 318.

Todo sindicato o grupo negociador de empresa podrá solicitar del empleador dentro de los tres meses anteriores a la fecha de vencimiento del contrato colectivo vigente, los antecedentes indispensables para preparar el proyecto de contrato colectivo. Para el empleador será obligatorio entregar, a lo menos, los balances de los dos años inmediatamente anteriores, salvo que la empresa tuviere una existencia menor, en cuyo caso la obligación se reducirá al tiempo de existencia de ella; la información financiera necesaria para la confección del proyecto referida a los meses del año en ejercicio y los costos globales de mano de obra del mismo período. Asimismo, el empleador entregará la información pertinente que incida en la política futura de inversiones de la empresa, siempre que no sea considerada por aquél como confidencial.

Si en la empresa no existiere contrato colectivo vigente, tales antecedentes pueden ser solicitados en cualquier momento.

En las empresas en que no existiere contrato colectivo anterior, los trabajadores podrán presentar al empleador un proyecto de contrato colectivo en el momento que lo estimen conveniente.

No podrán, sin embargo, presentarlo en uno o más períodos que, cubriendo en su conjunto un plazo máximo de sesenta días en el año calendario, el empleador haya declarado no aptos para iniciar negociaciones.

Dicha declaración deberá hacerse en el mes de junio, antes de la presentación de un proyecto de contrato y cubrirá el período comprendido por los doce meses calendario siguiente a aquél.

La declaración deberá comunicarse por escrito a la Inspección del Trabajo y a los trabajadores.

Dentro de los cinco días siguientes de recibido el proyecto de contrato colectivo, el empleador podrá comunicar tal circunstancia a todos los demás trabajadores de la empresa y a la Inspección del Trabajo.

Si el empleador no efectuare Tal comunicación, deberá negociar con quienes hubieren presentado el proyecto.

En este evento, los demás trabajadores mantendrán su derecho a presentar proyectos de contratos colectivos en cualquier tiempo, en las condiciones establecidas en este Código. En este caso, regirá lo dispuesto en este artículo y en el precedente.

El empleador deberá comunicar a todos los demás trabajadores de la empresa la circunstancia de haberse presentado un proyecto letras a) y b) de contrato colectivo y éstos tendrán un plazo de treinta días contados desde la fecha de la comunicación para presentar proyectos en la forma y condiciones establecidas en este Libro o adherir al proyecto presentado.

En las empresas en que existiere contrato colectivo vigente, la presentación del proyecto deberá efectuarse no antes de cuarenta y cinco días ni después de cuarenta días anteriores a la fecha de vencimiento de dicho contrato.

Copia del proyecto de contrato colectivo presentado por los trabajadores, firmada por el empleador para acreditar que ha sido recibido por éste, deberá entregarse a la Inspección del Trabajo respectiva, dentro de los cinco días siguientes a su presentación.

Si el empleador se negare a firmar dicha copia, los trabajadores podrán requerir a la Inspección del Trabajo, dentro de los tres días siguientes al vencimiento del plazo señalado en el inciso anterior, para que le notifique el proyecto de contrato. Se entenderá para estos efectos por empleador a las personas a quienes se refiere el artículo 4. de este Código.

6.4.7  El proyecto de contrato colectivo deberá contener, a lo menos, las siguientes menciones:

1.- las partes a quienes haya de involucrar la negociación, acompañándose una nómina de los socios del sindicato o de los miembros del grupo comprendidos en la negociación. En el caso previsto en el artículo 323, deberá acompañarse además la nómina y rúbrica de los trabajadores adherentes a la presentación;

2.- las cláusulas que se proponen;

3.- el plazo de vigencia del contrato, y

4.- la individualización de los integrantes de la comisión negociadora.

El proyecto llevará, además, la firma o impresión digital de todos los trabajadores involucrados en la negociación cuando se trate de trabajadores que se unen para el solo efecto de negociar. En todo caso, deberá también ser firmado por los miembros de la comisión negociadora.

La representación de los trabajadores en la negociación colectiva estará a cargo de una comisión negociadora integrada en la forma que a continuación se indica.

Si el proyecto de contrato colectivo fuere presentado por un sindicato, la comisión negociadora será el directorio sindical respectivo, y si varios sindicatos hicieren

una presentación conjunta, la comisión indicada estará integrada por los directores de todos ellos.

Si presentare el proyecto de contrato colectivo un grupo de trabajadores que se unen para el solo efecto de negociar, deberá designarse una comisión negociadora conforme a las reglas siguientes:

a) Para ser elegido miembro de la comisión negociadora será necesario cumplir con los mismos requisitos que se exigen para ser director sindical;

b) La comisión negociadora estará compuesta por tres miembros. Sin embargo, si el grupo negociador estuviere formado por doscientos cincuenta trabajadores o más, podrán nombrarse cinco, si estuviere formado por mil o más trabajadores podrán nombrarse siete, y si estuviere formado por tres mil trabajadores o más, podrán nombrarse nueve;

c) La elección de los miembros de la comisión negociadora se efectuará por votación secreta, la que deberá practicarse ante un ministro de fe, si los trabajadores fueren doscientos cincuenta o más, y

d) Cada trabajador tendrá derecho a dos, tres, cuatro o cinco votos no acumulativos, según si la comisión negociadora esté integrada por tres, cinco, siete o nueve miembros, respectivamente.

El empleador, a su vez, tendrá derecho a ser representado en la negociación hasta por tres apoderados que formen parte de la empresa, entendiéndose también como tales a los miembros de su respectivo directorio y a los socios con facultad de administración.

Además de los miembros de la comisión negociadora y de los apoderados del empleador, podrán asistir al desarrollo de las negociaciones los asesores que designen las partes, los que no podrán exceder de tres por cada una de ellas.

El empleador deberá dar respuesta por escrito a la comisión negociadora, en forma de un proyecto de contrato colectivo que deberá contener todas las cláusulas de su proposición. En esta respuesta el empleador podrá formular las Nº 90, letra 

a) observaciones que le merezca el proyecto y deberá pronunciarse sobre todas las proposiciones de los trabajadores así como señalar el fundamento de su respuesta. Acompañará, además, los antecedentes necesarios para justificar las circunstancias económicas y demás pertinentes que invoque, siendo obligatorio como mínimo adjuntar copia de los documentos señalados en el inciso quinto del artículo 315, cuando dichos antecedentes no se hubieren entregado anteriormente.

El empleador dará respuesta al proyecto de contrato colectivo dentro de los quince días siguientes a su presentación. Las partes, de Nº 90, letra b) común acuerdo, podrán prorrogar este plazo por el término que estimen necesario.

Si el empleador no diere respuesta oportunamente al proyecto de contrato, será sancionado con una multa ascendente al veinte por ciento de las remuneraciones del último mes de todos los trabajadores comprendidos en el proyecto de contrato colectivo.

La multa será aplicada administrativamente por la Inspección del Trabajo respectiva, en conformidad con lo previsto en el Título II del Libro V de este Código.

Llegado el vigésimo día de presentado el proyecto de contrato colectivo, sin que el empleador le haya dado respuesta, se entenderá que lo acepta, salvo prórroga acordada por las partes de conformidad con el inciso segundo del artículo 329.

A partir de la respuesta del empleador las partes se reunirán el número de veces que estimen conveniente, con el objeto de obtener directamente un acuerdo, sin sujeción a ningún tipo de formalidades.

6.4.8  DEL CONTRATO COLECTIVO

Si producto de la negociación directa entre las partes, se produjere acuerdo, sus estipulaciones constituirán el contrato colectivo.

Contrato colectivo es el celebrado por uno o más empleadores con una o más organizaciones sindicales o con trabajadores que se unan para negociar colectivamente, o con unos y otros, con el objeto de establecer condiciones comunes de trabajo y de remuneraciones por un tiempo determinado.

El contrato colectivo deberá constar por escrito.

Copia de este contrato deberá enviarse a la Inspección del Trabajo dentro de los cinco días siguientes a su suscripción.

6.4.9  Todo contrato colectivo deberá contener, a lo menos, las siguientes menciones: 

1.- La determinación precisa de las partes a quienes afecte;

2.- Las normas sobre remuneraciones, beneficios y condiciones de trabajo que se hayan acordado. En consecuencia, no podrán válidamente contener estipulaciones que hagan referencias a la existencia de otros beneficios o condiciones incluidos en contratos anteriores, sin entrar a especificarlos, y

3.- El período de vigencia del contrato. 

Si lo acordaren las partes, contendrá además la designación de un árbitro encargado de interpretar las cláusulas y de resolver las controversias a que dé origen el contrato.

Extinguido el contrato colectivo, sus cláusulas subsistirán como integrantes de los contratos individuales de los respectivos trabajadores, salvo las que se refieren a la reajustabilidad tanto de las remuneraciones como de los demás beneficios pactados en dinero, y a los derechos y obligaciones que sólo pueden ejercerse o cumplirse colectivamente.

El original de dicho contrato colectivo, así como las copias auténticas de este instrumento autorizadas por la Inspección del Trabajo, tendrán mérito ejecutivo y los Juzgados de Letras del Trabajo conocerán de estas ejecuciones, conforme al procedimiento LEY 20087 señalado en el Párrafo 4°, del Art. UNICO N° 11 Capítulo II, del Título I, del Libro V, D.O. 03.01.2006 de este Código.

6.4.10   DE LA MEDIACION

En cualquier momento de la negociación, las partes podrán acordar la designación de un mediador. Este deberá ajustarse al procedimiento que le señalen las partes o, en subsidio, al que se establece en los artículos siguientes.

El mediador estará dotado de las facultades indicadas en el artículo 362, salvo acuerdo en contrario de las partes.

El mediador tendrá un plazo máximo de diez días, o el que determinen las partes, contados desde la notificación de su designación, para desarrollar su gestión.

Al término de dicho plazo, si no se hubiere logrado acuerdo, convocará a las partes a una audiencia en la que éstas deberán formalizar su última proposición de contrato colectivo.

El mediador les presentará a las partes una propuesta de solución, a la que éstas deberán dar respuesta dentro de un plazo de tres días.

Si ambas partes o una de ellas no aceptase dicha proposición o no diese respuesta dentro del plazo indicado precedentemente, pondrá término a su gestión, presentando a las partes un informe sobre el particular, en el cual dejará constancia de su proposición y de la última proposición de cada una de ellas, o sólo de la que la hubiese hecho.

6.4.11   DEL ARBITRAJE LABORAL

Las partes podrán someter la negociación a arbitraje en cualquier momento, sea durante la negociación misma o incluso durante la huelga o el cierre temporal de empresa o lock-out.

Sin embargo, el arbitraje será obligatorio en aquellos casos en que estén prohibidos la huelga y cierre temporal de empresa o lock-out, y en el de reanudación de faenas previsto en el artículo 385.

En los casos de arbitraje voluntario el compromiso deberá constar por escrito, y en él se consignará el nombre del árbitro laboral o el procedimiento para designarlo. Copia de este acuerdo deberá enviarse a la Inspección del Trabajo dentro del plazo de cinco días contados desde su suscripción.

El procedimiento será fijado libremente por las partes o por el árbitro laboral, en subsidio.

Las negociaciones sometidas a arbitrajes obligatorios serán resueltas en primera instancia por un tribunal arbitral unipersonal, que será designado de entre la nómina de árbitros laborales confeccionada en conformidad a las disposiciones del Título X de este Libro.

Para designar el árbitro laboral, las partes podrán elegir de común acuerdo a uno de los indicados en la referida nómina, y a falta de dicho acuerdo, deberán proceder a enumerar en un orden de preferencia los distintos árbitros laborales incluidos en la nómina. La Inspección del Trabajo designará a aquel que más se aproxime a las preferencias de ambas partes; si se produjere igualdad de preferencias, el árbitro laboral será elegido por sorteo de entre aquellos que obtuvieron la igualdad.

Si a la audiencia no asistieren las partes o una de ellas, el árbitro laboral será designado por sorteo.

6.4.12 Para emitir su fallo, el árbitro laboral deberá tomar en consideración, entre otros, los siguientes elementos:

a) El nivel de remuneraciones vigente en plaza para los distintos cargos o trabajos sometidos a negociación;

b) El grado de especialización y experiencia de los trabajadores que les permite aportar una mayor productividad a la empresa en relación a otras de esa actividad u otra similar;

c) Los aumentos de productividad obtenidos por los distintos grupos de trabajadores, y

d) El nivel de empleo en la actividad de la empresa objeto de arbitraje.

El fallo será fundado y deberá contener iguales menciones que las especificadas para el contrato colectivo y la regulación de los honorarios del tribunal arbitral.

Las costas del arbitraje serán de cargo de ambas partes, por mitades.

El fallo arbitral será apelable ante una Corte Arbitral integrada por tres miembros, designados en cada caso por sorteo, ante la Inspección del Trabajo, de entre la nómina de árbitros.

Si en una misma empresa hubiere lugar a varios arbitrajes en la misma época de negociación, el tribunal arbitral de segunda.

6.4.13 DE LA HUELGA Y DEL CIERRE TEMPORAL DE LA EMPRESA

Si llegada la fecha de término del contrato, o transcurridos más de cuarenta y cinco días desde la presentación del respectivo proyecto si la negociación se ajusta al procedimiento del Capítulo I del Título II, o más de sesenta si la negociación se ajusta al procedimiento del Capítulo II del Título II, las partes aún no hubieren logrado un acuerdo, podrán prorrogar la vigencia del contrato anterior y continuar las negociaciones.

La comisión negociadora podrá exigir al empleador, en cualquier oportunidad, durante el proceso de negociación, la suscripción de un nuevo contrato colectivo con iguales estipulaciones a las contenidas en los respectivos contratos vigentes al momento de presentarse el proyecto. El empleador no podrá negarse a esta exigencia y el contrato deberá celebrarse por el plazo de dieciocho meses.

Con todo, no se incluirán en el nuevo contrato las estipulaciones relativas a reajustabilidad tanto de las remuneraciones como de los demás beneficios pactados en dinero.

Para todos los efectos legales, el contrato se entenderá suscrito en la fecha en que la comisión negociadora comunique, por escrito, su decisión al empleador.

Los trabajadores deberán resolver si aceptan la última oferta del empleador o si declaran la huelga, cuando concurran los siguientes requisitos:

a) Que la negociación no esté sujeta a arbitraje obligatorio;

b) Que el día de la votación esté comprendido dentro de los cinco últimos días de vigencia del contrato colectivo o del fallo anterior, o en el caso de no existir éstos, dentro de los cinco últimos días de un total de cuarenta y cinco o sesenta días contados desde la presentación del proyecto, según si la negociación se ajusta al procedimiento señalado en el Capítulo I o II del Título II, respectivamente, y

c) Que las partes no hubieren convenido en someter el asunto a arbitraje.

Para estos efectos, la comisión negociadora deberá convocar a una votación a lo menos con cinco días de anticipación.

Si la votación no se efectuare en la oportunidad en que corresponda, se entenderá que los trabajadores aceptan la última proposición del empleador. Lo anterior es sin perjuicio de lo dispuesto en el inciso segundo del artículo 369, facultad que deberá ejercerse dentro del plazo de cinco días contados desde el último día en que debió procederse a la votación.

Cuando la votación no se hubiere llevado a efecto por causas ajenas a los trabajadores éstos tendrán un plazo de cinco días para proceder a ella.

Para los efectos de este Libro se entiende por última oferta u oferta vigente del empleador, la última que conste por escrito de haber sido recibida por la comisión negociadora y cuya copia se encuentre en poder de la Inspección del Trabajo respectiva.

En las negociaciones colectivas a que se refiere el Capítulo II del Título II de este Libro, los trabajadores de cada empresa involucrados en la negociación deberán pronunciarse por aceptar la última oferta del empleador que le fuere aplicable o declarar la huelga, la que de aprobarse y hacerse efectiva sólo afectará a los trabajadores involucrados en la negociación en dicha empresa.

La votación deberá efectuarse en forma personal, secreta y en presencia de un ministro de fe.

Tendrán derecho a participar en la votación todos los trabajadores de la empresa respectiva involucrados en la negociación.

El empleador deberá informar a todos los trabajadores interesados su última oferta y acompañar una copia de ella a la Inspección del Trabajo, con una anticipación de a lo menos dos días al plazo de cinco días indicado en la letra b) del artículo 370. Para este efecto, entregará un ejemplar a cada trabajador o exhibirá dicha proposición en lugares visibles de la empresa. Todos los gastos correspondientes a esta información serán de cargo del empleador.

No será necesario enviar un ejemplar de la última oferta del empleador a la Inspección del Trabajo, si fuere coincidente con la respuesta dada al proyecto de contrato colectivo.

Los votos serán impresos y deberán emitirse con la expresión "última oferta del empleador", o con la expresión "huelga", según sea la decisión de cada trabajador.

El día que corresponda proceder a la votación a que se refiere este artículo no podrá realizarse asamblea alguna en la empresa involucrada en la votación.

La huelga deberá ser acordada por la mayoría absoluta de los trabajadores de la respectiva empresa involucrados en la negociación. Si no obtuvieren dicho quórum se entenderá que los trabajadores aceptan la última oferta del empleador.

Acordada la huelga, ésta deberá hacerse efectiva al inicio de la respectiva jornada del tercer día siguiente a la fecha de su aprobación. Este plazo podrá prorrogarse, por acuerdo entre las partes, por otros diez días.

Si la huelga no se hiciere efectiva en la oportunidad indicada, se entenderá que los trabajadores de la empresa respectiva han desistido de ella y, en consecuencia, que aceptan la última oferta del empleador. Lo anterior se entiende sin perjuicio de lo dispuesto en el inciso segundo del artículo 369, facultad esta última que deberá ejercerse dentro del plazo de cinco días contados desde la fecha en que debió hacerse efectiva la huelga.

Se entenderá que no se ha hecho efectiva la huelga en la empresa si más de la mitad de los trabajadores de ésta, involucrados en la negociación, continuaren laborando en ella.

Para los efectos de lo dispuesto en este artículo, en aquellas empresas en que el trabajo se realiza mediante el sistema de turnos, el quórum necesario para hacer efectiva la huelga se calculará sobre la totalidad de los trabajadores involucrados en la negociación y cuyos turnos se inicien al tercer día siguiente al de la aprobación de la huelga.

Dentro de las cuarenta y ocho horas siguientes de acordada la huelga, sin que se haya recurrido a mediación o arbitraje voluntario, cualquiera de las partes podrá solicitar al Inspector del Trabajo competente la interposición de sus buenos oficios, para facilitar el acuerdo entre ellas.

En el desempeño de su cometido, el Inspector del Trabajo podrá citar a las partes, en forma conjunta o separada, cuantas veces estime necesario, con el objeto de acercar posiciones y facilitar el establecimiento de bases de acuerdo para la suscripción del contrato colectivo.

Transcurridos cinco días hábiles desde que fuere solicitada su intervención, sin que las partes hubieren llegado a un acuerdo, el Inspector del Trabajo dará por terminada su labor, debiendo hacerse efectiva la huelga al inicio del día siguiente hábil. Sin perjuicio de lo anterior, las partes podrán acordar que el Inspector del Trabajo continúe desarrollando su gestión por un lapso de hasta cinco días, prorrogándose por ese hecho la fecha en que la huelga deba hacerse efectiva.

De las audiencias que se realicen ante el Inspector del Trabajo deberá levantarse acta firmada por los comparecientes y el funcionario referido.

Acordada la huelga y una vez que ésta se hubiere hecho efectiva, el empleador podrá declarar el lock-out o cierre temporal de la empresa, el que podrá ser total o parcial.

Se entenderá por lock-out el derecho del empleador, iniciada la huelga, a impedir temporalmente el acceso a todos los trabajadores a la empresa o predio o al establecimiento.

El lock-out es total si afecta a todos los trabajadores de la empresa o predio, y es parcial cuando afecta a todos los trabajadores de uno o más establecimientos de una empresa.

Para declarar lock-out parcial será necesario que en el establecimiento respectivo haya trabajadores involucrados en el proceso de negociación que lo origine.

Los establecimientos no afectados por el lock-out parcial continuarán funcionando normalmente.

En todo caso, el lock-out no afectará a los trabajadores a que se refieren los números 2, 3 y 4 del artículo 305.

El lock-out no podrá extenderse más allá del trigésimo día, a contar de la fecha en que se hizo efectiva la huelga o del día del término de la huelga, cualquiera ocurra primero.

El lock-out, sea total o parcial, sólo podrá ser declarado por el empleador si la huelga afectare a más del cincuenta por ciento del total de trabajadores de la empresa o del establecimiento en su caso, o significare la paralización de actividades imprescindibles para su funcionamiento, cualquiera fuere en este caso el porcentaje de trabajadores en huelga.

En caso de reclamo, la calificación de las circunstancias de hecho señaladas en el inciso anterior la efectuará la Inspección del Trabajo, dentro de tercero día de formulada la reclamación, sin perjuicio de reclamarse judicialmente de lo resuelto conforme a lo dispuesto en el último inciso del artículo 380.

Durante la huelga o el cierre temporal o lock-out se entenderá suspendido el contrato de trabajo, respecto de los trabajadores y del empleador que se encuentren involucrados o a quienes afecte, en su caso.

En consecuencia, los trabajadores no estarán obligados a prestar sus servicios ni el empleador al pago de sus remuneraciones, beneficios y regalías derivadas de dicho contrato.

Durante la huelga o durante el cierre temporal o lock-out, los trabajadores podrán efectuar trabajos temporales, fuera de la empresa, sin que ello signifique el término del contrato de trabajo con el empleador.

Durante la huelga los trabajadores podrán efectuar voluntariamente las cotizaciones previsionales o de seguridad social en los organismos respectivos. Sin embargo, en caso de lock-out, el empleador deberá efectuarlas respecto de aquellos trabajadores afectados por éste que no se encuentren en huelga.

Estará prohibido el reemplazo de los trabajadores en huelga, salvo que la última oferta formulada, en la forma y con la anticipación indicada en el inciso tercero del artículo 372, contemple a lo menos: 

a) Idénticas estipulaciones que las contenidas en el contrato, convenio o fallo arbitral vigente, reajustadas en el porcentaje de Nº 98, letras b) variación del Índice de Precios al Consumidor determinado por el Instituto Nacional de Estadísticas o el que haga sus veces, habido en el período comprendido entre la fecha del último reajuste y la fecha de término de vigencia del respectivo instrumento;

b) Una reajustabilidad mínima anual según la variación del Índice de Precios al Consumidor para el período del contrato, excluidos los doce últimos meses;

c) Un bono de reemplazo, que ascenderá a la cifra equivalente a cuatro unidades de fomento Art. único, por cada trabajador contratado como reemplazante. La suma total a que ascienda dicho bono se letras c) y d) pagará por partes iguales a los trabajadores involucrados en la huelga, dentro de los 5 días siguientes a la fecha en que ésta haya finalizado.

En este caso, el empleador podrá contratar a los trabajadores que consideren necesarios para el desempeño de las funciones de los involucrados en la huelga, a partir del primer día de haberse hecho ésta efectiva.

Además, en dicho caso, los trabajadores podrán optar por reintegrarse individualmente a sus labores, a partir del décimo quinto día de haberse hecho efectiva la huelga.

No podrán declarar la huelga los trabajadores de aquellas empresas que: 

a) Atiendan servicios de utilidad pública, o 

b) Cuya paralización por su naturaleza cause grave daño a la salud, al abastecimiento de la población, a la economía del país o a la seguridad nacional.

6.4.14 DE LAS PRÁCTICAS DESLEALES EN LA NEGOCIACION COLECTIVA Y DE SU SANCION

Serán consideradas prácticas desleales del empleador las acciones que entorpezcan la negociación colectiva y sus procedimientos.

Especialmente incurren en esta infracción:

a) El que se niegue a recibir a los representantes de los trabajadores o a negociar con ellos en los plazos y condiciones que establece este Libro y el que ejerza presiones para obtener el reemplazo de los mismos;

b) El que se niegue a suministrar la información necesaria para la justificación de sus argumentaciones;

c) El que ejecute durante el proceso de la negociación colectiva acciones que revelen una manifiesta mala fe que impida el normal desarrollo de la misma;

d) El que ejerza fuerza física en las cosas, o física o moral en las personas, durante el procedimiento de negociación colectiva, y

e) El que haga uso indebido o abusivo de las facultades que concede el inciso segundo del artículo 317 o realice cualquier práctica arbitraria o abusiva con el objeto de dificultar o hacer imposible la negociación colectiva.

6.4.15   Serán también consideradas prácticas desleales del trabajador, de las organizaciones sindicales o de éstos y del empleador en su caso, las acciones que entorpezcan la negociación colectiva o sus procedimientos.

6.4.16  Especialmente incurren en esta infracción:

a) Los que ejecuten durante el proceso de la negociación colectiva acciones que revelen una manifiesta mala fe que impida el normal desarrollo de la misma;

b) Los que ejerzan fuerza física en las cosas, o física o moral en las personas durante el procedimiento de negociación colectiva;

c) Los que acuerden con el empleador la ejecución por parte de éste de prácticas atentatorias contra la negociación colectiva y sus procedimientos, en conformidad a las disposiciones precedentes, y los que presionen física o moralmente al empleador para inducirlo a ejecutar tales actos, y

d) Los miembros de la comisión negociadora que divulguen a terceros ajenos a ésta los documentos o la información que hayan recibido del empleador y que tengan el carácter de confidencial o reservados.
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