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Palabras del

Camara Oficial Espaiiola
de Comercio de Chile

Presidente del Comite

Estimados socios,

Uno de los retos que nos hemos marcado este ano como
aporte del Comité Legal a los socios de Camacoes es mante-
nerles al dia e informados de los cambios legislativos que
estan surgiendo en el pais. La idea es brindar un apoyo a
todas las empresas pertenecientes a Camacoes, pero con
especial énfasis en las pymes aportando nuestro conocimien-
to legal y nuestras opiniones sobre los numerosos cuerpos
legales que se estan aprobando, asi como también en su
caso, las interpretaciones administrativas cuando esto sea
posible.

Desde el Comité hemos trabajado en las Ultimas semanas en
una recopilacion de opiniones acerca de las Ultimas modifica-

ciones legislativas. En este periodo la mayor parte de ellas, o al menos a nuestro juicio las mas importantes,
han sido normas de cardcter laboral que van a provocar grandes cambios en las organizaciones y en sus
relaciones con los trabajadores. Algunas de ellas han generado dudas, otras polémicas, etc. Hemos trabaja-
do con la consigna de ser lo mas asépticos posible, pero sin olvidarnos de nuestro deber de ser rigurosos a
la vez que respetuosos pero criticos cuando esto sea necesario.

Esperamos sea de su agrado.
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Alfredo Moreno
Presidente Comité Legal
Socio Ecija
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ALERTA LEGAL
Cariola Diez

Pérez-Cotapos

Camara Oficial Espaiiola
de Comercio de Chile

Impactos laborales
dela nueva ley de delitos
economicos

La Nueva Ley de Delitos Econémicos (Nueva Ley)
entré en vigencia el 17 de agosto de 2023, salvo
algunas excepciones, como las modificaciones a la
Ley N°20.393[1], que entraran en vigencia el 1 de
septiembre de 2024.

A modo de sintesis, la Nueva Ley complementa la
legislacion vigente en materia de delitos economi-
cos y ambientales (i) creando la categoria de delito
economico; (i) estableciendo un régimen especial
de penas para las personas naturales que cometan
estos delitos; (iii) ampliando la lista de delitos por
las que pueden ser responsables empresas y
personas naturales, incluyendo toda una nueva
regulacion sobre delitos ambientales; y (iv) modifi-
cando y fortaleciendo el régimen de responsabili-
dad penal de las personas juridicas.

En lo que respecta a las conductas de los emplea-
dores, para ser consideradas como un delito
econémico, deberan ser cometidas en el ejercicio
de un cargo, funcién o posicién dentro de la empre-
sa, 0 ser en beneficio econémico o de otra naturale-
za para la misma.

Dentro de las conductas que la Nueva Ley tipifica,
se destaca el pago de remuneraciones manifiesta-
mente desproporcionadas e inferiores al ingreso
minimo mensual, abusando gravemente de la
situacion de necesidad, inexperiencia o incapaci-
dad de discernimiento del trabajador.

Asimismo, la nueva ley sanciona al empleador que
omita retener o enterar las cotizaciones previsio-
nales de un trabajador o declare ante las institu-
ciones de seguridad social pagarle una renta impo-
nible o bruta menor a la real, disminuyendo asi el
monto de las cotizaciones que corresponde
descontar y enterar.
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ALERTA LEGAL

En el &mbito de la seguridad laboral, se incorporan
como delitos econdmicos, aguellas conductas
cometidas por imprudencia temeraria o por negli-
gencia culpable que incide en la vida y salud de los
trabajadores que presten servicios en la organica
del proceso productivo en la empresa. En efecto,
se categorizan como delitos econémicos aquellas
conductas negligentes en contra de los trabajado-
res, de modo gque un accidente laboral, eventual-
mente, podria adquirir el caracter de delito, en la
medida que ocurra con infraccion de los deberes
de cuidado del empleador, causando asi, ademas
de la eventual sancién pecuniaria por el dano
causado, una condena de caracter penal.

Ante la presencia de estos cambios en materia
laboral, previsional y de seguridad en el trabajo, se
hace imperativo contar, en particular respecto de
estas Ultimas materias, con la actividad de las
areas de prevencién de riesgos, promoviendo
Modelos de Prevencién, politicas y protocolos que
logren identificar las actividades y procesos en que
existan riesgos de sufrir este tipo de conductas
gue puedan significar un riesgo para la integridad
de los trabajadores.

Es importante destacar que la Nueva Ley también
establece que las personas naturales pueden
acarrear responsabilidad penal de la persona
juridica. Esto ocurrird cuando el delito sea cometi-
do por una persona natural, cualquiera sea su
cargo en la persona juridica, o por una persona que
preste servicios a la persona juridica, con o sin su
representacion, siempre que la comision del hecho
se vea favorecida o facilitada por la falta de una
efectiva implementacion de un adecuado modelo
de prevencion de delitos. También podria exponer
potencialmente a la persona juridica cualquier
persona gue ocupe un cargo en otra entidad que
preste servicios a aquella (por ejemplo, contratis-
tas) siempre que exista una relacion de propiedad
entre ellas.
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Camara Oficial Espaiiola
de Comercio de Chile

En relacion con los Modelos de Prevencion de
Delitos (MPD):

- La Nueva Ley establece que sélo un MPD
implementado de forma efectiva eximira a la
persona juridica de responsabilidad penal. En
consecuencia, con la Nueva Ley las persona
juridicas deben identificar con antelacién las
actividades o procesos que puedan exponer-
las al riesgo de cometer alguno de los nuevos
delitos por los que pueden ser penalmente
responsables.

- Algunas buenas practicas adicionales para la
aplicacion efectiva de los MPD son (1) la
existencia de canales seguros de denuncia;
(2) la capacitacion de los colaboradores; y (3)
la realizacion de evaluaciones periddicas por
terceros independientes.

- En sintesis, se eleva el estandar para que el
MPD sirva como eximente de responsabilidad
penal.
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LEY DE CONCILIACION DE LA VIDA FAMILIAR Y LABORAL

cCIlJA
OTERO

Camara Oficial Espaiiola
de Comercio de Chile

Ley de conciliacion dela
vida familiar y laboral

Con fecha 29 de diciembre de 2023 se publicé en el
Diario Oficial la Ley N° 21.645, gue modifica el Titulo
Il del Libro Il del Codigo del Trabajo "de la protec-
cién a la maternidad, paternidad y vida familiar” y
regula un régimen de trabajo a distancia y teletra-
bajo en las condiciones que indica.

Dicha ley promueve la conciliacion entre la vida
personal, familiar y laboral para aquellas personas
gue realizan labores de cuidado, estableciendo
normas especiales respecto del feriado y régimen
de trabajo a distancia y teletrabajo para aquellas
personas que realizan labores de cuidado.

Al respecto, con fecha 26 de enero de 2024, se
publicé el Ordinario 67/1 de la DT que fija el senti-
do y alcance de la ley.

Los principales aspectos de esta nueva norma son
los siguientes:

1.- Se concedera preferentemente el feriado legal
durante el periodo de vacaciones escolares a los
trabajadores que tengan i) el cuidado personal de
un nifio menor de 14 afos, o i) adolescente menor
de 18 ahos con discapacidad o en situacion de
dependencia severa o moderada.

Ello implica que dichos trabajadores tendran
preferencia para gue se les conceda el feriado
durante el periodo de vacaciones escolares defini-
do por el Ministerio de Educacién, debiendo solici-
tarlo al empleador con 30 dias de anticipacion y
acreditar la circunstancia que lo habilita con los
certificados que correspondan.

2.- Durante el periodo de vacaciones escolares
definido por el Ministerio, en la medida que la
naturaleza de las funciones lo permita y la empre-
sa funcione en horario compatible, las personas
referidas precedentemente tendran derecho a que
se modifiguen transitoriamente los turnos o la
distribucion de su jornada diaria o semanal.
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Lo anterior sin que implique una alteracion de la
duracion de la jornada semanal, naturaleza de los
servicios y remuneracion.

Para estos efectos, el Trabajador debera efectuar
una propuesta al empleador, a lo menos con 30
dias de anticipacion. El empleador debera respon-
der dentro de

los 10 dias siguientes, pudiendo ofrecer una
formula alternativa o justificar el rechazo, acredi-
tando ademas las circunstancias que justifican
dicho rechazo.

3.- Incorporaciéon de facilidades de trabajo a
distancia o teletrabajo para trabajadores que
desempenen labores de cuidado no remunerado.

Conforme a la nueva normativa, el empleador
debera ofrecer a los trabajadores que tengan el
cuidado personal de i) un nino menor de 14 anos
0, i) de una persona con discapacidad o en situa-
cion de dependencia severa o moderada, sin
importar su edad, que todo o parte de su jornada
pueda ser desarrollada a distancia o mediante
teletrabajo. Lo anterior aplica en caso de que el
Trabajador no reciba una remuneracion por tal
labor y en la medida que la naturaleza de sus
funciones o permita, y no aplica respecto de
trabajadores con poder para representar al
Empleador (gerentes, subgerentes, agentes o
apoderados).

El trabajador debera presentar al empleador un
requerimiento escrito, acompanando los docu-
mentos gue se sefalan mas adelante, formulando
una propuesta que contenga la combinacion de
trabajo presencial y a distancia durante la jornada
diaria y semanal, los que en ningun caso pueden
implicar superar los limites diarios y semanales,
una alteracion en las condiciones pactadas con el
trabajador o que el empleador deba disponer de
un reemplazo o cambios de horario o funciones de
otros trabajadores.
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El empleador debera dar respuesta a la propuesta
dentro de 15 dfas, pudiendo ofrecer una alternativa
0 rechazar justificadamente, conforme lo indica la
ley (acreditando que la naturaleza de las funciones
no permite el teletrabajo o trabajo a distancia
como por ejemplo si se requiere encontrarse
presencialmente en el puesto de trabajo, atencién
de publico, servicios de urgencia, guardias, etc. o si
no hay condiciones de conectividad en dicho domi-
cilio o si el organismo administrador del seguro ha
determinado no se cumplen las condiciones de
seguridad).

Se debera dejar constancia del acuerdo mediante
un anexo de contrato que deberd identificar el
trabajo no remunerado que da origen a la aplica-
cion de esta norma vy la forma de acreditarlo, y la
formula acordada. Si el Trabajador requiere una
modificacién, deberd nuevamente darse aviso
escrito en el plazo y condiciones descritas.

Sin perjuicio de lo anterior, el trabajador puede
decidir unilateralmente volver a las condiciones
originalmente pactadas en el contrato de trabajo,
avisando por escrito al Empleador con una antici-
pacion minima de 30 dias. Igual derecho le corres-
ponde al empleador cuando concurra alguna de
las circunstancias que justificarian el rechazo del
teletrabajo, descritas precedentemente.

4.- Pacto especial con organizaciones sindicales
de reduccion transitoria de jornada laboral durante
el feriado escolar para trabajadores que tengan a
su cargo el cuidado de un nino menor de 14 anos,
0 persona con discapacidad o en situacién de
dependencia severa o moderada.

Se establece la posibilidad que las organizaciones
sindicales acuerden con su empleador, que duran-
te el periodo de vacaciones escolares definido por
el Ministerio de Educacion, aquellos trabajadores
gue tengan el cuidado personal de un nino o nina
menor de 14 anos, o de una persona con discapaci-
dad o en situacion de dependencia severa o mode-
rada, sin importar su edad y en la medida que no
reciban remuneracién por ello, puedan solicitar la
reduccion transitoria de su jornada laboral durante
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todo o parte de dicho periodo, volviendo a las
condiciones originalmente pactadas una vez
finalizado el mismo.

5.- Obligacion genérica de los empleadores de
promover el equilibrio entre el trabajo y la vida
privada, debiendo informar, educar y sensibilizar
sobre la importancia de la conciliacion de la vida
personal, familiar y laboral, ya sea mediante cam-
panas realizadas directamente por el empleador
0 a traveés de los organismos administradores del
seguro.

La nueva ley reconoce los principios de parentali-
dad positiva, corresponsabilidad social y la
proteccion de la maternidad y paternidad, los que
rigen la normativa aplicable y se encuentran
orientados a la promocién de la igualdad de opor-
tunidades y de trato entre las mujeres y los hom-
bres, buscando preservar tanto la salud y bienes-
tar de los ninos, como el de sus progenitores,
debiendo aplicarse siempre en concordancia con
las responsabilidades y facultades de administra-
cion que tiene el Empleador.

6.- Respecto de la forma de acreditar la circuns-
tancia de encontrarse en alguna de las situacio-
nes senaladas, debe necesariamente acompanar-
se la documentacion de respaldo, a saber:

- certificado de nacimiento que acredite la filiacion
respecto del nifo o resolucién judicial de un tribu-
nal que otorga el cuidado personal de ellos;

- certificado de inscripcion en el Registro Nacional
de la Discapacidad, o documento emitido por el
Ministerio de Desarrollo Social y Familia que dé
cuenta de la calidad de cuidador (este ultimo
corresponde al certificado o credencial de perso-
na cuidadora obtenida a través del Registro social
de Hogares).

7.- La ley N° 21.645 entré en vigencia el dia 29
de enero de 2024.
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“LEY KARIN": ACOSO LABORAL, SEXUAL Y VIOLENCIA
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Camara Oficial Espaiiola
de Comercio de Chile

“Ley Karin”: acoso laboral,
sexual y violencia en el trabajo

Con fecha 15 de enero de 2024 se publico en el
Diario Oficial la Ley N° 21.643 (“Ley Karin"), que
modifica el Codigo del Trabajo y otros cuerpos
legales, en materia de prevencion, investigacion y
sancion del acoso laboral, sexual o de violencia en
el trabajo.

Entre otras, las principales modificaciones introdu-
cidas por dicha ley son las siguientes:

1.- Modifica el concepto de “acoso laboral”, elimi-
nando el requisito de reiteracién, bastando ahora
un solo acto para que pueda considerarse como
acoso.

Anteriormente, la definicién para “acoso laboral”
era la siguiente: toda conducta gque constituya
agresion u hostigamiento reiterados, ejercida por
el empleador o por uno o mas trabajadores, en
contra de otro u otros trabajadores, por cualquier
medio, y que tenga como resultado para el o los
afectados su menoscabo, maltrato o humillacién, o
bien que amenace o perjudigue su situacion labo-
ral o sus oportunidades en el emplea”.

Con la nueva Ley, la definicién sera la siguiente:
“toda conducta que constituya agresion u hostiga-
miento ejercida por el empleador o por uno 0 mas
trabajadores, en contra de otro u otros trabajado-
res, por cualquier medio, ya sea que se manifieste
una sola vez o de manera reiterada, y que tenga
como resultado para el o los afectados su menos-
cabo, maltrato o humillacién, o bien que amenace o
perjudique su situacion laboral o sus oportunida-
des en el empleo”.

2.- Incorpora el concepto de “violencia en el
trabajo” ejercida por terceros ajenos a la relacién
laboral, tales como clientes, proveedores o
usuarios.

Este concepto era ajeno a nuestra legislacion labo-
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ral. La “Ley Karin” lo incorporara en el Codigo del
Trabajo, definiéndola como: “aquellas conductas
gue afecten a las trabajadoras y a los trabajado-
res, con ocasion de la prestacion de servicios, por
parte de clientes, proveedores o usuarios, entre
otros”.

3.- Amplia los criterios para considerar que un
acto es discriminatorio, al introducirse la frase
“por cualquier otro motivo” en el inciso 4° del art.
2 del Codigo del Trabajo.

Con la Ley N° 21.643, dicho inciso quedara redac-
tado de la siguiente manera: “Los actos de discri-
minacion son las distinciones, exclusiones o
preferencias basadas en motivos de raza, color,
sexo, maternidad, lactancia materna, amamanta-
miento, edad, estado civil, sindicacion, religion,
opinién politica, nacionalidad, ascendencia nacio-
nal, situacion socioeconémica, idioma, creencias,
participaciéon en organizaciones gremiales, orien-
tacion sexual, identidad de género, filiacion,
apariencia personal, enfermedad o discapacidad,
origen social o cualquier otro motivo, que tengan
por objeto anular o alterar la igualdad de oportu-
nidades o de trato en el empleo y la ocupacién”.

4.- Introduce la obligacion de que el Reglamento
Interno contenga un protocolo de prevencién y un
procedimiento de investigacion del acoso sexual,
laboral y violencia en el trabajo.

A lafecha, el Reglamento Interno sélo debe incluir
un procedimiento de investigacién y sancién
respecto del acoso sexual.

A partir de la entrada en vigencia de la nueva ley,
se exigira que el Reglamento Interno contenga:

(i) Protocolo de prevencién respecto del acoso
sexual, laboral y la violencia en el trabajo; y
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(i) Procedimiento de investigacion y sancion al que
se someteran dichas conductas.

En cuanto al protocolo de prevencion, la misma
Ley indica que éste debe incorporar, a lo menos,
los siguientes elementos:

- La identificacion de los peligros y la evaluacion de
los riesgos psicosociales asociados con el acoso
sexual, laboral y violencia en el trabajo, con pers-
pectiva de género.

- Las medidas para prevenir y controlar tales
riesgos, con objetivos medibles, para controlar la
eficacia de dichas medidas y velar por su mejora-
miento y correccion continua.

- Las medidas para informar y capacitar adecuada-
mente a los trabajadores y a las trabajadoras
sobre los riesgos identificados y

evaluados, asi como de las medidas de prevencion
y proteccion que

deban adoptarse, con inclusién de los derechos y
responsabilidades de los trabajadores y las traba-
jadoras y los de la propia empresa.

+ Las medidas para prevenir el acoso sexual, labo-
ral y violencia en el trabajo, conforme a la natura-
leza de los servicios prestados y al funcionamiento
del establecimiento o empresa.

+ Las medidas de resguardo de la privacidad y la
honra de todos los involucrados en los procedi-
mientos de investigacién de acoso sexual o laboral,
y las medidas frente a denuncias inconsistentes en
estas materias. Asimismo, debera contener meca-
nismos de prevencion, formacion, educacion vy
proteccion destinados a resguardar la debida
actuacion de las trabajadoras y de los trabajado-
res, independiente del resultado de la investiga-
cién en estos procedimientos.

En cuanto al procedimiento de investigacion, se
regula con mayor detalle el procedimiento que
actualmente existe con respecto al acoso sexual,
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haciéndolo aplicable también para los casos de
acoso laboral y violencia en el trabajo. Adicional-
mente, se acotan algunos plazos. A continuacion
mencionamos las principales modificaciones:

- La denuncia puede ser escrita o verbal (anterior-
mente sélo podia ser escrita), en cuyo caso la
persona que reciba la denuncia debera levantar un
acta, la que debe ser firmada por la denunciante.

+ Si la empresa decide, en lugar de iniciar una
investigacion interna, remitir los antecedentes a la
Inspeccion del Trabajo respectiva para que ésta se
haga cargo de la investigacion, debera hacerlo en
el plazo de 3 dias (anteriormente el plazo era de 5
dias).

5.- Aquellas empresas que no estén obligadas a
contar con un Reglamento Interno, aun asi debe-
ran poner en conocimiento de sus trabajadores un
protocolo de prevencion e investigacion de acoso
sexual, laboral y la violencia en el trabajo.

6.- Cambio de carga probatoria en casos de despi-
do por las causales de acoso sexual o laboral.

Si el trabajador denunciado es desvinculado como
consecuencia de las conclusiones de una investi-
gacion, sera éste quien debera en juicio desvirtuar
los hechos o antecedentes contenidos en el infor-
me del empleador o de la Inspeccion del Trabajo,
segun corresponda.

7.- Sobre la entrada en vigencia.

La ley N° 21.643 entrara en vigencia a partir del
primer dia del sexto mes subsiguiente a su publica-
cion en el Diario Oficial, esto es, el 01 de julio de
2024.

Un Reglamento dictado por el Ministerio del Traba-
joy Previsién Social, previo informe de la Direccion
del Trabajo, establecera las directrices a las que
deberan ajustarse las investigaciones, el que
deberd ser dictado en el mismo periodo antes
indicado.
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LEY 40 HORAS

LEY 40 HORAS

El 26 de abril de 2024 comenzé la reduccion
progresiva de la jornada laboral.

La Ley N° 21.561, promulgada el 26 de abril de
2023 (la "Ley") introdujo varios cambios al Cédigo
del Trabajo en relacion con la jornada de trabajo.

La reforma emblema de la Ley, reduce la jornada
de trabajo a las 40 horas, la cual podra ser distri-
buida entre 4 a 6 dias a la semana. Esta modifica-
cién comenzoé a regir el 26 de abril de 2024 y se
aplicara en forma gradual de la siguiente manera:

1. 26 de abril de 2024: jornada ordinaria semanal
maxima de 44 horas.

2. 26 de abril de 2026: jornada ordinaria semanal
maxima de 42 horas.

3. 26 de abril de 2028: jornada ordinaria semanal
maxima de 40 horas. En este momento, se
permitird distribuir la jornada ordinaria
maxima en 4 dias de trabajo, lo que permitira
implementar el sistema 4x3.

Estas modificaciones se entenderan incorporadas
en los contratos individuales por el solo ministerio
de la ley, sin que sea necesaria su adecuacion para
que las modificaciones introducidas cumplan sus
efectos. Consecuentemente, NO resulta necesario
modificar o adecuar los contratos individuales de
trabajo.

Otra de las modificaciones relevantes que entroé en
vigor el 26 de abril, dice relacion con la regulacion
de los trabajadores exentos de jornada laboral,
modificandose el inciso 2° del articulo 22 del
Codigo del Trabajo, en el sentido que se indica:

1. Se restringen las exclusiones de la limitacion
de jornada de trabajo. Solo aplicara a:
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a) Los trabajadores que presten servicios como
gerentes, administradores, apoderados con faculta-
des de administracion 'y

b) Todos aquellos que trabajen sin fiscalizacién
superior inmediata.

2. En caso de controversia, e incluso a la sola
peticion del trabajador, el Inspector del Trabajo
resolvera si la labor concreta se encuentra en
alguna de las exclusiones.

De esta manera, se otorga a la Direccién del Trabajo
la facultad de determinar si la naturaleza de las
labores desempenadas por el trabajador se conside-
ran afectas a la limitaciéon de jornada de trabajo o no.

Otras modificaciones relevantes que entraron en
vigor el 26 de abril son las siguientes:

1. Losibilidad de tener jornadas por ciclos de hasta 4
semanas, cumpliendo una jornada de hasta 40 horas
semanales en el promedio del ciclo y con 160 horas
maximas de trabajo.

No se podra exceder de 45 horas ordinarias en cada
semana, ni extenderse con ese limite por mas de 2
semanas continuas en el ciclo.

Para ello, se debera fijar un calendario de comun
acuerdo con la distribucién diaria y semanal de las
horas de trabajo en cada ciclo (articulo 22 bis del
Cadigo del Trabajo).

2. Los trabajadores madres y padres de ninos y
ninas de hasta 12 anos, y las personas que tengan el
cuidado personal de éstos, tendran derecho a antici-
par o retrasar hasta en 1 hora el comienzo de sus
labores, lo que determinara también el horario de
salida (articulo 27 del Cédigo del Trabajo).
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3. Posibilidad de compensar las horas extraordina-
rias en hasta 5 dias de feriado adicional al ano, los
gue deberan ser utilizados por el trabajador dentro
de los 6 meses siguientes al ciclo en las que se
generaron (articulo 32 del Codigo del Trabajo).
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4. Registro de asistencia: El empleador tiene el
deber de controlar la asistencia y determinar las
horas de trabajo, sean ordinarias o extraordinarias
y estara obligado a llevar un libro de asistencia del
personal, un reloj control con tarjetas de registro o
un sistema electronico de registro (articulo 33 del
Cadigo del Trabajo).
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