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01/13 Trabajo y salarios 
 
Regulaciones sobre trabajo y salarios: 
Código del Trabajo, 2002 (última modificación en el 2017) 
 

Salario mínimo 
 
La Constitución chilena permite al Presidente legislar sobre la determinación del salario mínimo y sus 
aumentos para los trabajadores del sector privado. De acuerdo con el Código del Trabajo, el Salario Mínimo es 
la cantidad mensual más baja que un trabajador puede recibir por su trabajo. Para los trabajadores a tiempo 
parcial, los salarios deben ser proporcionales al salario mínimo. Los salarios pueden ser determinados por 
unidad de tiempo (horas, días, semanas, quincenas o meses) o por pieza o trabajo. Los salarios pueden 
también ser determinados a través de convenios colectivos de trabajo, pero no pueden ser inferiores a la tasa 
nacional de salario mínimo. El salario mínimo es fijado por el gobierno de Chile a través de un decreto. Sin 
embargo, en la práctica, la decisión del gobierno se basa en las recomendaciones de un comité compuesto por 
representantes de los trabajadores, empleadores y gobierno. El salario mínimo en Chile difiere en función de 
edad y actividad remunerada o no remunerada, no existe un salario mínimo sectorial, ocupacional o 
regional. El Código del Trabajo o la Constitución no especifican los criterios que deben tenerse en cuenta para 
determinar las tasas de salario mínimo. La remuneración de los aprendices se organiza libremente por las 
partes y puede ser fijado como una cantidad en virtud de la tasa del salario mínimo. 
 
El cumplimiento del salario mínimo, junto con otras disposiciones del Código del Trabajo, está garantizado por 
la Inspección del Trabajo, que es parte de Dirección de Trabajo, dependiente del Ministerio de Trabajo y 
Previsión Social. Un inspector del trabajo puede imponer multas por infracción de las disposiciones del Código 
del Trabajo, incluidos los salarios mínimos. 
 
Fuente: Art. 65(4) de la Constitución de Chile con modificaciones hasta 2014; Art. 41-44 y 81 del Código del 
Trabajo 2002; Art. 1 de la Ley N º 20.689 sobre cómo restablecer el Salario Mínimo Mensual 
 

Pago regular 
 
Salario significa la contraprestación en efectivo y/o en especie a pagar al empleado por el empleador de 
acuerdo con el contrato de trabajo, excluyendo comida, viáticos, prestaciones familiares, etc.,y puede estar 
constituido por lo siguiente: 

a) Salario o sueldo base; 
b) la prima, que consiste en la remuneración de las horas extraordinarias; 
c) la comisión, que es el porcentaje del precio de venta o compra, o la cantidad de otras operaciones que 

el empleador realiza en colaboración con el trabajador; 
d) la participación, que es la parte de los beneficios de una empresa en particular o de la empresa en 

general o sólo los de una o más secciones o sucursales de los mismos, y 
e) la gratificación, pagada por el empleador al trabajador por un buen trabajo. 
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La remuneración puede ser fijada por unidad de tiempo, día, semana, quincena, mes o por pieza, medida o 
trabajo. En cualquier caso, la unidad de tiempo no podrá exceder de un mes (intervalo de pago). El importe 
mensual de la retribución no puede ser inferior a la tasa de salario mínimo que establece la ley. Para los 
trabajadores a tiempo parcial, el salario no debe ser menor que el mínimo cuando se calcula 
proporcionalmente. 
 
Los salarios deben pagarse en moneda de curso legal, ya sea por cheque o depósito bancario. Sin embargo, a 
los empleados expatriados se les puede pagar en moneda extranjera. El empleador debe proporcionar un 
comprobante de pago al trabajador que establezca el monto pagado según lo determinado y con las 
deducciones efectuadas. La remuneración debe pagarse en un día laborable, de lunes a viernes, en el lugar 
donde el trabajador presta servicios y a más tardar una hora después de finalizar su trabajo. Las partes podrán 
acordar otros días u horarios de pago. 
 
Se permiten pagos en especies, pero solo como un incremento de la remuneración en efectivo. 
 
Fuente: Art. 41-45, 54-56 y 151 del Código del Trabajo 2002 
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02/13  Compensación 
 
Regulaciones sobre compensación: 
Código del Trabajo, 2002 (última modificación en 2017) 
 

Compensación por horas extras 
 
Las horas de trabajo normales son 45 horas semanales (distribuidos en una semana de cinco o seis días). Las 
horas que superen este número se pagan como horas extraordinarias. Las horas extraordinarias son las que 
exceden los límites de las horas normales de trabajo, es decir, 45 horas; o cuando la obra exceda el tiempo 
acordado entre las partes. Las horas extraordinarias sólo podrán acordarse para satisfacer las necesidades o 
situaciones temporales de la empresa, incluyendo fuerza mayor, evitación de lesiones o accidentes, 
prevención y control de accidentes inminentes y reparación de maquinarias. Estos acuerdos se hacen por 
escrito, tienen una vigencia transitoria no superior a tres meses y pueden prorrogarse por acuerdo de las 
partes. Sin embargo, incluso en ausencia de dicho acuerdo, las horas trabajadas en exceso de las horas 
normales de trabajo se consideran horas extraordinarias. En las tareas que, por su naturaleza, no dañan la 
salud de los trabajadores, las horas extraordinarias pueden ser hasta 2 por día. La Ley no define límites 
semanales o trimestrales o anuales de las horas extraordinarias.  
 
El tiempo extra se paga a la tasa de la prima del 150 % del salario convenido para la jornada ordinaria de 
trabajo y se liquidará y pagará conjuntamente con la remuneración ordinaria del período respectivo. Mediante 
un acuerdo entre las partes, los trabajadores pueden optar por tomarse una licencia compensatoria en lugar 
de recibir una remuneración adicional por horas extraordinarias. 
 
Bajo la reforma del Código de Trabajo 2016-17, existe la posibilidad de un cambio de turno de trabajo de 4 × 3 
(4 días de trabajo y 3 días de descanso) en aquellas empresas donde más del 30% de los trabajadores forman 
parte de un sindicato. El acuerdo es negociado por un sindicato para sus miembros y es aplicable a aquellos 
trabajadores que han participado en el acuerdo. Las 45 horas semanales ahora se dividen en menos días, es 
decir, 4 días. 
 
Fuente: Art. 22 y 29-32 del Código del Trabajo 2002 
 

Compensación por trabajo nocturno 
 
El trabajo nocturno es el trabajo realizado entre las 22:00 horas y las 07:00 del día siguiente. No se identificó 
en la ley beneficios salariales para el trabajo nocturno, por lo que se pagará de manera normal. 
 
Fuente: Art. 18 del Código del Trabajo 2002 
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Días de descanso compensatorios 
 
En circunstancias extraordinarias, los trabajadores pueden realizar trabajo en feriados y días de descanso 
semanal. Las empresas deben compensar a los empleados que trabajan los domingos y feriados con otro día 
de descanso dentro de la semana siguiente. Sin embargo, el Código del Trabajo establece que al menos dos 
días de descanso al mes deberán disfrutarse el domingo. Los períodos de descanso podrán concederse a todo 
el personal o por turnos. También es relevante mencionar que el 1 de enero, 1 de mayo, 18 de septiembre y 
19 y 25 de diciembre son feriados obligatorios y a ningún trabajador se le puede pedir que trabaje durante 
estos días. Sin embargo hay ciertas excepciones: empleados en clubes y restaurantes, establecimientos de 
entretenimiento tales como cines, espectáculos en vivo, discotecas, bares, cabarets, casinos y otros lugares de 
juego legalmente autorizados y venta de combustibles y farmacias de emergencia. Estos establecimientos 
deben cumplir con los turnos establecidos por la autoridad sanitaria. 
 
Fuente: Art. 38 del Código del Trabajo 2002 
 

Compensación por fines de semana / feriados 
 
Anteriormente solía no haber ninguna compensación por trabajar en un día de descanso semanal. Sin 
embargo, con una modificación en el Código del Trabajo en 2015, la ley ahora establece una tasa especial del 
130 % de la tasa normal por hora para horas trabajadas en un día de descanso semanal. No hay ninguna 
disposición de primas por trabajo en días feriados.  
 
Fuente: Art. 38 del Código del Trabajo 2002 
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03/13 Vacaciones anuales y trabajar en feriados y días de descanso semanal 
 

Regulaciones sobre vacaciones anuales y trabajo en feriados y días de descanso semanal: 
Código del Trabajo, 2002 (modificado por última vez en 2017) 
 

Vacaciones pagas / Vacaciones anuales 
 

La Ley del Trabajo estipula la concesión de vacaciones anuales a todos los trabajadores al término de un año 
de servicio. Los trabajadores tienen derecho a vacaciones anuales de quince (15) días laborales. Los 
trabajadores que prestan servicios en la XII Región de Magallanes y Antártica Chile, en la Undécima Región de 
Aysén del General Carlos Ibáñez del Campo, y en la Provincia de Palena, tienen derecho a vacaciones anuales 
de veinte días hábiles. Las vacaciones anuales se otorgarán preferentemente en primavera o verano, teniendo 
en cuenta las necesidades de trabajo. La duración de una vacación anual aumenta en función de la antigüedad 
en el trabajo. Todo trabajador con diez años de trabajo, para uno o más empleadores, continuos o no, tiene 
derecho a un día adicional de vacaciones por cada tres años de servicio, y esta licencia extra se puede negociar 
de forma individual o por medio de la negociación colectiva. Para efectos de vacaciones anuales, el sábado es 
considerado parte de las vacaciones anuales. El descanso tiene que ser continuo, pero si excede los diez días 
hábiles se puede dividir por mutuo acuerdo. Las vacaciones anuales no pueden reemplazarse con una 
compensación. Si el contrato de trabajo expira antes de que un trabajador pueda adquirir el derecho a 
vacaciones anuales, la compensación por la licencia se hace en proporción a la cantidad de meses y el número 
de horas trabajadas en una semana. Las vacaciones anuales podrán ser acumuladas y pueden ser disfrutadas 
de forma continua hasta por dos períodos consecutivos. Si bien está permitido dividir las vacaciones anuales, 
al menos un período no deberá ser inferior a 10 días hábiles. Durante las vacaciones anuales, los trabajadores 
con remuneración fija recibirán su salario íntegro. Los trabajadores con remuneración variable reciben un 
promedio de las ganancias en los últimos tres meses trabajados. Si a los trabajadores se les paga con sueldo y 
estipendios variables, el beneficio de vacaciones anuales consiste en la suma de aquél y el promedio de las 
restantes. 
 

Fuente: Art. 67-73 del Código del Trabajo 2002 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Pago de días feriados 
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Los días feriados son días de descanso pagados, y en general se les aplican las mismas reglas que a los días de 
descanso semanal. Estos son tanto religiosos (de origen cristiano) como conmemorativos o relativos a la 
naturaleza. Los días feriados en Chile suelen ser 15 en número. Los Feriados Nacionales en Chile son 1 de 
enero (Año Nuevo), 22 y 23 de abril (Viernes Santo, Sábado Santo), 1 de mayo (Día del Trabajo), 21 de mayo 
(Día de la Marina), 29 de junio (San Pedro y San Pablo Día de fiesta), 16 de julio (Día de la Virgen de Carmen), 
15 de agosto (Día de la Asunción), 18 de septiembre (Día de la Independencia), 19 de septiembre (Día del 
Ejército), 12 de octubre (Día del Descubrimiento de los Mundos), 31 de octubre (Día de la Reforma), 1 de 
noviembre . (Día de Todos los Santos), 8 de diciembre (Día de la Inmaculada Concepción), 25 de diciembre 
(Navidad) y el día de elaboración del censo oficial. 
 
Fuente: Art. 35 del Código del Trabajo 2002, Ley n º 2977, Ley N º 3810, la Ley n º 18432, Ley N º 19790, Ley N 
º 19668, Ley N º 19973, Ley N º 20148, Ley N º 20299, Ley N º 20629 
 

Día de descanso semanal 
 
El domingo (un día) es considerado el día de descanso semanal, el cual comienza a las 21:00 del sábado y 
termina a las 6:00 del lunes. Los casos de fuerza mayor y los trabajadores empleados en las siguientes 
actividades no están cubiertos por las disposiciones relativas al descanso semanal: 1.Reparaciones de fuerza 
mayor siempre que la reparación no pueda posponerse; 2.Trabajo en explotaciones que, debido a la 
naturaleza de los procesos, las razones técnicas, o para evitar perjuicios contra el interés público o la industria 
, requieren continuidad; 3.Trabajo que, debido a su naturaleza, no se puede llevar a cabo salvo en esa 
temporada o durante períodos específicos; 4.Trabajos que no pueden ser pospuestos en el interés de la 
empresa; 5.En buques; 6.En trabajo portuario; 7.En tiendas y servicios que trabajan directamente con el 
público; 8. los atletas Profesionales. 
 
Fuente: Art. 35-38 del Código del Trabajo 2002 
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04/13  Seguridad laboral 
 
Regulaciones sobre seguridad laboral: 
Código del Trabajo, 2002 (modificado por última vez en 2017) 
 

Contrato escrito 
 
El contrato de trabajo individual es un acuerdo en el que el empleador y el empleado están obligados 
mutuamente: el empleado a prestar servicios personales como un dependiente y subordinado, y el empleador 
a pagar un salario por tales servicios. Cualquier servicio que se presta en estas circunstancias hace presumible 
la existencia de un contrato de trabajo. El contrato de trabajo puede ser individual (entre un empleador y un 
trabajador) o colectivo (entre uno o más empleadores con uno o varios sindicatos o trabajadores). Se puede 
concertar verbalmente o por escrito, pero un contrato escrito siempre debe ser firmado dentro de los 15 días 
siguientes al comienzo del trabajo o dentro de un plazo de cinco días si el empleado fue contratado para una 
tarea, empleo o trabajo específico que dura menos de 30 días. En caso de ausencia de un contrato escrito, las 
condiciones serán determinadas por la declaración del empleado y se puede aplicar una multa al empleador. 
El contrato debe ser puesto por escrito, como prueba, en un plazo determinado, que será firmado por ambas 
partes y se extiende en dos ejemplares, cada uno en poder de una de las partes. La violación de estas normas 
se castiga con una multa. El contrato de trabajo debe contener la siguiente información: lugar y la fecha de su 
celebración, la identificación de las partes, su nacionalidad, fecha de nacimiento y de la admisión de los 
trabajadores, se proporcionará la naturaleza y el lugar o la ciudad de los servicios, además de la cantidad, la 
forma y el momento del pago de la remuneración acordada, la duración y distribución de las horas de trabajo, 
duración del contrato y el resto de los acuerdos. Cualquier modificación del contrato de trabajo se hará por 
escrito y deberá estar firmado por ambas partes en el reverso de las copias del mismo documento o adjunto. 
 
Fuente: Art. 6-11 del Código del Trabajo 2002 
 

Contratos de duración determinada 
 

El contrato de trabajo podrá celebrarse por tiempo indefinido, por tiempo determinado y por proyecto 
determinado. La duración del contrato de trabajo depende de la duración del proyecto para los trabajadores 
contratados para un proyecto específico. Los contratos a plazo fijo no están prohibidos para tareas de carácter 
permanente. Los contratos a plazo fijo podrán celebrarse por un período máximo de un año. Una renovación 
es posible, siempre que la duración máxima acumulada no exceda 1 año. Para el gerente o individuos con 
grado profesional o técnico, la duración máxima del contrato a plazo fijo es de dos años. Si un trabajador es 
empleado intermitentemente por 12 meses o más bajo 2 o más contratos de plazo fijo dentro de un período 
de 15 meses, habrá una presunción legal de un contrato abierto, a partir de la primera cita del trabajador. Una 
segunda renovación de contratos a plazo fijo también convierte un contrato a plazo fijo en un contrato a plazo 
indefinido. 
 

Un empleador que contrata a más de 25 trabajadores debe contratar al 85% de su fuerza laboral que sea de 
nacionalidad chilena. 
 

Fuente: Art. 19 & 159 del Código del Trabajo 2002 
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Período de prueba 
 
No existe ninguna disposición para el período de prueba en el Código del Trabajo. Sin embargo, para los 
trabajadores domésticos, las dos primeras semanas de trabajo se estiman como período de prueba y durante 
ese período, el contrato podrá ser resuelto a voluntad de cualquiera de las partes, siempre y cuando den un 
aviso por lo menos con tres días de antelación, y paguen por el tiempo servido. 
 
Fuente: Art. 147 del Código del Trabajo 2002 
 

Preaviso 
 
El empleo de un trabajador puede rescindirse por mutuo acuerdo, por renuncia o fallecimiento del trabajador, 
por vencimiento del plazo acordado en el contrato, por la conclusión de la tarea o trabajo para el que fue 
contratado y por casos de fuerza mayor. El empleador puede rescindir unilateralmente los contratos de 
ejecutivos y altos directivos. También puede rescindir el contrato de otros empleados con una causa 
justificada que contemple el código del trabajo. Esta causa puede estar relacionada con la conducta del 
trabajador (participación en actividades inmorales en el lugar de trabajo, acoso sexual e intimidación) o 
basarse en las necesidades de la tarea. 
 
En conformidad con el Código del Trabajo, el empleador puede despedir sin causa (desahucio) al personal 
doméstico, personas que ocupen cargos de confianza y representantes del empleador tales como gerentes, 
subgerentes, agentes, etc., siempre que tenga competencia administrativa general. El despido sin causa debe 
realizarse por escrito, con 30 días de antelación, excepto si el empleador paga al trabajador una indemnización 
en efectivo equivalente a la última remuneración mensual recibida. Se enviará una copia de la notificación a la 
Inspección de Trabajo. En caso de despido basado en las necesidades de la tarea, el trabajador debe ser 
notificado, con copia a la Inspección correspondiente, por lo menos con 30 días de antelación. El período de 
tiempo debe ser respetado aún si el empleado se desestimó por razones de conducta. 
 
Si un empleado considera que el despido es injustificado, existen dos procedimientos de reclamación que 
puede utilizar: uno es el administrativo, el cual se lleva a cabo antes de la autoridad laboral y cuyo objetivo es 
garantizar el pago de prestaciones en efectivo que el trabajador debería haber recibido al ser despedido; el 
otro es el procedimiento judicial, mediante el cual el empleado pone en duda la legalidad de los motivos para 
el despido y reclama el pago de las prestaciones y subsidios que correspondan. 
 
Los trabajadores que son miembros de sindicatos, los que participan en negociaciones colectivas, las mujeres 
embarazadas y las que han dado a luz en los últimos 12 meses no pueden ser despedidos durante el período 
de inmunidad. No se proporcionan estipulaciones específicas en relación con cesantías o despidos masivos. 
 
Fuente: Art. 160-162 del Código del Trabajo 2002 
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Compensación por despido 
 
De acuerdo con el Código del Trabajo, los trabajadores tienen derecho a una indemnización por despido (a 
menos que exista un acuerdo individual o colectivo con condiciones más favorables) en caso de despido sin 
causa (por vía de desahucio), equivalente a 30 días, según la última remuneración mensual devengada, por 
cada año de servicio trabajado y fracción superior a seis meses. El límite superior es de 330 días (11 meses de 
salario) para los trabajadores con un contrato en vigor de hasta un año o más. Esto se aplica a las personas 
que ocupan puestos de confianza y de las personas que representan al empleador que tiene competencia 
administrativa general. Sin embargo los trabajadores domésticos tienen derecho a una indemnización 
diferente. La misma cantidad se paga a un trabajador cuyo contrato sea rescindido en función de las 
necesidades de la empresa, es decir, despidos colectivos / despidos económicos. A la terminación del empleo, 
independientemente de la razón de la terminación, los trabajadores domésticos tienen derecho a una 
indemnización que será financiada por las contribuciones del empleador a un fondo de previsión. Los despidos 
basados en la conducta del trabajador no dan derecho a indemnización por despido. Del mismo modo, la 
indemnización no se paga en caso de resolución al expirar el plazo acordado del contrato o la terminación del 
servicio para el que se haya celebrado el contrato, la terminación por causas de fuerza mayor o caso 
imprevisto, de mutuo acuerdo, renuncia o muerte del trabajador. 
 
Fuente: Art. 160 y 163 del Código del Trabajo 2002 
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05/13   Responsabilidades familiares 
 
Regulaciones sobre las condiciones de empleo 
Código del Trabajo, 2002 (modificado por última vez en 2017) 
 

Licencia por paternidad 
 
El Código del Trabajo proporciona cinco días de vacaciones pagadas al padre después del nacimiento del niño. 
La licencia por paternidad es pagada por el empleador y debe ser utilizada dentro del mes siguiente al 
nacimiento. 
 
El Código del Trabajo también proporciona un permiso especial de 7 días consecutivos de vacaciones pagadas 
en caso de fallecimiento de cónyuge o hijo independientemente del  tiempo de servicio y 3 días consecutivos 
de vacaciones pagadas en caso de fallecimiento de madre o padre, o en caso de que un hijo nazca muerto. 
Estos días son adicionales a las vacaciones anuales y pueden utilizarse como licencia por paternidad. En el caso 
de matrimonio, todo trabajador tiene derecho a cinco días hábiles consecutivos de vacaciones pagadas 
independientemente del tiempo de servicio. 
 
Fuente: Art. 66, 195 y 207 del Código del Trabajo 2002 
 

Permiso parental 
 
De acuerdo con el Código del Trabajo, las empleadas tienen derecho a 12 semanas de permiso parental 
completamente pagado después de que ha terminado el período postnatal regular (12 semanas), con un límite 
máximo de subvención de 66 UF. Las trabajadoras pueden tomar el permiso parental a tiempo parcial de 
paternidad durante un máximo de 18 semanas, en este caso van a recibir el 50% de las prestaciones por 
maternidad y el 50% de su salario. A fin de obtener un permiso parental a tiempo parcial, el trabajador debe 
notificar al empleador y al inspector laboral por escrito a través de correo certificado al menos 30 días (10 días 
en caso de que el padre esté haciendo uso del permiso parental con el consentimiento de la madre) antes de 
la expiración del permiso parental postnatal. De lo contrario, se concede un permiso parental a tiempo 
completo. Las trabajadoras desempleadas podrán disfrutar de los beneficios económicos relacionados con el 
permiso parental postnatal por hasta 36 semanas, si: 

i. están desempleados en la sexta semana antes del parto; 
ii. han estado afiliadas a la Seguridad Social durante al menos 12 meses o más antes del inicio del 

embarazo; 
iii. Han pagado ocho o más cotizaciones mensuales continuas o discontinuas como trabajador 

dependiente dentro de los veinticuatro meses inmediatamente antes del comienzo del embarazo.  
 
En caso de adopción también se proporciona un permiso parental de 12 semanas. 
 
Fuente: Art. 197bis del Código del Trabajo 2002; Ley N.º 20.545 de 2011 
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Opción de trabajo flexible para los trabajadores con hijos / Equilibrio entre la vida y el 
trabajo 
 
El Código del Trabajo permite que una madre que trabaja deje su trabajo una cantidad de horas equivalente a 
10 días hábiles ordinarios por año cuando la salud de un hijo (menor de 18 años de edad) requiere atención 
personal de sus padres a causa de un accidente o una enfermedad grave o terminal en su fase final, o riesgo 
probable de muerte. La licencia se distribuye a su elección en un trabajo a tiempo completo o parcial, o una 
combinación de ambos, todo lo cual se computa como trabajo efectivo. Si ambos padres trabajan, uno de 
ellos, con el consentimiento de la madre, puede disfrutar de este permiso. 
 
En virtud de una reforma del Código del Trabajo del año 2016, los sindicatos pueden celebrar acuerdos con el 
empleador para ofrecer opciones de horario flexible a los trabajadores con responsabilidades familiares. Los 
empleadores pueden celebrar tales acuerdos de horario flexible con trabajadores jóvenes que estudian, 
mujeres, personas con discapacidades u otras categorías de trabajadores definidas por el acuerdo entre el 
empleador y el sindicato. 
 
Fuente: Art. 199bis and 376 del Código del Trabajo 2002 
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06/13   Maternidad y trabajo 
 
Regulaciones sobre maternidad y trabajo: 
Código del Trabajo, 2002 (modificado por última vez en 2017) 
 

Servicio médico gratuito 
 
De acuerdo con la legislación vigente, toda mujer que trabaja tiene derecho a atención médica durante el 
embarazo y durante los seis meses siguientes al nacimiento del niño. Del mismo modo, el niño tiene derecho a 
la protección del Estado y de los exámenes de salud hasta la edad de seis años. La atención médica incluye la 
atención médica curativa, exámenes y procedimientos diagnósticos y quirúrgicos, hospitalización, atención 
obstétrica, tratamiento, incluidos los medicamentos y otros cuidados que sean necesarios en confinamiento. 
Los beneficiarios podrán elegir libremente a su profesional de la salud o el establecimiento sanitario donde se 
prestan estos servicios. 
 
Fuente: Art. 8-9 de la Ley N º 18.469 de 1985 
 

Trabajo peligroso 
 
Durante el período de embarazo, la trabajadora que está empleada en condiciones laborales nocivas y que 
generalmente realiza algún trabajo arduo, debe ser trasladada, sin reducción de sus ingresos, a un trabajo que 
no sea perjudicial para su embarazo. De acuerdo con el código del trabajo, está prohibido que las empleadas 
embarazadas realicen las siguientes tareas: 

a) fuerza para levantar, arrastrar o empujar grandes pesos y operaciones de carga / descarga de forma 
manual; 
b) esfuerzo físico, incluyendo prolongado tiempo de pie; 

b) trabajo nocturno; 
c) horas extraordinarias; 
d) carga y descarga de poca importancia; 
e) cualquier otra tarea declarada inconveniente en el estado de embarazo por las autoridades 

competentes. 
 
Fuente: Art. 202 y 211-I del Código del Trabajo 2002 
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Licencia por maternidad 
 
Las empleadas tienen derecho a una licencia de maternidad pagada de dieciocho (18) semanas de duración 
conformada por seis semanas antes del parto y doce semanas después del parto. El padre tiene derecho a una 
licencia pagada por cinco días en caso de nacimiento de un hijo, que puede ser utilizada por elección desde el 
momento del parto. En caso de nacimientos múltiples, el período de descanso postnatal se incrementará en 
siete días consecutivos por cada hijo nacido a partir del segundo. El permiso de maternidad posnatal podrá 
prolongarse hasta la recuperación en caso de enfermedad o complicación que se produzca como resultado del 
parto y que impida el regreso al trabajo durante un período superior a la licencia posparto. En tal caso, la 
organización es responsable de la atención médica preventiva o curativa. Para hacer uso de la licencia por 
maternidad, la trabajadora deberá presentar un certificado médico al jefe del establecimiento, empresa o 
empleador que certifique que el embarazo ha alcanzado el plazo fijado para ello. 
 
Fuente: Art. 195-197 del Código del Trabajo 2002 
 

Salario 
 
La licencia de maternidad de 18 semanas es una licencia completamente pagada. Las prestaciones de 
maternidad se pagan a todas las mujeres en los sectores público y privado y a las trabajadoras por cuenta 
propia. En caso de parto múltiple, el permiso retribuido se extiende por 7 días más por cada hijo después del 
segundo. Si la madre muere durante el parto o durante el período de licencia postnatal, el padre tiene 
derecho a los beneficios y a la licencia en las mismas condiciones que se establecieron para la madre. Los 
beneficios se pagan a través del fondo único de prestaciones familiares, prestaciones por desempleo, 
subsidios de financiamiento y licencia de la madre, y se financian a través de un impuesto indicado en el 
presupuesto. 
 
Fuente: Art. 195 y 198 del Código del Trabajo 2002; el Decreto Ley N º 44 y el DFL N ° 150, 1981 
 

Protección contra despidos 
 
De acuerdo con el Código del Trabajo, las mujeres embarazadas cuentan con protección especial contra el 
despido hasta un año después del final del permiso de maternidad. Durante este período, una mujer no puede 
ser despedida sin la previa autorización del tribunal competente. El Código del Trabajo también proporciona 
protección contra el despido a los padres que utilizan la licencia por maternidad de madres fallecidas durante 
el parto. 
 

En caso de despido con desconocimiento del embarazo de una empleada, la empleada tiene derecho a volver 
a su puesto mediante la presentación de un certificado apropiado por parte del médico o la partera, sin 
perjuicio de su derecho a una remuneración por el período durante el cual permaneció injustamente 
desempleada, si durante este tiempo no tuvo derecho a beneficios. La empleada en cuestión deberá ser 
reincorporada dentro de un plazo de 60 días hábiles a partir de la fecha de su despido. Estas disposiciones no 
son aplicables a empleadas domésticas. 
 

Fuente: Art. 201 y 174 del Código del Trabajo 2002 
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Derecho a regresar a la misma posición 
 
No hay ninguna disposición específica en la legislación laboral relacionada con el derecho de una empleada a 
regresar a la misma posición después de haber utilizado su licencia por maternidad. Sin embargo, se menciona 
que una empleada no puede ser despedida durante la vigencia de su licencia por maternidad, lo cual significa 
que el derecho a volver al trabajo está garantizado implícitamente por la ley. 
 
Fuente: Art. 201 del Código del Trabajo 2002 
 

Lactancia 
 
Las trabajadoras tienen derecho a pausas para lactancia pagadas de una (1) hora de duración para amamantar 
a sus hijos hasta que el niño tenga veinticuatro (24) meses. Las pausas para lactancia son aparte de los 
descansos normales que recibe un empleado durante la jornada de trabajo. Para todos los efectos legales, el 
tiempo utilizado se considerará como tiempo de permanencia en el trabajo. El horario exacto para estas 
pausas se acuerda entre la madre y el empleador. Este derecho puede ser ejercido por cualquiera de los 
siguientes métodos a llegar a un acuerdo con el empleador: 

a) En cualquier momento dentro de la jornada de trabajo; 
b) Dividir a petición suya en dos partes; 
c) Aplazar la hora de entrada o anticipar la de salida en media hora, o una hora, al principio o al final de la 

jornada de trabajo. 
 
El Código del Trabajo exige además que las empresas que empleen a 20 o más trabajadores proporcionen 
guarderías o servicios de guardería a las madres con hijos menores de dos años. Las madres tienen derecho a 
recibir un pago para cubrir el costo de transportar a sus hijos de o a la guardería. 
 
Fuente: Art. 203 & 206 del Código del Trabajo 2002 
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07/13   Salud y seguridad en el trabajo 
 

Regulaciones sobre salud y trabajo 
Código del Trabajo, 2002 (modificado por última vez en 2017) 
Ley del Seguro Social Contra los Accidentes y Enfermedades Profesionales No. 16744, 1968  
Decreto 594, 2000 sobre la Aprobación de las Condiciones Básicas de Salud y Ambiente en el Lugar de Trabajo  
 

Obligaciones del empleador 
 

Los empleadores están obligados a adoptar todas las medidas necesarias para proteger eficazmente la vida y 
la salud de todos sus trabajadores a través del mantenimiento de condiciones adecuadas de higiene y 
seguridad en el lugar de trabajo. Instituciones encargadas de la gestión y vigilancia de riesgos profesionales 
notifican a los empleadores acerca de sus riesgos. El empleador debe tomar las medidas necesarias para 
prevenir los accidentes y las enfermedades profesionales, así como proporcionar los elementos necesarios a 
los trabajadores en caso de accidente o de emergencia para el acceso oportuno a la atención adecuada, 
asistencia médica, hospitalaria y farmacéutica. 
 

Los empleadores deben garantizar la creación de comités conjuntos de seguridad y salud ocupacional en 
lugares de trabajo con más de 25 empleados, el establecimiento de un Departamento de Prevención de 
Riesgos Laborales en lugares de trabajo con más de 100 empleados y la provisión de un reglamento interno de 
seguridad y salud ocupacional en el lugar de trabajo. 
 

También es obligatorio que el empleador proporcione primeros auxilios básicos, equipos sanitarios adecuados 
y agua potable apta para el consumo humano. Además, el comedor de los empleados debe estar aislado del 
resto de los lugares de trabajo. Los empleadores deben adoptar las medidas necesarias para garantizar las 
condiciones de higiene. Dependiendo del tamaño del lugar de trabajo y el alcance de los riesgos, el empleador 
debe contratar a un técnico o un oficial profesional de seguridad y salud ocupacional. 
 

Los empleadores deben cumplir con las medidas de seguridad y salud proporcionadas por el Servicio Nacional 
de Salud, el cual puede imponer sanciones sobre el incumplimiento. 
 

Fuente: Art. 153-157 y 184 del Código del Trabajo 2002; Art. 8 y 14-20 del Decreto núm. 40 por el cual se 
aprueba el reglamento sobre prevención de riesgos profesionales; Art. 66-68 de la Ley Nº 16.744 
 

Equipamiento gratuito 
 

El empleador debe proveer a los trabajadores equipos de seguridad y poner en práctica la protección 
necesaria de acuerdo a las condiciones de trabajo, sin la cobrar por ello a sus trabajadores. También es 
obligatorio que el empleador mantenga en buen estado los equipos de protección personal y capacite a los 
trabajadores en su uso. Los empleadores que no cumplen con esta obligación son sancionados. El Servicio 
Nacional de Salud está autorizado a cerrar las fábricas, talleres, minas o cualquier lugar de trabajo que 
implique un riesgo inminente para la salud de los trabajadores o de la comunidad. 
 

Fuente: Art. 67-68 del Seguro Social Contra Accidentes y Enfermedades Profesionales; Art. 53-54 del Decreto 
Nº 594 
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Capacitación 
 
Los empleadores están obligados a garantizar que los trabajadores cuenten oportunamente con información, 
instrucciones y capacitación sobre los riesgos y los peligros a que están expuestos en el ejercicio de sus 
funciones y las correspondientes medidas preventivas. Los empleadores también tienen el deber de asesorar e 
instruir a los trabajadores con respecto a los elementos, sustancias y productos utilizados en el trabajo, su 
identificación y límites de exposición, riesgos de salud, control y medidas preventivas necesarias. La Ley 
también requiere que los trabajadores estén informados acerca de los diversos reglamentos y normas sobre 
salud y seguridad y su aplicabilidad a los diferentes riesgos laborales. Los empleadores que infrinjan estas 
obligaciones serán sancionados. 
 
Fuente: Art. 184 del Código del Trabajo; Art. 66-68 del Seguro Social Contra Accidentes y Enfermedades 
Profesionales; Art. 48 y 110 del Decreto Nº 594 
 

Sistema de inspección de trabajo 
 
La Dirección del Trabajo es responsable del cumplimiento de las normas de seguridad y salud. El 
departamento de inspección bajo la Dirección del Trabajo contiene la Unidad SST para cumplir con este 
propósito. 
 
Los inspectores tienen la facultad de entrar en el lugar de trabajo durante el día o la noche; pueden acceder a 
todas las instalaciones necesarias para garantizar una inspección; pueden  acceder a todas las unidades o 
centros de trabajo; entrevistan en privado a los trabajadores; tratan con el empleador para resolver 
problemas y piden ayuda a la policía si es necesario. 
 
Los inspectores están facultados para ordenar al empleador de una microempresa (de 9 a 10 empleados) o 
pequeña empresa (de 10 a 49 empleados) que tome medidas a fin de cumplir con las obligaciones legales en 
materia de SST en un plazo máximo de 5 días hábiles, cuando no existe un riesgo inminente para los 
trabajadores. 
 
La inspección tiene el poder de imponer sanciones financieras y de ordenar el cese inmediato de trabajos 
peligrosos que presenten un peligro inminente o grave para la vida o la salud de los trabajadores, o si existe 
alguna actividad que viola las disposiciones de la legislación laboral. Los trabajadores deben recibir su salario 
durante el cierre del centro de trabajo. En caso de reincidencia, los inspectores tienen la facultad de cerrar el 
lugar de trabajo durante un máximo de 10 días. 
 
Si actuando dentro del ámbito de sus facultades, los inspectores notan la violación de derechos 
fundamentales, deben denunciar los hechos ante el tribunal correspondiente y acompañar la denuncia con un 
informe de auditoría. 
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La Dirección General de Trabajo debe informar al respectivo Gerente de la Agencia acerca de todas las 
violaciones o deficiencias en materia de salud y seguridad que sean detectadas en las auditorías practicadas a 
las empresas. Una copia de dicha comunicación se remitirá a la Superintendencia de Seguridad Social. Los 
Servicios de Salud fijan en cada caso las reformas o medidas mínimas de higiene y seguridad aconsejables para 
la salud de los trabajadores. Para este propósito, pueden organizar visitas de funcionarios a los 
establecimientos respectivos en las horas de su propia elección, y especificar el plazo en que estas reformas 
deben realizarse. Esta visita puede estar motivada por una denuncia presentada por cualquier persona que 
informe la existencia de un hecho o circunstancia que pone en grave riesgo la salud de los trabajadores. Faltas 
graves pueden conducir a la eliminación de la empresa desde el Registro Mercantil. 
 
Fuente: Art. 183 -184 y 190-191 del Código del Trabajo 2002 
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08/13   Trabajo y enfermedad 
 
Regulaciones sobre trabajo y enfermedad 
Código del Trabajo, 2002 (modificado por última vez en 2017) 
Ley del Seguro Social Contra los Accidentes y Enfermedades Profesionales No. 16744, 1968 
 

Licencia por enfermedad 
 
En caso de enfermedad o accidente, el trabajador tendrá derecho a un permiso retribuido durante el período 
indicado en el certificado médico correspondiente. La ley no define el período de licencia por enfermedad ni 
limita el número de días de enfermedad que un empleado puede tomar. Las prestaciones por enfermedad se 
pagan con carácter retroactivo desde el primer día si el período de baja por enfermedad es mayor a 10 días, a 
partir del cuarto día si el período de baja por enfermedad es menor a 10 días. El empleador no está obligado a 
pagar los beneficios durante los primeros tres días, salvo que se establezca en virtud de un convenio colectivo. 
Las prestaciones por enfermedad se pagan durante todo el período de licencia por enfermedad. 
 
La Ley proporciona prestaciones por enfermedad a los empleados con al menos seis meses de contribuciones, 
incluyendo por lo menos tres meses de contribuciones en los últimos seis meses. En el caso de trabajadores 
contratados, la contribución debe ser de al menos seis meses, incluyendo al menos 30 días de contribuciones 
en los últimos seis meses y para los trabajadores autónomos la contribución debe ser de al menos 12 meses 
con al menos seis meses de contribuciones pagadas en los últimos 12 meses. Si se produce una incapacidad 
por un accidente, no se aplican condiciones de calificación. 
 
Un decreto supremo de 1984 (núm. 3) reconoce el derecho del trabajador a una licencia por enfermedad 
basada en la orden del médico. Durante esa ausencia, el trabajador recibe su salario diario del proveedor de 
seguro de salud. 
 
Fuente: Código del Trabajo 2002 
 

Atención médica 
 
La legislación proporciona prestaciones médicas a los trabajadores asegurados. Para las prestaciones de salud, 
los empleados pueden elegir entre un sistema público de salud, financiado por una contribución de 7 % del 
salario del empleado, o un sistema privado bajo el cual los empleados se afilian a una compañía privada. La 
contribución mínima es similar a la del sistema de salud pública. En el sistema público, las instituciones y 
profesionales de la salud pública o privada registrados con el Fondo Nacional de Salud proporcionan 
beneficios que incluyen atención general y especializada, exámenes médicos periódicos, hospitalización, 
medicamentos, atención odontológica y cuidados maternales. No hay copagos para la atención general ni para 
personas de bajos ingresos, beneficiarios de pensiones de asistencia social o subsidios familiares, o personas 
mayores de 60 años. En el sistema privado, la persona asegurada firma un contrato de al menos 12 meses con 
un instituto médico privado y puede escoger entre planes médicos abiertos, cerrados o preferidos. Los 
beneficios, así como los copagos, varían según el contrato, pero deben ser por lo menos iguales a los 
proporcionados por el sistema público. Las prestaciones por accidentes de trabajo y enfermedad profesional 
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se financian a los empleadores a través de una contribución básica equivalente al 0,95 % de los salarios 
mensuales. La asignación de asistencia médica se paga por la duración del tratamiento, desde el día del 
accidente o enfermedad, hasta que se recupere el afiliado o se declare invalidez. La duración máxima del 
apoyo es de 52 días, prorrogables a 52 semanas más cuando sea necesario para un mejor tratamiento de la 
víctima o para cumplir con su rehabilitación. Si la víctima no puede curarse o rehabilitarse después de 52 
semanas o 104, se supone que tiene una condición de discapacidad. 
 
Fuente: Art. 181 y 209-211 del Código del Trabajo 2002; Art. 31 del Seguro Social Contra Accidentes del 
Trabajo y Enfermedades Profesionales; Perfil nacional de la ISSA  
 

Seguridad de empleo durante enfermedad 
 
El empleo de un trabajador está asegurado durante el período de licencia por enfermedad. El contrato de 
trabajo se suspende por ausencia debido a enfermedad constatada por un certificado médico. El contrato de 
trabajo sigue vigente, pero el empleador suspende el pago del salario y el empleado recibe una indemnización 
de la compañía de seguros médicos. 
 
Un contrato de trabajo puede rescindirse durante el período de licencia por enfermedad únicamente por 
asuntos relacionados con la conducta del trabajador establecidos en el artículo 160 del Código del Trabajo. 
 
Fuente: Art. 161 del Código del Trabajo 2002 
 

Discapacidad / Prestación por lesiones 
 
Las lesiones de trabajo se dividen en cuatro categorías: ( i ) la incapacidad permanente total ( ii ) la incapacidad 
parcial permanente ( iii ) por incapacidad temporal y ( iv ) lesiones fatales que conducen a la muerte de un 
trabajador . 
 
No hay período mínimo de calificación para el acceso a las prestaciones por accidentes de trabajo. Los 
accidentes que ocurren in itinere o en el transcurso del lugar de trabajo al domicilio de los empleados están 
cubiertos. 
 
En el caso de incapacidad total / incapacidad permanente, es decir, con al menos un 70 % de la invalidez 
evaluada, la pensión mensual es del 70 % del salario base. El sueldo base es igual a los ingresos mensuales 
promedio en los últimos seis meses anteriores al inicio de la incapacidad. Si el trabajador lesionado necesita 
asistencia constante para realizar las funciones de la vida diaria, la pensión de invalidez se incrementa en un 
30 % del salario base, es decir, se paga el 100 % de la pensión. 
 
En el caso de incapacidad permanente parcial, para un grado de invalidez del 40 a 69 %, la pensión mensual es 
del 35 % del salario base. Si el grado de incapacidad es de 15-39 %, se paga una cantidad de hasta 15 meses de 
salario. 
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En el caso de incapacidad temporal, los trabajadores reciben los ingresos mensuales promedio en los tres 
meses anteriores al inicio de la incapacidad. La prestación de incapacidad temporal se paga durante 12 meses 
(se puede extender hasta por 24 meses) 
 
En el caso de muerte, las prestaciones de supervivencia se pagan a los dependientes (cónyuge, hijos menores 
de 18 años/24 años para los estudiantes, sin límite de edad para los niños con discapacidad).  El 50% de la 
pensión de incapacidad permanente que el fallecido recibía o tenía derecho a recibir se paga a la viuda mayor 
de 44 años (no existe límite de edad si es discapacitada o tiene a su cargo el cuidado de un niño) o de un viudo 
(con discapacidad). El monto de beneficio conyugal se eleva al 60% si no hay niños elegibles. Este beneficio 
cesa en caso de volver a casarse y se paga una suma global de dos años de beneficio.  
 
La pensión de orfandad es el 20% de la pensión de incapacidad permanente que la persona fallecida recibía o 
tenía derecho a recibir. La prestación se paga a los niños menores de 18 años (la edad límite es de 24 años 
para los estudiantes y sin límite de edad para los niños con discapacidad). Los beneficios combinados de 
supervivencia '(cónyuges y huérfanos) no deben superar el 100% de la pensión de invalidez que el fallecido 
recibía o tenía derecho a recibir.  
 
También existe una previsión para los gastos funerarios que es hasta tres veces el salario mínimo mensual, 
según lo determinado por la ley. 
 
La Ley de Seguridad Social (N° 16744), que establece normas sobre accidentes de trabajo y enfermedades 
profesionales, ha sido modificada por la Ley N° 21054 en 2017 para eliminar la distinción entre empleados y 
trabajadores independientes. La ley modificada encomienda al Instituto de Seguridad Laboral la 
administración de seguros, incluida la realización de actividades para prevenir el riesgo de accidentes de 
trabajo y enfermedades profesionales para todas las empresas afiliadas a ella y presentar los acuerdos de 
atención celebrados por el Instituto de Seguridad Laboral y cuerpos privados. La ley enmendada impone al 
Instituto de Seguridad Laboral la obligación de contribuir al Ministerio de Salud un porcentaje de sus ingresos 
para financiar el desarrollo de la inspección y prevención de riesgos laborales, así como para el 
funcionamiento de la Comisión de Quejas Médicas. Además, la ley modificada incluye trabajadores 
independientes en su alcance. 
 
Fuente: Art. 34-41 del Seguro Social Contra Accidentes del Trabajo y Enfermedades Profesionales; Perfil 
nacional de la ISSA  
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09/13   Seguridad social 
 
Regulaciones sobre seguridad social 
Código del Trabajo, 2002 (modificado por última vez en 2017) 
Ley del Seguro de Desempleo Nº 19.728  
Ley del Seguro Social Contra los Accidentes y Enfermedades Profesionales 
 

Pensiones 
 
La legislación contempla tanto la pensión completa como la anticipada. La pensión completa se otorga a los 
trabajadores de 65 años (para los hombres) y de 60 años (para las mujeres). La edad normal de jubilación de 
los asegurados con al menos 20 años de cotización se reduce en uno o dos años por cada 5 años de trabajo en 
condiciones de trabajo difíciles, dependiendo de la ocupación, de hasta 10 años.  
 
La jubilación anticipada es posible si el saldo de la cuenta individual es suficiente para proporcionar una 
pensión de al menos el 70% del salario promedio del asegurado en los últimos 10 años o el 80% del PMAS 
(pensión Máxima con Aportes Solidarios). El PMAS es el valor más bajo de la pensión de vejez antes de calificar 
para la seguridad social, prestación complementaria de vejez. El PMAS partir de julio de 2017 es 309,231 pesos 
al mes. 
 
Los empleados deben financiar su pensión de jubilación a través de la contribución del 10 % de su salario 
mensual, que será retenida por el empleador. Las contribuciones se hacen a los fondos de pensiones 
gestionados por entidades privadas (AFP), sujeto al control de la superintendencia del gobierno. Todos los 
beneficios de la seguridad social están retenidos por los empleadores del sueldo de los empleados y pagados a 
las entidades correspondientes. Esas contribuciones son una deducción de impuestos para los empleados y se 
calculan sobre un salario que se limita a 66 UF (Unidades de Fomento). Sin embargo, el empleado puede estar 
de acuerdo en depositar una cantidad por encima del límite legal.  
 
El valor de la pensión depende de los aportes del trabajador asegurado más los intereses devengados. Bajo el 
Seguro Social, el trabajador debe tener 65 años o más con al menos 1.020 semanas de cotización (60 años con 
al menos 520 semanas de trabajo para las mujeres). En el marco del sistema de seguridad social, los 
trabajadores reciben una pensión mensual del 50 % del salario base más el 1 % de los salarios por cada 50 
semanas de cotización que superen las 500 semanas. La pensión mínima es garantizada por el gobierno en el 
marco del programa de asistencia social. En el marco del Programa de Asistencia Social, la Pensión Básica 
Solidaria de Vejez es de 104.646 pesos por mes a partir de julio de 2017. 
 
Fuente: Perfil nacional de la ISSA 
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Prestaciones para los dependientes / sobrevivientes 
 
La ley del Seguro Social establece una prestación para sobrevivientes a los dependientes incluyendo 
viuda/viudo (casados con persona asegurada por al menos seis meses o por al menos tres años si la persona 
asegurada era pensionada), la madre de hijos extramatrimoniales del fallecido, hijos menores de 18 años / 24 
años si son estudiantes (sin límite de edad si son discapacitados) y padres (si no hay otros sobrevivientes 
elegibles). La pensión de supervivencia se paga siempre que el trabajador fallecido haya sido pensionista o 
haya clasificado para una pensión de invalidez o de vejez. 
 
El beneficio mensual de supervivencia es del 50% de la pensión por vejez o invalidez del trabajador fallecido y 
se paga a la viuda mayor de 55 años o al viudo con una discapacidad. Si no hay niños elegibles, la pensión 
aumenta hasta el 60% de la pensión del trabajador fallecido. El viudo puede obtener la pensión sólo si está 
discapacitado y su pensión es del 60% de la pensión de minusválidos. La prestación de sobrevivientes de la 
viuda cesa en caso de volver a casarse. Una viuda menor de 55 años recibe una suma global de dos años de 
pensión. 20 % de la pensión del trabajador fallecido se paga a cada huérfano hasta la edad de 18 años (24 años 
para estudiantes y sin límite de edad para discapacitados). Este porcentaje se eleva al 50 % en el caso de los 
huérfanos de padre. También hay una disposición de la concesión funeraria de hasta tres veces el mínimo 
salario no remunerativo mensual que se paga al pariente encargado de organizar el funeral del trabajador 
fallecido. 
 
Fuente: Art. 43-49 de la Ley de Seguro Social Contra Accidentes del Trabajo y Enfermedades Profesionales; 
Perfil nacional de la ISSA 
 

Seguro de desempleo 
 
Existen dos sistemas de prestaciones de desempleo en Chile. Sistema de desempleo financiado por el 
Gobierno a través de las Asignaciones Familiares Unificadas y Fondo de Cesantía y el sistema de cuentas 
individuales obligatorio, que se inició en 2002, con aportes del trabajador (0,6 % de los ingresos mensuales) y 
el empleador (2,4 % de la masa salarial de los cuales 1,6 % se destina a la cuenta individual del trabajador 
asegurado y el 0,8 % al Fondo de Cesantía Solidario).  
 
En términos generales, en el caso de los contratos de trabajo indefinidos, la cotización del seguro es 
compartida por el empleado y el empleador. Para los contratos en que se acuerde un periodo fijo, la 
contribución debe ser asumida por el empleador solamente. Este seguro es aplicable a los trabajadores 
empleados en virtud de contrato de trabajo y estar sujeto al Código del Trabajo. El seguro no se aplica a los 
funcionarios que trabajan en una residencia privada, los empleados contratados en virtud de un contrato de 
aprendizaje, los empleados menores de 18 años de edad, los trabajadores independientes y jubilados o que 
reciben una pensión por incapacidad total o pensión de vejez.  
 
El empleador debe comunicar el inicio o la terminación de los servicios del empleado al Gerente de la 
Corporación del Seguro de Desempleo dentro de los 15 días siguientes a la ocurrencia. Para las prestaciones 
relacionadas con empleos indeterminados, el trabajador debe estar desempleado involuntariamente y contar 
con al menos 12 meses de cotizaciones en los últimos dos años. Para el sistema de cuentas individuales, el 
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trabajador debe estar desempleado involuntariamente con al menos 12 meses de cotización (6 meses para los 
trabajadores contratados a plazo fijo). La prestación por desempleo bajo el sistema de contratación se paga 
por  periodo de un año. Su monto es de 17.338 pesos por mes (para los primeros 90 días), 11.560 pesos por 
mes (desde el día 91 hasta el 180) y 8.669 pesos por mes (desde el día 181 hasta el 360). Los beneficiarios 
siguen recibiendo subsidios familiares, beneficios por maternidad y prestaciones médicas durante el período 
de desempleo. En el marco del sistema de cuentas individuales de cesantía, la prestación por desempleo se 
paga durante los primeros cinco meses de desempleo. La pensión mensual calculada se paga al 100 % durante 
el primer mes y se reduce a un 90 %, 80% y 70 % en los siguientes 3 meses. En el quinto mes, se paga el saldo 
restante de la cuenta individual del trabajador. 
 
Fuente: Art. 94 y 177 del Código del Trabajo 2002; Perfil nacional de la ISSA 
 

Prestaciones de invalidez 
 
La pensión por invalidez se paga por incapacidad permanente total (pérdida de al menos el 66 % de la 
capacidad normal de ingresos) si la incapacidad es causada por una enfermedad / accidente no laboral. Por 
incapacidad parcial, el trabajador debe ser evaluado con una pérdida de entre 50-65 % de la capacidad de 
ingresos. La cobertura se extiende hasta por 12 meses después de la finalización del empleo si el asegurado 
tiene seis meses de cotización en el último año de empleo. La pensión de invalidez es igual al 70 % de la renta 
media en los últimos 10 años para la contribución de los empleados. El ingreso parcial de discapacidad es del 
50 % del ingreso promedio en los últimos 10 años para la contribución de los empleados. 
 
En el marco del Sistema de Seguro Social, el trabajador debe ser evaluado con Discapacidad Total (pérdida de 
la capacidad de ingresos de por lo menos el 70 %), discapacidad parcial (pérdida de la capacidad de ganancia 
30 a 69 %). El trabajador también debe tener 50 semanas de cotización para aprovechar los beneficios bajo 
este sistema. Por invalidez total, el trabajador recibe una pensión mensual de 50 % del salario base más el 1 % 
de los salarios para cada período de 50 semanas de cotización que superen las 500 semanas. Para una 
incapacidad parcial, se abonará el 50 % de la pensión de invalidez total. 
 
La pensión básica solidaria de invalidez, 104.646 pesos al mes, se paga también bajo el sistema de asistencia 
social para los residentes chilenos de 18 a 64 años que no son elegibles para la pensión. 
 
Fuente: Perfil nacional de la ISSA  
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10/13   Trato Justo 
 
Regulaciones sobre trato justo 
Código del Trabajo, 2002 (última modificación en 2017) 
 

Igualdad de salarios 
 
La Constitución apoya el principio de igualdad de retribución para un mismo trabajo para todos los 
trabajadores, sin ninguna discriminación por motivos de género. De acuerdo con el Código del Trabajo, el 
empleador debe cumplir con el principio de igualdad de remuneración entre hombres y mujeres que realizan 
el mismo trabajo. La excepción puede existir proporcionado diferencia en sus habilidades, calificaciones, 
idoneidad, responsabilidad o productividad.  
 
Fuente: Art. 19(16) de la Constitución de 1980 con enmiendas hasta 2014; Art. 62 bis del Código del Trabajo 
2002 
 

Acoso Sexual 
 
Las relaciones laborales deben basarse siempre en un tratamiento coherente con la dignidad de la persona. El 
acoso sexual es un comportamiento indecente de carácter sexual sin el consentimiento del destinatario o que 
amenace o ponga en peligro su situación laboral o sus oportunidades de empleo. El acoso laboral o mobbing 
también se define como cualquier conducta que constituya acoso o agresión repetida ejercida por el 
empleador o por uno o varios trabajadores, en contra de uno o más empleados, por cualquier medio, y que 
tenga como resultado para las personas afectadas su deterioro, abuso o humillación, o que amenacen o 
perjudiquen su situación laboral o las oportunidades de empleo.  
 
Si el empleador incurre en conductas de acoso psicológico, otorga el derecho al empleado a demandar su 
despido indirecto ante los Tribunales de Justicia. En caso de acoso sexual, la persona afectada tiene que 
formular su reclamación por escrito a la dirección de la empresa, establecimiento o servicio o a la respectiva 
Inspección del Trabajo. Después de recibir la queja, el empresario debe tomar las medidas de salvaguardia 
necesarias con respecto a los que participan , tales como la separación de los espacios físicos o la 
redistribución de actividades, teniendo en cuenta la gravedad de los cargos y las oportunidades derivadas de 
las condiciones de trabajo.  
 
Si un trabajador es obligado a dar por terminado el contrato de trabajo por el abuso de poder (despido) como 
siempre en virtud del art. 171 del Código del Trabajo, el empleado puede presentar el asunto ante los 
tribunales del trabajo para recibir la indemnización por despido del empleador por un monto mayor (150 % de 
la tarifa normal) junto con la indemnización por daño moral y lucro cesante. El agresor que comete el acoso 
sexual puede ser despedido sin derecho a ninguna indemnización por despido. 
 
Fuente: Art. 02, 160, 171 y 211 (A-E) del Código del Trabajo 2002 
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No a la discriminación 
 
El Código del Trabajo prohíbe estrictamente los actos de discriminación, incluidas las distinciones, exclusiones 
o preferencias basadas en la raza o etnia, la nacionalidad, el estatus socioeconómico, el idioma, la ideología o 
la opinión política, la religión o las creencias, la sindicalización o la participación en organizaciones sindicales, 
orientación sexual, identidad de género, estado civil, edad, afiliación, apariencia personal y enfermedad o 
discapacidad, que tienen por efecto anular o alterar la igualdad de oportunidades o de trato en el empleo y la 
ocupación. Sin embargo, las distinciones, exclusiones o preferencias basadas en las calificaciones exigidas para 
un empleo determinado no se consideran actos de discriminación. E artículo 194 del Código del Trabajo 
prohíbe la discriminación por motivo de embarazo. Otra ley prohíbe la discriminación por VIH-SIDA. 
 
La Constitución también prohíbe cualquier forma de discriminación y establece que todas las personas son 
iguales ante la ley. 
 
Por otra parte, la ley sobre la inclusión de las personas con discapacidad en el mundo del trabajo exige que las 
instituciones públicas y privadas que empleen a 100 o más trabajadores deben dedicar el 1% de su fuerza de trabajo a 

las personas con discapacidad. 
 
Fuente: Art. 19 de la Constitución de 1980 con enmiendas hasta 2014; Art. 02 y 194 del Código del Trabajo 
2002; Ley Nº20.422; Ley Núm. 21.054 
 

Igualdad de trato de las mujeres en el trabajo 
 
Las mujeres pueden trabajar en las mismas industrias que los hombres, no hay disposiciones restrictivas 
establecidas en las leyes. Pero debe tenerse especial cuidado en la manipulación de cargas. Las mujeres 
menores de 18 años no pueden llevar, transportar, cargar, arrastrar o empujar manualmente peso superior a 
20 kg sin ayuda mecánica. 
 
Fuente: Art. 211(J) del Código del Trabajo 2002 
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11/13   Menores y jóvenes 
 
Regulaciones sobre menores y jóvenes 
Código del trabajo, 2002 (última modificación en 2017) 
 

Edad mínima para el empleo 
 
La edad mínima para trabajar es de 15 años. Los menores de 18 años y mayores de 15 años podrán celebrar 
contratos de trabajo sólo para trabajos ligeros que no perjudiquen su salud y desarrollo, siempre que tengan 
el permiso expreso de sus padres o tutores. Deberán haber completado su educación obligatoria o estar 
actualmente matriculados en ésta. El trabajo y la participación en programas educativos o de capacitación no 
deben dificultar su asistencia regular a la escuela. Un inspector de trabajo podrá informar al tribunal de familia 
correspondiente si el trabajo es demasiado difícil para el menor. Los menores de dieciocho años que 
actualmente están completando su educación básica no pueden realizar un trabajo por más de treinta horas 
por semana durante el año escolar y en ningún caso podrán trabajar más de ocho horas al día. Las empresas 
que contraten los servicios de menores de dieciocho años deberán registrar dichos contratos en la respectiva 
Inspección del Trabajo del Distrito. La edad de escolaridad obligatoria es de 18 años bajo la Ley de Educación 
General. 
 
Está prohibido que los menores de 18 años trabajen en cabarets y otros establecimientos similares que 
presentan espectáculos en vivo, así como en aquellos que dispensan bebidas alcohólicas para su consumo en 
el sitio. 
 
Fuente: Art. 13-15 del Código del Trabajo 2002; Arts. 4, 25 y 27 de la Ley General de Educación Nº 20.370 de 
2009 
 

Edad mínima para el trabajo peligroso 
 
La edad mínima para el trabajo peligroso se establece en 18 años. Los menores de 18 no podrán efectuar un 
trabajo que requiera una fuerza excesiva, el trabajo nocturno (20:00 – 07:00) y las actividades que puedan ser 
peligrosas para su salud, seguridad o moralidad. Además, el trabajo está prohibido para menores en cabarets y 
otros lugares similares que ofrecen espectáculos en directo, así como en la venta de bebidas alcohólicas que 
van a ser consumidas en el mismo establecimiento. La edad mínima para la minería subterránea se establece 
en 21 años, siempre y cuando pase la prueba de aptitud. De lo contrario, el empleador deberá pagar una 
multa de tres a ocho unidades tributarias por cada mes y se duplica en caso de reincidencia. 
 
Un decreto de 2007 (núm. 50) emitido en virtud del artículo 13 del Código del Trabajo contiene una lista de 
actividades peligrosas prohibidas para menores de 18 años. En general, prohíbe el empleo de niños en 
trabajos subterráneos, trabajos mineros, trabajo submarino, trabajo en condiciones de temperatura extrema, 
trabajos a alturas (superiores a 2 metros del suelo), trabajo en establecimientos de venta y / o consumo de 
alcohol y trabajo donde la seguridad de los demás es responsabilidad del menor. 
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En 2017, se actualizó la lista anterior de ocupaciones peligrosas. El nuevo Decreto asigna al Ministerio de 
Trabajo y Bienestar Social la responsabilidad de actualizar la lista de trabajos peligrosos cada dos años. 
Además, establece las condiciones para la celebración de un contrato de trabajo con un adolescente y las 
obligaciones que el empleador debe cumplir a este respecto. La Dirección del Trabajo debe garantizar el 
cumplimiento de las reglamentaciones. 
 
Fuente: Art. 14,15 y 18 del Código del Trabajo 2002; Decreto Nº50 2007 
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12/13   Trabajo forzoso/servidumbre 
 
Reglamento sobre el trabajo forzoso 
Código del Trabajo, 2002 (última modificación en 2017) 
 

Prohibición de trabajo forzoso y obligatorio 
 
La Constitución garantiza que "toda persona tiene derecho a la libre elección del trabajo; a contratar 
libremente y a una compensación justa". 
 
El Código del Trabajo reconoce la función social que cumple el trabajo y la libertad de las personas para 
contratarse y dedicar su esfuerzo a la labor legítima que eligieron. Art. 19.16. 
 
Fuente: Art. 19(16) de la Constitución de 1980 con enmiendas hasta 2014; Art. 02 del Código del Trabajo 2002 
  

Libertad de cambiar de trabajo y derecho a renunciar 
 
Según la Constitución chilena, todo ciudadano tiene el derecho de escoger libremente cualquier empleo. Si un 
trabajador decide dar por terminado el empleo, puede renunciar mediante una notificación al empleador con 
treinta días de antelación, como mínimo. Si necesita más información al respecto, consulte el apartado de 
seguridad laboral. 
 
Fuente: Art. 19(16) de la Constitución de 1980 con enmiendas hasta 2014; Art. 159 del Código del Trabajo 
2002 
 

Condiciones de trabajo inhumanas 
 
El tiempo de trabajo puede extenderse más allá de las horas normales de trabajo de cuarenta y cinco (45) 
horas semanales. Sin embargo, las horas extras trabajadas no deben exceder las dos (2) horas por día. 
Si desea más información, consulte la sección sobre compensación. 
 
Fuente: Art. 22 y 30-32 del Código del Trabajo 2002 
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13/13   Sindicatos 
 
Regulaciones sobre sindicatos 
Código del Trabajo, 2002 (última modificación en 2017) 
 

Libertad para afiliarse a un sindicato 
 
La Constitución garantiza el derecho a la sindicalización por voluntad propia (art. 19.19). El Código del Trabajo 
establece la libertad de asociación y permite a los trabajadores del sector privado y las empresas del Estado 
unirse y formar sindicatos, sin autorización previa, con la única condición de que cumplan con la ley. Los 
sindicatos tienen el derecho de constituir federaciones, confederaciones y afiliarse y desafiliarse de ellas. La 
afiliación sindical es voluntaria, personal y nadie podrá ser obligado a afiliarse a un sindicato para realizar un 
trabajo o desarrollar una actividad. Del mismo modo, ninguna persona puede condicionar el empleo de un 
trabajador a la afiliación o renuncia a un sindicato. 
 
Los miembros del sindicato tienen la libertad de elegir a sus representantes y de formular su programa de 
trabajo. Pueden elaborar sus propios estatutos y reglamentos administrativos, siempre que no sean contrarios 
a las leyes vigentes. 
 
Los miembros del sindicato depositan la constitución original certificada del sindicato y dos copias de sus 
estatutos certificados por el Ministro en la Inspección del Trabajo, dentro de los quince días siguientes a la 
fecha de la reunión inicial. La Inspección del Trabajo procede a inscribirlo en el registro de sindicatos que se 
llevará al efecto. El registro del sindicato está exento de impuestos. Después del registro, el sindicato adquiere 
personalidad jurídica. 
 
Está prohibido para el empleador todo comportamiento discriminatorio sobre la base de la afiliación o la 
participación en actividades sindicales. 
 

Una ley de 2016 ha creado el Fondo para la Formación Sindical y las Relaciones Laborales Colaborativas, 
administrado por el Ministerio de Trabajo y Bienestar Social. Este fondo tiene como objetivo financiar 
programas y proyectos sobre la formación de sindicatos, la promoción del diálogo social y el desarrollo de 
relaciones laborales de colaboración entre empleadores y trabajadores. 
 

Fuente: Art. 19 (19) de la Constitución de 1980 con enmiendas hasta 2014; Art. 212-222 del Código del Trabajo 
2002; Ley Nº20.940, 2016 
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Libertad de negociación colectiva 
 
El derecho a la negociación colectiva está regulado en el Código del Trabajo y los empleadores pueden llegar a 
un acuerdo sobre varias condiciones de trabajo. Según la Constitución, la negociación colectiva con la empresa 
en la que se está empleado es un derecho de los trabajadores, excepto en los casos en los cuales la ley prohíbe 
expresamente tal negociación. Además, la ley establece los procedimientos para la negociación colectiva y los 
procedimientos apropiados para lograr una resolución justa y pacífica. La ley también especifica los casos en 
los que la negociación colectiva debe estar sujeta al arbitraje obligatorio, que corresponde a los tribunales 
especiales de expertos, con la organización y atribuciones que se establecen en el mismo. 
 
La negociación colectiva es el proceso por el cual uno o más empleadores se relacionan con una o más 
organizaciones sindicales o trabajadores unidos a tal efecto, a fin de establecer condiciones comunes de 
trabajo y remuneraciones por un tiempo determinado, de acuerdo con las normas del Código del Trabajo. 
El contrato colectivo debe estar por escrito y se debe enviar una copia a la Inspección del Trabajo dentro de 
los cinco días siguientes a la suscripción. Los convenios colectivos deben contener al menos lo siguiente: la 
determinación precisa de las partes de los afectados; las normas de pago, el acuerdo de beneficios y 
condiciones de trabajo. 
 
La negociación colectiva puede tener lugar en el sector privado y aquellas empresas en las que el Estado tenga 
aportes, participación o representación. No hay negociación colectiva en las empresas del Estado en el marco 
del Ministerio de la Defensa Nacional o que se relacionan con Supremo Gobierno a través de este Ministerio y 
en aquellas en las que las leyes especiales lo prohíban. Además, no puede existir negociación colectiva en 
empresas o instituciones públicas o privadas, cuyo presupuesto en cualquiera de los dos últimos años 
naturales, haya sido financiado directamente en más del 50 % por el Estado, o a través de derechos o 
impuestos.  
 
La empresa debe estar activa comercialmente durante al menos un año antes de entrar en cualquier 
negociación colectiva. Los convenios colectivos no pueden durar menos de dos años ni superar los cuatros 
años. Se convierten en válidos desde el día siguiente a la fecha de expiración del convenio colectivo anterior o 
laudo arbitral. En caso de que no exista un acuerdo previo, los términos son aplicables a partir del día 
siguiente a la fecha de suscripción. 
 
Un nuevo proyecto de ley de reforma de la legislación laboral es objeto de debate en Chile, que presenta 
cambios estructurales en la negociación colectiva en el país. En la actualidad, todos los empleados que tienen 
poderes para representar al empleador con facultades generales de administración no tienen derecho a la 
negociación colectiva. Con el paso del proyecto de reforma, este privilegio se limita sólo a los altos cargos 
directivos con competencias explícitas para representar al empleador. El proyecto de reforma también amplía 
el derecho del sindicato para recibir información periódica sobre la situación financiera y demás de la empresa 
a no ser que se trate de información confidencial o estratégica. El proyecto de ley también incorpora el 
concepto de "sala de negociaciones" que se convierte en el terreno para futuras negociaciones sobre la 
expiración de un acuerdo de negociación colectiva. El proyecto de ley también prohíbe la sustitución de los 
trabajadores durante la huelga. El proyecto de ley permite la negociación entre empresas, es decir, la 
negociación colectiva de un sindicato con varios empleadores de una sola vez cuando se cumplan ciertas 
condiciones. El proyecto de ley limita el alcance de los convenios colectivos de cuatro años a tres años. El 
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plazo mínimo para los convenios colectivos es de dos años. El proyecto de ley antes mencionado fue 
finalmente aprobado en septiembre de 2016 y ahora forma parte del Código de Trabajo. 
 
Una ley de 2016 creó un Consejo Superior del Trabajo que es tripartito y de carácter consultivo. La misión del 
Consejo es colaborar en la formulación de propuestas y recomendaciones de políticas públicas para fortalecer 
y promover el diálogo social y una cultura de relaciones de trabajo justas, modernas y colaborativas en el país. 
El Consejo tiene la función de desarrollar, analizar y debatir propuestas y recomendaciones de políticas sobre 
las relaciones laborales y el mercado de trabajo; y proponer iniciativas para fomentar la creación de empleo, 
aumentar la productividad y aumentar la participación en la fuerza de trabajo de las mujeres, los jóvenes, las 
personas con discapacidad y otros trabajadores vulnerables. El Consejo tiene nueve miembros con tres 
miembros cada uno del gobierno, empleadores y  trabajadores. Los miembros trabajadores y empleadores son 
nombrados por sus organizaciones representativas. El mandato del Consejo es de 4 años. El Consejo se obliga 
ordinariamente a reunirse al menos una vez al mes. 
 

Fuente: Art. 19 de la Constitución de 1980 con enmiendas hasta 2014; Art. 303-351 del Código del Trabajo 
2002 
 

Derecho a huelga 
 

El Derecho de huelga está previsto en el Código del Trabajo. La huelga debe ser aprobada por la mayoría 
absoluta de los trabajadores de la empresa respectiva involucrados en la negociación. Es ilegal para declarar la 
huelga de los trabajadores cuyo cese de actividad pueda causar daños graves a la salud, al suministro de los 
servicios públicos para la población, la economía del país o a la seguridad nacional. Según la Constitución, “ni 
los funcionarios del Estado ni de las municipalidades pueden declarar una huelga. Tampoco las personas que 
trabajan en corporaciones o empresas (independientemente de su naturaleza, objetivos o funciones) que 
proporcionan servicios de utilidad pública o puedan provocar un grave daño a la salud, a la economía del país, 
a la disposición de la población, o para la seguridad nacional, podrán realizar huelgas, la ley establece los 
procedimientos para determinar las corporaciones o empresas cuyos trabajadores estarán sujetos a la 
prohibición que establece este párrafo”.  
 
La huelga está prohibida para los empleados de aquellas empresas que asisten a los servicios públicos o para 
quienes, debido a su naturaleza, el cese de actividades causara daños severos a la población, economía o 
seguridad nacionales.  
 

El contrato laboral queda suspendido durante la huelga; de esta manera los trabajadores no están obligados a 
prestar servicios ni el empleador a pagar salarios, beneficios y regalías a los empleados. Los trabajadores 
pueden emplearse en trabajos temporarios externos a la empresa y realizar voluntariamente las 
contribuciones a la jubilación y seguro social en las respectivas agencias.  
 

En virtud de una reforma del Código del Trabajo de 2016, está prohibido reemplazar a los trabajadores en 
huelga. No se autorizan sanciones civiles o penales excesivas para los trabajadores y los sindicatos 
involucrados en acciones de huelga. 
 

Fuente: Art. 19 de la Constitución de 1980 con enmiendas hasta 2014; Art. 345-363 del Código del Trabajo 
2002 
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01/13 Trabajo y Salario 
 

Convenios de la OIT sobre trabajo y salarios: 
Salario mínimo: Convenio 131 (1970) 
Pago regular y protección del salario: Convenios 95 (1949) y 117 (1962) 
 

Chile sólo ha ratificado el Convenio 131. 
 

Salario Mínimo 
El salario mínimo debe cubrir los gastos de manutención del trabajador y su / sus familiares. Por otra parte, 
debe relacionarse razonablemente con el nivel general de los salarios devengados y el nivel de vida de otros 
grupos sociales. 
 

Pago regular 
Los salarios deben ser pagados con regularidad. 
 

02/13 Compensación 
 

Convenios de la OIT sobre trabajo y salarios: 
Horas extras: Convenio 01 (1919); Trabajo nocturno: Convenios 171 (1990) 
 

Chile sólo ha ratificado el Convenio 001. 
 

Compensación por horas extras 
Las horas extras de trabajo se deben evitar. Cuando sea inevitable, la compensación adicional debe ser - 
como mínimo el salario básico por hora más todos los beneficios adicionales. De conformidad con el 
Convenio de la OIT 1, la tasa de pago de horas extras no debe ser inferior a una y un cuarto cuarto (125%) del 
salario normal. 
 

Compensación por Trabajo Nocturno 
El trabajo nocturno designa todo trabajo que se realice durante un período no inferior a siete (07) horas 
consecutivas incluyendo el intervalo desde la medianoche hasta las 5 de la mañana. Un trabajador nocturno es un 
trabajador cuyo trabajo requiere realización de un número importante de horas de trabajo nocturno que supera 
un límite determinado (por lo menos 3 horas). La Convención 171 requiere que los trabajadores nocturnos sean 
compensados con una reducción de la jornada laboral o una paga superior o beneficios similares. Disposiciones 
similares se encuentran en la Recomendación sobre el trabajo nocturno Nº 178 de 1990. 
 

Compensatorios 
Si usted tiene que trabajar en un día festivo nacional / religioso o un día de descanso semanal, tendrá derecho 
a una compensación. No necesariamente en la misma semana, a condición de que el derecho a la 
compensación pagada no se pierde. 
 

Fines de semana/Días festivos 
Si usted tiene que trabajar durante el fin de semana, tiene el derecho a un período de descanso de 24 horas 
ininterrumpidas como compensación. No necesariamente en el fin de semana, pero por lo menos en el curso 
de la semana siguiente. Del mismo modo, si usted tiene que trabajar en un día festivo, se le debe otorgar un 
día de fiesta compensatoria. Una paga más alta por trabajar en un día festivo o un día de descanso semanal 
no reemplaza su derecho al descanso en un día de festivo. 
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03/13 Vacaciones anuales y trabajo en días festivos 
 

Convenios de la OIT sobre vacaciones y trabajo en días festivos 
Convenio 132 (1970) sobre las vacaciones pagadas 
Convenios 14 (1921), 47 (1935) y 106 (1957) para los días de descanso semanal. Además, para varias 
industrias, los Convenios se aplican diferentes. 
 

Chile sólo ha ratificado el Convenio 14. 
 

Vacaciones pagas 
Un empleado tiene derecho a por lo menos 21 días consecutivos de vacaciones anuales retribuidas. Las 
fiestas nacionales y religiosas no están incluidas. Los convenios colectivos deben proporcionar por lo menos 
un día de permiso anual sobre la remuneración total por cada 17 días en los que el empleado trabajó o tenía 
derecho a la paga. 
 

Paga en días festivos 
Usted debe tener derecho a un permiso retribuido durante los días festivos nacionales y reconocidos 
oficialmente. 
 

Día de descanso semanal 
Los trabajadores deberían disfrutar de un período de descanso de al menos 24 horas consecutivas por cada 
período de 7 días (1 semana) 
 

04/13 Seguridad laboral 
 

Convenio de la OIT sobre la finalización del empleo 
Convenio 158 (1982) sobre la finalización del empleo 
 

El Convenio 158 no fue ratificado por Chile 
 

Las preguntas de esta sección miden conceptos como seguridad, flexibilidad o la precariedad de la relación 
laboral. Aunque no se menciona claramente en una sola convención (indemnización por despido y el 
requisito de notificación se proporcionan en la finalización de la relación Convenio Nº 158). Sin embargo, las 
mejores prácticas en el campo requieren que los empleados estén provistos de un contrato de trabajo 
escrito, los trabajadores con contratos de duración determinada no podrá ser contratado para labores de 
naturaleza permanente, un período de prueba razonable (lo ideal es inferior o igual a 6 meses) puede seguir 
para evaluar la idoneidad de un empleado, un plazo de preaviso deberá ser especificado en el contrato de 
trabajo antes de la ruptura de la relación de trabajo, y a los trabajadores se les pagará la indemnización por 
cese de la relación laboral. 
 

Contrato escrito 
Un contrato de trabajo puede ser oral o escrito, sin embargo los trabajadores deben contar con las 
condiciones laborales escritas en el comienzo de su empleo. 
 

Contratos de duración determinada para tareas permanentes 
Los trabajadores contratados a plazo fijo no deben ser contratados para tareas permanentes ya que conduce 
a la precariedad laboral. 
 
Período de prueba 
Un período de prueba razonable debe ser proporcionado a un trabajador para aprender nuevas habilidades. 
Un nuevo empleado puede ser despedido durante el período de prueba sin ningún tipo de consecuencias 
negativas. 
 



Regulaciones Internacionales 
 

DECENTWORKCHECK.ORG 
 

Preaviso 
El plazo de preaviso razonable, en función de la antigüedad del empleado, puede ser necesario antes de 
que un empleador pueda terminar la relación laboral. 
 

Compensación por despido 
Los empleadores pueden ser obligados a pagar una indemnización por cese de empleo (debido a la 
redundancia o cualquier otra razón, excepto por falta de capacidad o mala conducta) 
 

05/13 Responsabilidades familiares 
 

Convenios de la OIT sobre las responsabilidades familiares: 
Convenio 156: Convenio sobre los trabajadores con responsabilidades familiares (1981). 
Recomendación 165: Trabajadores con responsabilidades familiares (1981) 
 

El Convenio 156 fue ratificado por Chile. 
 

Licencia por paternidad 
Esto es para los nuevos padres en la época de parto y suele ser de corta duración. 
 

Permiso Parental 
La recomendación (núm. 165) que acompaña el Convenio de la OIT sobre responsabilidades familiares prevé 
el permiso parental como una opción a disposición de cualquiera de los padres a disfrutar de un permiso de 
larga ausencia (remunerado o no) sin renunciar al trabajo. El permiso parental se toma generalmente una 
vez que la maternidad y la licencia por paternidad se han agotado. Para los padres que trabajan, las leyes 
pueden definir la parte del permiso parental que tiene que ser obligatoriamente asumido por los padres o 
madres. 
 

Trabajo flexible 
La Recomendación 165 pide estudiar medidas para mejorar las condiciones generales de trabajo a 
través de las modalidades de trabajo flexible. 
 

06/13 Maternidad y Trabajo 
 

Convenios de la OIT sobre la maternidad y el trabajo: 
Un convenio anterior (103 de 1952) prescribe al menos 12 semanas la licencia por maternidad, 6 semanas 
antes y 6 semanas después. Sin embargo, una convención posterior (N º 183 del año 2000) exige que la 
licencia de maternidad sea de por lo menos 14 semanas y que expire el plazo de seis semanas de licencia 
obligatoria después del parto. 
 

Chile ratificó el Convenio 103. 
 

Servicio médico gratuito 
Durante el embarazo y la licencia de maternidad, la trabajadora debe tener derecho a la atención médica y a 
la partera sin ningún coste. 
 

Trabajo peligroso 
Durante el embarazo y la lactancia usted debe estar excenta de cualquier trabajo que pueda hacerle daño a 
usted o a su bebé. 
 

Licencia por maternidad 
Su licencia de maternidad debe durar por lo menos 14 semanas. 
 

Salario 
Durante la licencia de maternidad, su ingreso debe ser de al menos dos tercios de su salario anterior. 
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Protección contra despidos 
Durante el embarazo y la licencia de maternidad, debe ser protegida contra el despido o cualquier otro trato 
discriminatorio. 
 

Derecho a regresar a la misma posición 
Las trabajadoras tienen el derecho a regresar al mismo puesto o a uno equivalente después de hacer uso de 
la licencia por maternidad. 
 

Intervalos para la lactancia 
Después del nacimiento de su hijo y luego del volver al trabajo, debe permitirse interrupciones pagas para 
amamantar a su hijo. 
 

07/13   Salud y Seguridad en el Trabajo 
 
Convenios de la OIT sobre seguridad y salud en el trabajo: 
La mayoría de los convenios de la OIT en materia de SST hacen referencia a los riesgos de seguridad muy 
específicas, como el amianto y los productos químicos. El Convenio 155 (1981) es la convención general 
pertinente aquí. 
Convenio sobre la inspección del trabajo: 81 (1947) 
 

Chile sólo ha ratificado el Convenio 155. 
 

Obligaciones del empleador 
Su empleador debe asegurarse de que el proceso de trabajo sea seguro. 
 

Equipamiento gratuito 
Su empleador debe asegurarse de que el proceso de trabajo sea seguro. 
 

Entrenamiento 
Usted y sus colegas deberían recibir capacitación sobre todos los aspectos relacionados con el trabajo, la 
seguridad y la salud. Debe saber dónde están las salidas de emergencia. 
 

Sistema de inspección de trabajo 
Con el fin de garantizar la seguridad y la salud, un sistema de inspección de trabajo independiente y eficaz 
debe estar presente. 
 

08/13 Trabajo y Enfermedad 
 

Convenios de la OIT sobre Trabajo y Enfermedad: 
Convenio 102 (1952). Convenios 121 (1964) y 130 (1969) sobre la seguridad social, trabajo y enfermedades 
profesionales y la asistencia médica y prestaciones monetarias de enfermedad. 
 

Chile sólo ha ratificado el Convenio 121. 
 

Ingresos cuando se está enfermo 
Sus derechos de trabajo y los ingresos deben ser protegidos cuando usted enferma. La legislación laboral 
nacional podrá establecer que la prestación por enfermedad no puede ser pagada durante los 3 primeros 
días de su ausencia. 
 

Ingresos mínimos 
Como mínimo debe tener derecho a un ingreso durante los primeros 6 meses de enfermedad. Este ingreso 
debe ser por lo menos el 45 por ciento del salario mínimo. (Los países son libres de optar por un sistema que 
garantiza el 60 por ciento de los últimos salarios durante los primeros 6 meses de enfermedad o incluso 
durante el primer año). Usted debe tener derecho a la licencia por enfermedad pagada. 
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Seguridad laboral 
Durante los primeros 6 meses de su enfermedad, no debería ser despedido. 
 

Prestación por discapacidad 
Cada vez que usted está incapacitado debido a una enfermedad profesional o un accidente, usted debe 
recibir la prestación correspondiente. En el caso de incapacidad temporal o total / discapacidad, un 
trabajador puede al menos obtener el 50% de su salario promedio, mientras que en el caso de muerte, los 
sobrevivientes pueden obtener un 40% del salario medio del trabajador fallecido. 
 

09/13 Seguridad Social 
 

Convenios de la OIT sobre Seguridad Social: 
Seguridad Social (estándares mínimos): Convenio 102 (1952). Para obtener varios beneficios con 
estándares más altos se han establecido los convenios posteriores. 
Trabajo y enfermedades profesionales: Convenios 121 (1964), 
Invalidez, Vejez y sobrevivientes: Convenio 128 (1967).  Asistencia médica y prestaciones monetarias de 
enfermedad: Convenio 130(1969). Beneficios de desempleo: Convenio 168 (1988). 
 

Chile sólo ha ratificado el Convenio 121. 
 

Derechos de pensión 
En circunstancias normales, la edad de jubilación no debe ser mayor de 65 años de edad. Si la edad de 
jubilación se fija en más de 65 años, se debe dar "la debida atención a la capacidad de trabajo de las 
personas de edad avanzada" y "criterios demográficos, económicos y sociales, que se demostrará 
estadísticamente". La pensión se puede establecer como un porcentaje del salario mínimo o un porcentaje 
del salario ganado. 
 

Prestaciones para los dependientes 
Cuando el jefe de familia ha fallecido, el cónyuge y los hijos tienen derecho a una prestación, expresado 
como un porcentaje del salario mínimo, o un porcentaje del salario ganado. Esto debe ser por lo menos el 
40% del salario de referencia. 
 

Seguro de desempleo 
Por un período limitado de tiempo, los desempleados tienen derecho a la prestación por desempleo 
establecido como un porcentaje del salario mínimo o un porcentaje del salario ganado. 
 

Atención médica 
Los empleados y sus familiares deben tener acceso a la atención médica mínima necesaria a un costo 
asequible. 
 

Prestación por invalidez 
Las prestaciones por invalidez se proporciona cuando una persona no puede participar en una actividad 
lucrativa, antes de la edad normal de jubilación, debido a una enfermedad crónica no laboral que se 
traduce en enfermedades, lesiones o discapacidades. La prestación de invalidez debe ser al menos el 
40% del salario de referencia. 
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10/13 Trato justo en el Trabajo 
 

Convenios de la OIT sobre trato justo en el trabajo: 
Convenio 111 (1958) enumera los motivos de discriminación que están prohibidos. 
Convenio 100 (1952) trata de igualdad de remuneración por un trabajo de igual valor. 
 

Chile ratificó ambos Convenios. 
 

Igualdad de salarios 
En los lugares de trabajo igual salario para hombres y mujeres por el mismo trabajo es una necesidad, 
independientemente de su estado civil. Pagar de forma diferenciada por motivos de raza, color, sexo, 
religión, opinión política, extracción nacional / lugar de nacimiento u origen social está prohibido. Un 
sistema de remuneración transparente y claro, con la adecuación de la remuneración a la posición, debe 
existir también para ayudar a prevenir la discriminación salarial. 
 

Acoso sexual 
No se dispone claramente en los convenios de la OIT. Sin embargo, la intimidación sexual / acoso es 
discriminación de género. 
 

No a la discriminación 
Su empleador no puede discriminar en contra suya en cualquier aspecto del empleo (nombramiento, 
promoción, formación y transferencia), sobre la base de su afiliación sindical o de su participación en 
actividades sindicales, la presentación de una queja contra un empleador, raza, color, sexo, estado civil, 
estado, las responsabilidades familiares, el embarazo, la religión, la opinión política, origen nacional o social, 
la extracción, la ausencia temporal por enfermedad, edad, afiliación sindical, discapacidad / VIH-SIDA, o la 
ausencia del trabajo durante la licencia de maternidad. (Convenios 111, 156, 158, 159 y 183) 
 

Derecho al Trabajo 
Las personas tienen el derecho a trabajar y no puede haber segregación ocupacional en función del género. 
 

11/13 Menores en el lugar de trabajo 
 
Convenios de la OIT sobre trabajo infantil: 
Edad mínima: Convenio 138 (1973) 
Las peores formas de trabajo infantil: Convenio 182 (1999) 
 

Chile ratificó ambos convenios. 
 

Menores de 15 años 
En los lugares de trabajo, los niños no puede ser obligado a realizar un trabajo que podría perjudicar su 
salud y obstaculiza su desarrollo físico y mental. Todos los niños deben ser capaces de asistir a la escuela. 
Una vez que esto está garantizado, no hay ninguna objeción en contra de los niños que realizan trabajos 
ligeros entre las edades de 12 y 14. La edad mínima es de 15 años, sin embargo los países en desarrollo 
pueden establecer este a los 14 años. La edad mínima para el trabajo que pueda resultar peligroso para la 
salud, la seguridad o la moralidad de los menores, es de 18 años. También se puede establecer en un nivel 
inferior de 16 años bajo ciertas circunstancias. 
 

Trabajo peligroso 
Los niños no deben ser empleados en un trabajo que es probable que dañe su salud, seguridad o moralidad. 
Es considerada una de las peores formas de trabajo infantil. La edad mínima para realizar trabajos 
peligrosos, es de 18 años. 
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12/13 Trabajo forzoso 
 
Convenios de la OIT sobre el trabajo forzoso / trabajo en servidumbre: 
Trabajo forzoso: Convenios 29 (1930) 
Sobre la abolición del trabajo forzoso: 105 (1957) 
El trabajo forzoso es el trabajo que se realiza bajo la amenaza de castigo: multa de salarios, despidos, 
acoso o violencia, incluso el castigo corporal. El trabajo forzoso significa violación de los derechos 
humanos. 
 
Chile ratificó los convenios 29 y 105. 
 
Prohibición del trabajo forzoso y obligatorio 
Salvo algunas excepciones, el trabajo forzoso u obligatorio (exigido bajo la amenaza del castigo y para el 
cual es posible que no se han ofrecido voluntariamente) está prohibido. 
 
Libertad para cambiar de empleo 
Los empleadores tienen que permitirle buscar trabajo en otra parte. Si usted lo hace, no pueden reducirle 
su salario o amenazarlo con el despido. (En el caso inverso, el derecho internacional considera este trabajo 
como forzado). 
 

Condiciones de trabajo inhumanas 

Si las horas de trabajo totales, incluidas las horas extraordinarias, superan las 56 horas por semana, se 
considera que el trabajador está trabajando bajo condiciones de trabajo inhumanas. 
 

13/13 Derechos sindicales 
 
Convenios de la OIT sobre derechos sindicales 
Libertad de asociación y protección del derecho de sindicalización: Convenio 87 (1948) 
Convenio sobre el derecho de sindicalización y de negociación colectiva: Convenio 98 (1949) 
 
Chile ratificó ambos convenios. 
 
Sindicatos en el trabajo y negociación colectiva 
Los sindicatos tienen derecho a negociar con los empleadores sobre condiciones de empleo, sin obstáculos. 
La libertad de un sindicato para negociar con los empleadores para tratar de cerrar convenios colectivos 
está protegida. (La OIT tiene un procedimiento especial para tramitar las quejas de los sindicatos sobre la 
violación de este principio). 
 
Libertad de unirse y formar un sindicato 
La libertad sindical significa libertad para afiliarse a un sindicato. Esto es parte de los derechos humanos 
fundamentales. Los empleados no pueden quedar en desventaja cuando son miembros activos en la 
organización sindical fuera de las horas de trabajo. 
 
Derecho a huelga 
Los trabajadores tienen derecho a la huelga para defender sus intereses sociales y económicos. Es incidental 
y corolario del derecho de asociación previsto en el Convenio 87 de la OIT. 
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Acerca del Trabajo Decente y del Comparador de Trabajo Decente 
 

Compare su propia situación con las normas internacionales del trabajo y la forma en que se aplican en Chile. Al final del test, 
verá cómo están las cosas para usted: pueden estar mejor de lo que prescriben las normas internacionales, pero no deben 
estar peor. Detrás de cada respuesta, usted puede encontrar una breve explicación de cuáles son sus derechos, a nivel 
nacional e internacional. Así, puede ver de inmediato si podría mejorar su situación. 
 

El Comparador de Trabajo Decente permite que los Convenios, bastante abstractos, sean textos jurídicos concretos. Porque, al 
final, usted quiere saber cuáles son sus derechos en el trabajo, qué significan en la práctica, lo que se puede reclamar y qué 
protección tiene derecho a recibir en caso de que algo inesperado suceda. 
 

El Comparador de Trabajo Decente emplea un sistema de comparación doble. En primer lugar, compara las leyes nacionales 
con las normas internacionales del trabajo y da una puntuación a la situación nacional (cara feliz o triste). Permite a los 
trabajadores comparar su situación real con la legislación nacional del país. Los trabajadores entonces comparan su propia 
puntuación, tanto a nivel nacional como internacional. El Comparador de Trabajo Decente se basa en disposiciones laborales, 
como se encuentran en la legislación laboral. Esta comprobación es diferente de otros índices como indicadores del Banco 
Mundial o incluso Programas Sociales en distintos lugares el mundo, ya que no es sólo de naturaleza descriptiva (carente de 
las opiniones subjetivas), sino que también abarca una gran cantidad de diferentes variables. El Comparador de Trabajo 
Decente también se ha diseñado teniendo en cuenta los Indicadores de Trabajo Decente. Nuestra prioridad es informar a los 
trabajadores sobre sus derechos a través de esta herramienta. El Comparador de Trabajo Decente es útil tanto para los 
empleados como para los empleadores. Les da conocimiento, que es el primer paso hacia una mejora. Se informa a los 
empleados sobre sus derechos en el lugar de trabajo y al mismo tiempo ilumina a los empleadores sobre sus obligaciones. El 
Comparador de Trabajo Decente es también útil para los investigadores, las organizaciones de derechos laborales que realicen 
encuestas sobre la situación de los derechos en el trabajo y el público en general que quiera saber más sobre el mundo del 
trabajo. 
 

Los equipos de WageIndicator, en todo el mundo, han encontrado que los trabajadores, los empresarios pequeños e 
inspectores de trabajo ni siquiera conocen la ley laboral. Cuando se informa sobre la ley - ya sea un trabajador, por cuenta 
propia, empleado, empleador, responsable de la política, inspector de trabajo - hay una mayor posibilidad de que usted 
reclame por sus derechos (como trabajador), cumpla con las reglas (como empleador) y que se esfuerzan por hacer cumplir las 
reglamentaciones (como un inspector de trabajo). Tan pronto como se complete el Comparador de Trabajo Decente, puede 
uster ver qué temas necesitan mejorar en su vida laboral. Esta es exactamente la estrategia elegida en los debates en los 
países donde trabaja WageIndicator. En los debates con unas 20-30 personas, el Comparador de Trabajo Decente tiene el 
efecto de un mini diálogo social. Las personas que lo integran tienen el mismo nivel de conocimiento. 
 

Las normas internacionales del trabajo se establecen en los convenios de la OIT. La OIT es el organismo especializado de las 
Naciones Unidas que trabaja en temas laborales y fue fundada en 1919. En la OIT, las negociaciones siempre se realizan entre 
los gobiernos de los estados miembros, los sindicatos nacionales y asociaciones de empleadores, sobre cuestiones 
relacionadas con el trabajo, como los derechos laborales y la protección social. Estas negociaciones pueden durar años, pero 
pueden dar lugar a los llamados convenios o recomendaciones. En los convenios, se establecen los estándares mínimos. Los 
Convenios no son la ley, pero la intención es que los Estados miembros reconozcan la norma en cuestión. La forma correcta de 
hacerlo es tener estos convenios ratificados por el parlamento y luego promulgar las leyes nacionales (Algunos países pueden 
seguir el sistema de auto-ejecución). Los Convenios de la OIT suelen ir acompañados de recomendaciones sobre la forma de 
aplicar las normas. 
 

Desde 1999, la OIT trabaja de acuerdo la llamada Agenda de Trabajo Decente. La Agenda de Trabajo Decente ha sido 
ampliamente aceptada como una importante estrategia para combatir la pobreza y fomentar el desarrollo. El orden del día se 
ha incorporado en los Objetivos de Desarrollo del Milenio de las Naciones Unidas. En resumen, la idea detrás del Trabajo 
Decente es ante todo un salario que permita una buena vida. Además, busca que en el trabajo, todo el mundo tenga las 
mismas oportunidades para desarrollarse, que las condiciones de trabajo sean seguras, que no haya trabajo infantil ni forzoso 
y que la discriminación no tenga lugar. A los sindicatos se les permite expresar su opinión real en los asuntos relacionados con 
el trabajo y los Estados han creado una red de seguridad social para todos, especialmente para los enfermos, ancianos débiles 
y mujeres embarazadas. 
 

Iftikhar Ahmad, especialista en derecho laboral y equipo 
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