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REFORMAS LABORALES
Catherine Silva Osorio
Octubre 2025.

Elano 2025 ha sido un afo clave en materia laboral, se han ido modificando diversas

leyes a fin de adaptarse a los cambios sociales y econdmicos del pais.

Ej

LAS REFORMAS QUE MARCAN LA AGENDA EN 2025

. SALARIO MINIMO SOBRE LOS $500.000

Publicacién en el Diario Oficial la Ley N°21.751 del Ministerio del Trabajo y
Previsién Social, que reajusta el monto del ingreso minimo mensual, la
asignaciéon familiar y maternal y el subsidio Unico familiar, entre otras
materias.

Se establece el aumento del sueldo minimo a partir del 1 de mayo de 2025,
elevando el monto a $529.000 para todas las personas trabajadoras de entre
18 y 65 afios

Desde el 1 de enero de 2026, el monto ascendera a $539.000 (aumento
historico de 54%)

Junto con ello, el proyecto promulgado, considera que el ingreso minimo
mensual para menores de 18 afios y mayores de 65 sera de $394.622 a partir
del 1 de mayo de 2025, y de $402.082 desde el 1 de enero de 2026.

. INCLUSION LABORAL. LEY 21.690

La cuota se mantiene en 1 %, pero aumenta las sanciones a de 30 UTM
mensuales por cada trabajador faltante a las empresas de gran tamano que
no cumplanyde 20 UTM para las de mediano tamano (objetivo: debe ser mas
caro incumplir la cuota del 1% que mantener contratada la cantidad de
personas con discapacidad requerida.)

; . Segun nuevo
Segun régimen o .
o ) régimen (vigente
original (vigente
desde el
hasta el 01/01/2025)

01/01/2025)



Multa hipotética 60 UTM 21.600 UTM

1.

Aumento en fiscalizaciones, Respecto al primer punto, en el afio 2023, la DT
efectud 4.020 fiscalizaciones sobre el cumplimiento de la normativa en
inclusién laboral. En contraste, en 2019 se registraron solo 107
fiscalizaciones en esta materia, 202 en 2020 y 550 en 2021. (aumentaron en
mas de un 3.500% en menos de 5 ahos). Segun las registros administrativos
de la DT.

REFORMAS DEL 2024 CON EFECTOS EN EL 2025.

LEY 21.645 DE CONCILIACION DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y
LABORAL.

Aun cuando fue dictada en el ano 2024, se han visto sus efectos
recientemente, tiene por objeto contribuir al bienestar de las familias y
superar las desigualdades entre hombres y mujeres en el alcance de unavida
plena, promoviendo la corresponsabilidad en la distribucién de las tareas
domésticas y de cuidado.

Aspectos importantes de la ley

Reconoce el trabajo de cuidado no remunerado.
Derecho de uso preferente de vacaciones.

Derecho a modificar transitoriamente los turnos o distribucién de jornada en
periodo de vacaciones escolares.

Derecho al trabajo hibrido.
Corresponsabilidad social en materias de conciliacion.

Deber del empleador de sensibilizar sobre la Conciliacién de la vida personal,
familiar y laboral.

Posibilidad de establecer pacto con sindicatos para reducir la jornada de
manera transitoria durante el periodo de vacaciones escolares.



>

Incorpora la proteccién de la conciliacidon de la vida personal, familiary laboral
en el Codigo del Trabajo

Incorpora los principios de parentalidad positiva, corresponsabilidad social y
proteccidn a la maternidad y paternidad en las materias que rigen esos
derechos.

PROTECCION CONTRA EL ACOSO LABORAL Y SEXUAL
LA LEY KARIN (21.643)
El 15 enero de 2024, se publicé en el Diario Oficial la Ley N° 21.643, que
“Modifica el Cddigo del Trabajo y otros cuerpos legales, en materia de
prevencion, investigacidon y sancién del acoso laboral, sexual o de violencia
en el trabajo” conocida como Ley Karin. Aun cuando fue dictada el afo
anterior, sus efectos se estan conociendo en el presente afo.
Esta ley se ajusta a la reciente ratificacion del Convenio 190 de la OIT, que
busca erradicar la violenciay el acoso en los espacios laborales.
Establece diversas disposiciones que modifican e incorporan definiciones
legales, ahade medidas de prevencion y resguardo en la materia vy
perfecciona los procedimientos de investigacion.
Obligaciones de las entidades empleadoras:

> Elaborar un protocolo para la prevencién del acoso sexual, laboral y la
violencia en el trabajo y un procedimiento de investigacién y sancion,
considerando la participacion de los representantes de las personas
trabajadoras (sindicato, comité paritario, comité de aplicacion).

> Incorporar el protocolo para la prevencién del acoso sexual, laboral y
violencia en el trabajo, y el procedimiento de investigacion y sancion en
el Reglamento Interno de Orden, Higiene y Seguridad. Si la empresa
cuenta con menos de 10 personas trabajadoras, debera poner estos
instrumentos en conocimiento de las personas trabajadoras, al
momento de la firma del contrato de trabajo e incorporar en el
Reglamento Interno de Higiene y Seguridad, las medidas de resguardo y
sanciones aplicables.

> Poner a disposicion de las personas trabajadoras el protocolo de
prevenciony el procedimiento de investigacion y sancion.

> ldentificar los factores de riesgo asociados al acoso laboral, sexual y
violencia en el trabajo.



> Enbase alosriesgos identificados y evaluados, implementar medidas
para prevenir, investigar y sancionar el acoso laboral, sexual y la
violencia en el trabajo.

> Capacitar sobre riesgos identificados y evaluados considerando
medidas para mitigar y erradicar dichos riesgos y mecanismos de
investigaciéon y denuncia.

> Ajustar las investigaciones a los principios de confidencialidad,
imparcialidad, celeridad y perspectiva de género, respecto de este
ultimo principio asegurar que tanto victima como testigos no sean
revictimizados y sean protegidos contra represalias.

> Solicitar a su organismo administrador la atencion psicoldgica
temprana.

> Adoptar las medidas de resguardo para las personas involucradas.

> Designar preferentemente a un trabajador o trabajadora que cuente con
formacién en materia de acoso, derechos fundamentales o género, para
que sea quien realice la investigacion.

> Informar semestralmente los canales de denuncia.

> Monitorear el cumplimiento del protocolo de prevencién del acoso
laboral, sexualy de violencia en el trabajo, e incorporar los avances que
resulten de las evaluaciones y mediciones constantes en los espacios
laborales.

- obligaciones de las personas trabajadoras

=  Cumplir con las normas de los reglamentos internos en
materias de acoso laboral, sexualy violencia en el trabajo.

= Tratar atodos ytodas con respeto y no cometer ningun acto
de acoso y violencia en el trabajo.

* Tomar conocimiento del protocolo de prevencion del acoso
laboral, sexualy violencia en el trabajo.

= Cooperar en la investigacidon de casos de acoso y violencia,
cuando sea requerido, y mantener la confidencialidad.

= Tomar conocimiento del procedimiento de investigaciony
sancion.

derechos de las personas trabajadoras:

» Informacién
Derecho a ser informadas sobre el protocolo de prevencidn del acoso
laboral, sexual y violencia en el trabajo y del procedimiento de



>

>

>

investigacidon y sancion, asi como de su cumplimiento y aplicacion de
sanciones.

Seguridad

Derecho atrabajar en un entorno laboral libre de violencia y acoso.
Denunciar

Derecho a denunciar conductas de violenciay acoso.

Canales

Derecho a conocer los canales de denuncia, internos o externos, y a ser
informadas de los mecanismos de prevencion, investigacién y sancion
de conductas.

3. JORNADA LABORAL, LAS “40 HORAS”.

LaLey 21.561, entré en vigencia el 26 de abril de 2024 que reduce
gradualmente la jornada laboral, concretandose la primera etapa de
implementacion de la Ley con una reduccion obligatoria de la jornada de
trabajo de 45 a 44 horas semanales. Aun cuando fue dictada en el 2024,
al ser progresiva aun esta en curso en el presente afo.

La ruta de la reduccion:

Abril 2024 > 44 horas semanales.
Abril 2026 > 42 horas.
Abril 2028 > 40 horas.

De todas maneras, nada impide que las empresas reduzcan la jornada
de trabajo semanal a 40 horas antes de las fechas indicadas en la propia
Ley.

Formas de reduccion:

» Enunajornadade 5 dias semanales, el empleador debera reducir la jornada en

al menos una hora en un dia. “Tratandose de una jornada de lunes a viernes, el

26 de abril de 2024 el empleador debera reducir al menos una hora la jornada

diaria en alguno de los 5 dias que forman parte de la jornada semanal”

» En una jornada semanal de 6 dias, de lunes a sabado, el dictamen sostiene

que “el empleador debera reducir al menos 50 minutos en una jornada diaria 'y

la fraccion de 10 minutos en otra, en alguno de los 6 dias que forman parte de

la jornada semanal”.

Aplicacidon: La Ley sobre reduccién gradual de la jornada de trabajo se
aplica a todas las y los trabajadores cuya relacién laboral se encuentra
integramente regulada por el Cédigo del Trabajo.



- En 2025 seguimos con 44 horas, pero las empresas deben prepararse
parareducir a 42 en apenas un ano. Ademas, la ley permite:
» Compensar horas extras con dias libres (previo acuerdo).
> Establecer contratos a tiempo parcial de maximo 30 horas semanales.
> Respetar un limite de 52 horas totales (ordinarias + extras).

LA GRAN REFORMA DEL LA LEY N°20.940 (2016)

Esta ley buscé modernizar las relaciones laborales, fortaleciendo la negociacién
colectiva, la igualdad de género y la libertad sindical.

PRINCIPALES MODIFICACIONES DEL CODIGO DEL TRABAJO:

e Género: inclusidon de “orientacion sexual” e “identidad de género” como
causales de no discriminacién y exigencia de cuotas minimas femeninas en
directivas sindicales.

¢ Constitucion sindical: restricciones a los ministros de fe (solo inspectores
del trabajo), normas para evitar abusos (“sindicatos del dia después”) y
requisitos distintos segln el tamahno de la empresa.

¢ Practicas antisindicales: nuevas conductas sancionadas y mayores multas.

e Negociacion colectiva: obligaciéon de negociar de buena fe, inclusiéon de
nuevas materias (conciliacion familiar, igualdad de género,
corresponsabilidad parental), derecho a informacién, igualdad de efectos
entre sindicatos y grupos negociadores, y regulacion de la extensiéon de
beneficios.

¢ Derecho a huelga: se reconoce expresamente como derecho fundamental,
se prohibe el reemplazo de trabajadores, se regulan los equipos de
emergenciay los servicios minimos, y se mantiene que solo puede ejercerse
en el contexto de la negociacion colectiva.

LOS CAMBIOS:
. DE LA LIBERTAD SINDICAL

El dificil camino en la experiencia chilena

- Elrecorrido hacia la libertad sindical ha sido extenso e inacabado;

- Distintas variables acompanan al proceso de implantacién de mayores derechos
sindicales; - El fallido proyecto de ley que se rechaza en 1995



- Las leyes de 1991, 2001 y 2016 y la ratificacion en 1999 y 2000 de los convenios
basicos de Libertad Sindical, se inscriben en un contexto de mayores derechos
sindicales.

:Queé tipo de negociaciones reconoce la ley?
La negociacion colectiva se puede clasificar en:

a) Negociacion colectiva reglada, es aquella que se aplica a los sindicatos de empresa
en virtud de lo dispuesto en los articulos 327 y siguientes y a los sindicatos
interempresa, en virtud de lo dispuesto en los articulos 364 y siguientes. En este caso,
los sindicatos interempresa deberdn agrupar a trabajadores que se desempefen en
empresas del mismo rubro o actividad econdémica.

b) Negociacidn colectiva no reglada, se refiere a ella el articulo 314.

c) Negociacioén colectiva semi reglada; se aplica sdélo a los trabajadores eventuales, de
temporada y de obra o faena transitoria, en virtud de lo dispuesto en los articulos 365
y siguientes.

cDonde puede tener lugar la negociacion colectiva?

* En las empresas del sector privado

e Empresas en las que el Estado tenga aportes, participacion y representacion.

cCuales empresas tienen prohibiciéon de negociar colectivamente?

e Las empresas del Estado que dependan del Ministerio de Defensa Nacional o que se
relacionan con el Gobierno a través de ese Ministerio;

e En aquellas en que leyes especiales asi lo determinen;

e En aquellas empresas o instituciones publicas o privadas en que el Estado haya
financiado en mas de un 50% sus presupuestos, en cualquiera de los dos afos
anteriores, sea en forma directa, o a través de derechos o impuestos.

¢Qué trabajadores pueden negociar colectivamente? Por regla general, pueden
negociar todos aquellos trabajadores que presten servicios en empresas en las que
puede tener lugar la negociacidén colectiva, salvo los trabajadores que se encuentren
exceptuados.
Excepciones:

e Enlagranymediana empresa, los trabajadores que tengan facultades de
representacion del empleadory estén dotados de facultades generales de
administracion, tales como gerentes y subgerentes.

e Enlamicroy pequena empresa esta prohibicién se aplicara también al
personal de confianza que ejerza cargos superiores de mando.



e Las micro, pequefias y medianas pueden excusarse de negociar
colectivamente con los trabajadores sujetos a contrato de aprendizaje

(Qué materias son objeto de negociacion? todas aquellas materias de interés
comun de las partes que afecten las relaciones mutuas entre trabajadores y
empleadores

Ejemplos:
» Las materias que se refieren a remuneraciones u otros beneficios en especie o
en dinero.
» Lascondiciones comunes de trabajo.
» Acuerdos para el ejercicio de la corresponsabilidad parental.
» Mecanismos de resolucion de controversias.
» Acuerdos para la conciliacién del trabajo con las responsabilidades familiares.
» Planes de igualdad de oportunidades.
» Planes de equidad de género.
» Creaciény mantencién de servicios de bienestar.
» Acuerdos de capacitaciény reconversion productiva.

Qué materias no pueden negociarse?

Aquellas que restrinjan o limiten la facultad del empleador de organizar, dirigir y
administrar la empresay aquellas ajenas a la misma.

cLos trabajadores que negocian, tienen fuero?

Si, este es un derecho que siempre beneficia a los trabajadores involucrados en una
negociacion colectiva reglada (sindicato de empresa e interempresa).

Derecho a la informacion:

Grandes y Medianas Empresas: Obligacion de entregar informacion a los sindicatos
que tengan derecho a negociar colectivamente.

A) Planilla de remuneraciones pagadas a los trabajadores afiliados a la organizacién
requirente, desagregada por haberes y con la fecha de ingreso a la empresay cargo o
funcién desempenada.

B) Valor actualizado de todos los beneficios que forman parte del instrumento
colectivo vigente.

C) Los costos globales de mano de obra de la empresa de los 2 Ultimos afnos. Si
existiere contrato colectivo vigente y este hubiere sido celebrado con duracién
superior a 2 afos, se deberan entregar los costos globales del periodo de duraciéon del
contrato.



D) Informacién periédica que no haya sido entregada oportunamente. Por ejemplo:
balance general, estados de resultado.

E) Informacién que incida en la politica futura de inversiones de la empresa que no
tenga a juicio del empleador, caracter confidencial.

Organizacion sindical debe estar autorizada expresamente en sus estatutos o por
cada trabajador.

Micro y Pequefas Empresas: Obligacion de entregar informacion a los sindicatos que
tengan derecho a negociar colectivamente.

A) Planilla de remuneraciones pagadas a los trabajadores afiliados a la organizacién
requirente, desagregada por haberes y con la fecha de ingreso a la empresay cargo o
funcién desempenada.

B) Valor actualizado de todos los beneficios que forman parte del instrumento
colectivo vigente.

C) Los costos globales de mano de obra de la empresa de los 2 Ultimos afnos. Si
existiere contrato colectivo vigente y este hubiere sido celebrado con duracién
superior a 2 afos, se deberan entregar los costos globales del periodo de duraciéon del
contrato.

e Organizacion sindical debe estar autorizada expresamente en sus estatutos o
por cada trabajador.

e Esunapractica desleal del empleador (articulo 403 CT) elincumplimiento de
la obligacién de suministrar la informacidon periddica a que tienen derecho los
sindicatos de las grandes empresas (balance general, estado de resultados y
estados financieros auditados, informaciéon de caracter publico que la
empresa esté obligada a poner a disposicién de la Superintendencia de
Valores y Seguros) o la informacién especificay necesaria para preparar la
negociacion colectiva (planilla de remuneraciones, valor actualizado de los
beneficios del instrumento colectivo vigente, costos globales de mano de obra
de la empresa de los 2 ultimos afos, informacidn que incida en la politica
futura de inversiones de la empresa).

1. Modificaciones en materia de género

Una de las primeras cuestiones que aparecen al revisar la Ley 20.940 y que quizas no
ha sido lo suficientemente destacada, es el avance que significa en la proteccién en
materia de género, por dos vias 0 mecanismos diversos.



- Seintroducen las categorias de “orientaciéon sexual” e “identidad de
género”, cuestidn que supone un avance notable, toda vez que desde la
incorporacion de dicho articulo 2° (en su texto original), el operador de la
norma habia debido realizar una interpretacién absolutamente forzada e
incorrecta de la categoria “sexo”, para incluir en aquella todas las
denuncias vinculadas a actos de discriminacion basados en orientacion
sexual e identidad de género.

- inclusién de diversas normas que consagran un minimo necesario de
participacidon femenina sea en las directivas de sindicatos de empresa,
sindicatos interempresa, directorios de federaciones y confederaciones,
asi como también en las comisiones negociadoras. La ley senala:

1.- Se garantiza representacién de mujeres en directorios
sindicales, mediante regla de cuota (1/3), o por la proporcién de
directores que corresponda al porcentaje de afiliacion de
trabajadoras en el sindicato, si es menor.

2.- Se establece la obligacién de integrar al menos una mujer a la
comisién negociadora sindical, en los casos que no se aplique la
regla de cuota, y el sindicato tenga afiliaciéon femenina.

. DERECHO A HUELGA:
1.- reconocimiento expreso del derecho de huelga.
2.- Se prohibe el reemplazo trabajadores en huelga (interno y externo). no

afectara la libertad de trabajo de los trabajadores no involucrados en ella, ni la
ejecucion de las funciones convenidas en sus contratos de trabajo.

3.- Sereconoce el derecho de reintegro de los trabajadores, estableciendo criterios
diferenciadores por tamafio de empresa para hacerlo efectivo, sin que la
reincorporaciéon de un determinado porcentaje de trabajadores provoque el efecto de
poner término a aquella.

4.- Establece como practica desleal el cambio de establecimiento de un trabajador
durante la huelga.

5.- Sereconoce el derecho de los no huelguistas a seguir prestando servicios.

6.- Se prohibe impedir durante la huelga, por medio de la fuerza, el ingreso a la
empresa del personal directivo o de trabajadores no involucrados en ella.



Il. LIMITACIONES AL DERECHO A HUELGA; LOS SERVICIOS
MINIMOS Y EQUIPOS DE EMERGENCIA.

Los servicios minimos y los equipos de emergencia, que eventualmente podran tener
que proveer los trabajadores en huelga de darse los requisitos del caso, los que se
establecen en los articulos 359y siguientes, los que describen tales servicios minimos
y equipos de emergencia en términos muy similares al modo en que lo hacia el articulo
380; la segunda situacion dice relacion con la determinacién de las empresas que no
pueden negociar colectivamente.

El personal destinado por el sindicato a atender los servicios minimos se conformara
con trabajadores involucrados en el proceso de negociacidn y recibird el nombre de
equipo de emergencia. Sus integrantes deberan percibir remuneraciones por el tiempo
trabajado. La procedencia de los servicios minimos la deben determinar las partes y,
solo a falta de acuerdo, lo hace la Direccién del Trabajo. En ninguin caso puede afectar
el derecho a huelga en su esencia.

Proceso para calificar los servicios minimos:

Momento de la calificacion:

e Los servicios minimosy los equipos de emergencia deben calificarse antes del
inicio de la negociacidn colectiva.

Contenido de la calificacion:

o Debe identificar los servicios minimos de la empresa.
o Debe precisar niUmeroy competencias técnicas o profesionales de los
trabajadores que integraran los equipos de emergencia.

Propuesta del empleador:

¢ Elempleador debe presentar por escrito su propuesta a todos los sindicatos
existentes en la empresa.

e Plazo: al menos 180 dias antes del vencimiento del instrumento colectivo
vigente.

o Debe enviar copia de la propuesta a la Inspeccién del Trabajo.

o Siexisten varios instrumentos colectivos, el plazo se cuenta desde el més
préoximo avencer.



Si no existe sindicato:

e Elempleador formula su propuesta dentro de los 15 dias siguientes a la
comunicacion de constitucion del sindicato.

o Durante esos 15 dias no se puede iniciar la negociacioén colectiva.

e Tampoco se puede iniciar mientras no se haya calificado los servicios
minimos y equipos de emergencia.

Respuesta de los sindicatos:

o Plazo: 15 dias desde la recepcion de la propuesta del empleador.
¢ Puedenresponder en conjunto o por separado.

Plazo para lograr acuerdo:

e Las partestienen 30 dias desde la formulacién de la propuesta para alcanzar
un acuerdo.

Acta de acuerdo:

e Sihayacuerdo:
o Se levanta un acta con los servicios minimos y equipos de emergencia
acordados.
o Debe serfirmada por el empleadory todos los sindicatos que
participaron.
o Se debe depositar una copia en la Inspeccién del Trabajo dentro de 5
dias.

Falta de acuerdo:

¢ Sino hayacuerdo o este no incluye a todos los sindicatos, cualquiera de las
partes puede requerir la intervencion de la Direccién Regional del Trabajo.
o Plazo: 5 dias siguientes.

Competencia territorial:

o Silaempresa tiene faenas en mas de unaregion:
o Se presenta ante la Direccion Regional del domicilio del requirente.
o Sihayvarias presentaciones, la Direccidon Nacional del Trabajo decide
cual Direcciéon Regional resolvera todas.



Actuacion de la Direccion Regional del Trabajo:

Debe oir a las partes y solicitar informe técnico al organismo regulador
correspondiente.

Las partes pueden acompanar informes técnicos publicos o privados.
Puede realizar visitas inspectivas, de oficio o a solicitud de parte.

Resolucion de calificacion:

La Direccién Regional del Trabajo debe emitir una resolucién fundada dentro
de 45 dias desde el requerimiento.

Debe notificar a las partes dentro de los 5 dias siguientes.

Solo es reclamable ante el Director Nacional del Trabajo.

Publicaciéon anual de estandares técnicos:

En abril de cada afo, la Direccidon del Trabajo publica los estandares generales
utilizados para calificar los servicios minimos y equipos de emergencia.

Revision de la calificacion:

Puede solicitarse una revision por circunstancias sobrevinientes (cambios en
las condiciones originales).

Se sigue el mismo procedimiento anterior.

La solicitud debe estar fundadamente motivada.

Conformacion de los equipos de emergencia.

2.

Empleador en su respuesta al proyecto de contrato colectivo, debera proponer
a la comisién negociadora sindical los trabajadores afiliados al sindicato que
conformaran los equipos de emergencia, cuando corresponda.

Sindicato debe responder dentro de 48 horas. Si no responde se entendera
aceptada la propuesta.

Si existe negativa o discrepancia en el niumero o identidad de los trabajadores
del sindicato respectivo que se proponen. el empleador debera solicitar a la
Inspeccidén del Trabajo que se pronuncie dentro del plazo de cinco dias
contados desde la respuesta. La Inspeccion del Trabajo tendra un plazo de
diez dias para resolver el requerimiento.

La resolucién sera notificada al correo electrénico designado por las partes 'y
en contra de ella sélo procedera el recurso de reposicion.



V. CONSTITUCION DE SINDICATOS

LOS QUORUM:

1. Quoérum de constitucion de un sindicato de empresa:

A) Enunaempresa que tenga mas de 50 trabajadores:

se requiere un minimo de 25 trabajadores que representen, a lo menos, el 10% del
total de los trabajadores que prestan servicios en ella.

Si no hay sindicato en la empresa, para constituir uno se requiere a lo menos 8
trabajadores, debiendo reunir en el plazo maximo de un afo, el quérum que
corresponda al tamafio de la empresa.

En caso de no completar el quérum requerido en el transcurso de un ano,
caducara la personalidad juridica del sindicato por el solo ministerio de la ley.

B) Enunaempresa que tenga 50 o menos trabajadores:

Se requiere un minimo de 8 trabajadores, siempre que representen a lo menos el
50% del total de los trabajadores que prestan servicios en ella.

Si no hay sindicato en la empresa, para constituir uno se requiere a lo menos 8
trabajadores, debiendo reunir en el plazo maximo de un afo, el quérum que
corresponda al tamafio de la empresa.

En caso de no completar el quérum requerido en el transcurso de un ano,
caducara la personalidad juridica del sindicato por el solo ministerio de la ley. -
Siempre, sin importar el porcentaje que representen, podran constituir un
sindicato 250 trabajadores de una misma empresa.

2. Quoérum de constitucion de un sindicato de establecimiento de empresa:

La constituciéon de un sindicato de establecimiento de empresa requiere un
minimo de 25 trabajadores que representen a lo menos el 30% del total de los
trabajadores del establecimiento.

3. Quérum de constitucion de un sindicato interempresa:

La constitucién de un sindicato interempresa requiere un minimo de 25
trabajadores.

Quérum de constitucion de un sindicato de trabajadores eventuales o
transitorios:



La constituciéon de un sindicato de trabajadores eventuales o transitorios requiere
un minimo de 25 trabajadores.

CONSTITUCION PROPIAMENTE TAL:

- Se efectla en asamblea que reuna los quérum de constitucién
requeridos, ante ministro de fe.

- Enestaasambleay en votacidon secreta se deben aprobar los estatutos
del sindicato y elegir su directorio, debiéndose levantar acta que dé
cuenta de estas actuaciones.

- Tratandose de la constitucién de un sindicato interempresa, sélo podran
actuar como ministros de fe los inspectores del trabajo.

DISOLUCION JUDICIAL DE LAS ORGANIZACIONES SINDICALES

La solicitud la puede realizar:

- LaDireccion del Trabajo
- Cualquiera de sus socios
- Elempleador

Donde se presenta: Ante el tribunal de la jurisdicciéon en que tenga su domicilio la
respectiva organizacion sindical.

Fundamentacion:

- Incumplimiento grave de las obligaciones que le impone la ley
- Haber dejado de cumplir con los requisitos de constitucion.
« PROCESO DE NEGOCIACION COLECTIVA DEL SINDICATO INTEREMPRESA
(ART. 364 CT)

1. Ambito de aplicacién:

o Lostrabajadores afiliados a un sindicato interempresa pueden
negociar con su empleador siguiendo el procedimiento de negociacion
colectiva reglada (Titulo IV), con las modificaciones propias de este
articulo.

2. Requisito de homogeneidad:

o Elsindicato interempresa debe agrupar trabajadores de empresas del

mismo rubro o actividad econémica.
3. Requisito de quérum:

o Paranegociar en una empresa especifica, el sindicato interempresa

debe contar con un nimero de afiliados no inferior al quérum del



articulo 227, considerando solo los trabajadores que representa en esa
empresa.
4. Tipo de negociacion aplicable:
o Elsindicato interempresa puede negociar conforme al articulo 314 del
Cédigo del Trabajo (negociacion colectiva directa o no reglada).
5. Negociaciéon en microy pequenas empresas:
o Enestas empresas, la negociacion con un sindicato interempresa es
voluntaria para el empleador.
o Sielempleador acepta negociar, debe responder al proyecto de
contrato colectivo dentro de 10 dias.
o Sirechaza negociar, debe manifestarlo por escrito dentro del mismo
plazo de 10 dias.
6. Sielempleador se niega a negociar:
o Lostrabajadores afiliados al sindicato interempresa pueden:
= Presentar un proyecto de contrato colectivo directamente a su
empleador.
» |niciar una negociacion colectiva reglada, considerandose para
este efecto como un sindicato de empresa.
» Deben cumplir con el quérum exigido en el inciso segundo
(articulo 227).
7. Negociaciéon en medianasy grandes empresas:
o Enestos casos, la negociacion colectiva se realiza directamente a
través del sindicato interempresa.
8. Comisidn negociadora sindical:
o Enlanegociacion colectiva reglada del sindicato interempresa, la
comisién estara compuesta por:
= Losdirectores delsindicato interempresa, y
= Losdelegados sindicales que trabajen en la empresa donde se
negocia.
9. Participacioén de asesores:
o Ambas partes (sindicato y empleador) pueden contar con asesores,
conforme al articulo 330 del Cédigo del Trabajo.



