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Atiende diversas consultas relacionadas a
clausula de convenio colectivo suscrito por Ia
empresa recurrente con el Sindicato Interempresa
Hospital Clinico Vifia del Mar, sobre autorizacién
de entrega de un bono compensatorio, para
efectos de dar cumplimiento a la obligacién del
empleador de proporcionar el beneficio de sala
cuna, atendidas las condiciones de salud del
menor.

1) Instrucciones Jefe del Departamento
Juridico(S), de 03.08.2018.

2) Instrucciones Jefa Unidad de Dictamenes e
Informes en Derecho, del Departamento Juridico,
de 31.07.2018.

3) ORD. N° 5589, de 17.11.2017, del Jefe del
Departamento Jurfdico.

4) ORD. N° 1605, de 02.08.2017, del Director
Regional del Trabajo Valparaiso, de la epoca.

5) Presentacion de Jefe Administrativo
Subgerencia de Desarrollo de las Personas,
Hospital Clinico Vifa del Mar, de fecha
12.07.2017.
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. Mediante presentacion singularizada en el Ant. 5), se ha
solicitado un pronunciamiento juridico a esta Direccién, para efectos de absolver diversas




consultas relacionadas a la clausula N° 11 del convenio colectivo, de 31 de enero de 2017,
suscrito entre la empresa recurrente y el Sindicato Interempresa Hospital Clinico de Vifia
del Mar, referida al beneficio de “sala cuna”.

Al respecto, la clausula contractual aludida, sefiala:

“Para dar cumplimiento al Art. 203 del Cédigo del Trabajo, la
empresa mantendra Convenios Vigentes con Salas Cuna, con la finalidad que las
funcionarias pueda dar alimentos a sus hijjos menores de dos afios y dejarlos mientras estén
de servicio en Hospital Clinico Vifia del Mar.

Para los casos que las trabajadoras que tengan hijos menores
a dos afios y que por razones de Salud del menor, debidamente acreditada con certificado
meédico y/o otros antecedentes o por la existencia de causas Jjustificadas que le impidan
ejercer este derecho, podréa solicitar por escrito Ia entrega de un Bono de Sala Cuna
ascendente a la suma de $ 180.000.

Se analizarén caso a caso en conformidad a lo dispuesto por
la Direccion del Trabajo y evaluados y autorizado por la Direccién de este Hospital y la Sub
Gerencia de RRHH entregando por escrito una respuesta formal a la solicitud a Ja
funcionaria”.

A su turno, en cumplimiento de los principios de bilateralidad,
contradiccion y de igualdad de los interesados en el procedimiento, y al tenor del ANT. 2),
se confirié traslado por este Servicio, a la organizacién sindical senalada, sin que la fecha
sefialara opinién al respecto.

Precisado lo anterior, como cuestién previa, cumpleme en
informar a Ud. lo siguiente:

De conformidad a lo dispuesto en los incisos 1°, 3° y 5° del
articulo 203 del Codigo del Trabajo y segtn lo ha sefialado la jurisprudencia reiterada y
uniforme de este Servicio, contenida entre otros, en dictamen N° 0059/002 de 07.01.2010,
la obligacién de disponer de salas cunas puede ser cumplida por el empleador a través de
las siguientes alternativas:

1) Creando y manteniendo una sala cuna anexa e
independiente de los lugares de trabajo;

2) Construyendo o habilitando y manteniendo servicios
comunes de sala cuna con otros establecimientos de empresas que se encuentren en la
misma area geografica y,

3) Pagando directamente los gastos de la sala cuna al
establecimiento al que la trabajadora lleve a sus hijos menores de dos arios.

Por su parte, la doctrina de esta Direccion, analizada, entre
otros en el Ord. N° 761, de 11.02.2008, ha manifestado que el empleador no puede dar por
satisfecha la obligacion prevista en el articulo 203 del Cddigo del Trabajo mediante la
entrega de una suma de dinero a la madre trabajadora, cantidad supuestamente
equivalente o compensatoria de los gastos que irrogaria la atencién del menor en una sala
cuna, teniendo presente ademas, que se trata de un beneficio de caracter irrenunciable.

Sin perjuicio de lo expresado, este Servicio ha emitido
pronunciamientos que autorizan, atendidas las especiales caracteristicas de la prestacion
de servicios o las condiciones de salud del menor que aconsejan no enviarlo a sala cuna,
la compensacién monetaria del beneficio de sala cuna, doctrina que se encuentra
fundamentada en el interés superior de aquél y justifican por consiguiente, que en
situaciones excepcionales, la madre trabajadora que labora en ciertas y determinadas
condiciones pueda pactar con su empleador el otorgamiento de un bono compensatorio por
un monto que resulte apropiado para financiar el servicio de sala cuna cuando ella no esta




haciendo uso del beneficio a través de una de las alternativas a que nos hemos referido
precedentemente.

De lo expuesto, se desprende que en las circunstancias
excepcionalisimas descritas en el parrafo anterior, se ha autorizado, que las partes
acuerden la entrega de un bono compensatorio del beneficio en estudio, dado que la
ocurrencia de algunas de las situaciones descritas haria imposible que el empleador pueda
cumplir con el otorgamiento del derecho referido utilizando alguna de las tres alternativas
indicadas en los parrafos que anteceden, lo cual en ningun caso implica la renuncia de Ia
trabajadora al beneficio en comento.

Ahora bien, cabe indicar que por Ord. N° 6758/086 de
24.12.2015 —cuya copia se acomparia-, del Sr. Director del Trabajo, de la época, se
reconsidero la doctrina de este Servicio, indicando que un certificado médico, expedido por
un facultativo competente, que prescriba que la asistencia de un menor a establecimientos
de sala cuna no resulta recomendable atendidas sus condiciones de salud, constituye un
antecedente suficiente, para que las partes si asi lo consideran, y de manera excepcional,
acuerden el otorgamiento de un bono compensatorio del beneficio de sala cuna, no siendo
necesario un analisis ulterior de esta Direccion de un pacto en tal sentido.

Lo anterior, no obsta que este Servicio en uso de sus
facultades fiscalizadoras, proteja el correcto otorgamiento a las trabajadoras del beneficio
de sala cuna, o del bono que lo compense en su caso, cuyo incumplimiento es susceptible
de ser sancionado conforme al articulo 208 del Cédigo del Trabajo.

De esta manera, ha resuelto la Direccién del Trabajo que,
tratdndose del pago de un bono compensatorio de sala cuna en el caso especifico
analizado, no resulta necesario un analisis ulterior de este Servicio, y por tanto, autorizacién
de un pacto en tal sentido, en atencién a que conforme a la doctrina citada, el certificado
medico expedido por facultativo competente, que prescriba que la asistencia de un menor
a establecimientos de sala cuna no resulta recomendable atendidas sus condiciones de
salud, constituye un antecedente suficiente, para que las partes si asi lo consideran,
acuerden el otorgamiento de un bono compensatorio del beneficio de sala cuna, el que
debera constar por escrito.

Ahora bien, en relacién a su consulta, referida al “sustento
legal” en solicitar “ofros antecedentes médicos”, ademés del certificado meédico, como
sefiala la clausula convenida, este Servicio debe indicar que la jurisprudencia administrativa
contenida en el dictamen del afio 2015, es clara y especifica al sefialar la suficiencia del
documento denominado “certificado médico”, -que sea expedido por un facultativo
competente, y que contenga la informacion necesaria que prescriba que la asistencia de un
menor a establecimientos de sala cuna no resulta recomendable atendidas sus condiciones
de salud-, como antecedente justificante o idéneo para que las partes si asi lo consideran,
y de manera excepcional, acuerden el otorgamiento de un bono compensatorio del derecho
en comento, no siendo necesario un analisis ulterior de esta Direccién de un pacto en tal
sentido.

En ese sentido, debemos tener presente que el beneficio de
sala cuna es una obligacién impuesta por ley al empleador Y que, a su vez, el pago de un
bono compensatorio de sala cuna, constituye el cumplimiento de dicha obligacién, a través
de un medio equivalente, cuyo desembolso debe efectuarse en forma integra por aquel.

A suturno, el D.F.L. N° 2, de 1967, del Ministerio del Trabajo
y Previsién Social, Ley Organica que estructura y fija funciones de la Direccion del Trabajo,
en el literal b) inciso 2° de su articulo 1°, establece que le compete, "Fjjar de oficio o a
peticion de parte por medio de dictdmenes el sentido y alcance de las leyes del trabajo".

Por su parte, el articulo 5° letra b), del cuerpo legal citado,
dispone:

"Al Director le corresponderé especialmente:




b) Fijar la interpretacion de la legislacion y reglamentacion
social, sin perjuicio de la competencia que sobre determinadas materias tengan otros
servicios u organismos fiscales, salvo que el caso esté sometido al pronunciamiento de los
Tribunales y esta circunstancia esté en su conocimiento”.

A su turno, el inciso 1° del articulo 505 del Cddigo del Trabajo
prescribe:

“La fiscalizacion del cumplimiento de la legislacion laboral y su
interpretacion corresponde a la Direccion del Trabajo, sin perjuicio de las facultades
conferidas a otros servicios administrativos en virtud de las leyes que los rigen’.

Ahora bien, del analisis conjunto de las disposiciones en
comento, se desprende claramente que la facultad interpretativa otorgada por el legislador
a esta Direccidn se encuentra radicada en el Director del Trabajo, quien esta facultado para
fijar el sentido y alcance de la legislacion y reglamentacion laboral y social, limitada al marco
que le sefiala la propia ley organica.

En armonia con lo sefialado, este Servicio ha concluido en su
doctrina que la naturaleza juridica de un dictamen de la Direccién del Trabajo es la opinién
juridica que tiene dicho Servicio sobre una materia especifica de la legislacién laboral,
emitida de oficio o a requerimiento de un particular, en el ejercicio de la facultad legal de
interpretar la legislacion laboral.

Agregando que, el dictamen es para los funcionarios del
Servicio una instruccién de cumplimiento obligatorio en el ejercicio de sus funciones
fiscalizadoras de la legislacion laboral y previsional, y para los particulares el deber de
acatamiento cuando no han impugnado este pronunciamiento a través de los recursos
legales.

De esta manera, posible es sostener que la interpretacion
efectuada por este Ente Fiscalizador, consagra una modalidad de cumplimiento por
equivalencia de un derecho laboral para la trabajadora, y por tanto, irrenunciable, que no
puede verse obstaculizado estableciendo requisitos de acceso o formalidades distintos a
los que expresamente ha previsto este Servicio, en el ambito de sus atribuciones.

Por otra parte, respondiendo su segunda y tercera consulta,
cabe indicar que en los mismos términos precedentemente expuestos, debe entenderse
que, la duracion del acuerdo del pago de un bono compensatorio del beneficio de sala cuna,
pactado entre las partes, tendra vigencia mientras subsistan las condiciones de salud del
menor, que no hacen recomendable su asistencia a aquella.

Por dltimo, en el caso de que cesen las circunstancias
referidas, y la madre optara por incorporar al menor a una sala cuna, el empleador cumplira
su obligacion legal pagando directamente los gastos de aquella al establecimiento al que la
trabajadora lleve a su hijo menor de dos afios.

En relacion al monto del bono compensatorio, este Servicio ha
precisado que, el monto a pactar, debe ser equivalente a los gastos que irrogan tales
establecimientos en la localidad de que se trate, de manera que permitan financiar los
cuidados del nifio y velar por el resguardo de su salud integral.

Ademas, debera considerar al tenor de lo consultado en el
punto cuarto de su presentacion, que el principio de no discriminacion arbitraria, que deriva
del de igualdad ante la ley, establecido en el articulo 19 N°2 de la Constitucién Politica de
la Republica, se materializa, en el &ambito laboral, en el precepto del articulo 19 N°16, inciso
3° de la citada Carta Fundamental, en los siguientes términos: “Se prohibe cualquiera
discriminacién que no se base en la capacidad o idoneidad personal, sin perjuicio de que la
ley pueda exigir la nacionalidad chilena o limites de edad para determinados casos’.

A su vez, el articulo 2° del Cédigo del Trabajo, en sus incisos
3°, 4°y 5°, dispone:




“Son contrarios a los principios de las leyes laborales los actos
de discriminacion.

Los actos de discriminacién son las distinciones, exclusiones
o preferencias basadas en motivos de raza, color, sexo, edad, estado civil, sindicacién,
religion, opinién politica, nacionalidad, ascendencia nacional, situacién socioeconémica,
idioma, creencias, participacion en organizaciones gremiales, orientacién sexual, identidad
de geénero, filiacion, apariencia personal, enfermedad o discapacidad u origen social, que
tengan por objeto anular o alterar la igualdad de oportunidades o de trato en el empleo y la
ocupacion.

Con todo, las distinciones, exclusiones o preferencias
basadas en las calificaciones exigidas para un empleo determinado no serén consideradas
discriminacion’.

Asi, y tal como se ha sostenido por este Servicio, en el
dictamen N°3704/134, de 11.08.2004, “nuestro sistema juridico configura un tratamiento del
derecho a la no discriminacion en consonancia con las normas internacionales a las cuales
nuestro pais debe obligado cumplimiento, en particular a lo prevenido en el Convenio 111
sobre la discriminacién en el empleo y ocupacién, de 1958, de la OIT, y la Declaracién de
la OIT relativa a los Principios y Derechos Fundamentales en el Trabajo, adoptada en 1988,
instrumento éste que considera el derecho a la no discriminacién como un derecho
fundamental”.

Sostiene, ademas, que la incorporacion en el inciso 3° del
articulo 2°, ya citado, de un catdlogo de situaciones respecto de las cuales toda
diferenciacion resulta discriminatoria no puede agotarse en una formulacion cerrada, que
impida la calificacion de discriminatorias de otras desigualdades de trato gue no sean
necesariamente las descritas por la ley o cuyo encuadre en dicho catalogo resulte dificil o
dudoso.

De esta manera, si la consulta efectuada dice relacién con
hechos que, constituirian actos discriminatorios por parte del empleador, en contra de
algunas de las trabajadoras afectas al convenio colectivo de que se trata, resulta posible,
en este caso, recurrir al procedimiento de tutela laboral ante el Juzgado de Letras del
Trabajo competente, en los términos de los articulos 485 y siguientes del Codigo del
Trabajo.

En efecto, la norma recién invocada establece que también se
aplicara este procedimiento para conocer de los actos discriminatorios a que se refiere el
articulo 2° del Cédigo del Trabajo, transcrito y comentado, con excepcion de los
contemplados en su inciso sexto.

Por su parte, el articulo 486 del mismo cuerpo legal dispone
que cualquier trabajador u organizacién sindical que, invocando un derecho o interés
legitimo, considere lesionados derechos fundamentales en el ambito de las relaciones
juridicas cuyo conocimiento corresponde a la jurisdiccion laboral, podra requerir su tutela
por la via de este procedimiento.

Ademas, deberé considerar que de existir hechos que podrian
ser constitutivos de practica antisindical, el Capitulo IX del Titulo | del Libro lll, del Cédigo
del Trabajo, que regula dichas conductas Yy su sancion, contempla, en los articulos 289, 290
y 291, esencialmente, normas protectoras de la libertad sindical, suponiendo la existencia
de conductas atentatorias a dicha garantia constitucional Y que, por ende, no tienen el
caracter de taxativas.

o Por su parte, el articulo 292 del mismo cuerpo legal, en su
Inciso 4°, dispone: '

. El conocimiento y resolucién de las infracciones por practicas
desleales o antisindicales correspondera a los Juzgados de Letras del Trabajo.




De la disposicion legal citada se colige que la calificacion de
una conducta como constitutiva de practica antisindical es una atribucién exclusiva de los
Tribunales de Justicia.

De lo anterior se infiere que esta Direcciébn no tiene
competencia para pronunciarse respecto del cardcter antisindical de una conducta
determinada, sin perjuicio de las atribuciones que al respecto le confiere el inciso 5° de la
ultima de las disposiciones legales citadas, de denunciar al tribunal competente los hechos
que estime como constitutivos de practicas antisindicales o desleales de los cuales tome
conocimiento, debiendo acompafiar a dicha denuncia el informe de fiscalizacién
correspondiente.

En relacion a su quinta consulta, es precisamente el
certificado medico con las condiciones y requisitos previamente expuestos el documento
suficiente, en el caso de las partes acuerden pactar un bono compensatorio del derecho de
sala cuna, lo que necesariamente al constituir un acuerdo, requiere el consentimiento
expreso a la trabajadora, teniendo presente ademas, que se trata del ejercicio de un
derecho irrenunciable.

Por Ultimo, se debe indicar que de acuerdo a lo consultado, y
de conformidad a la jurisprudencia administrativa de este Servicio, contenida en el ORD. N°
2235/021, de 16.06.2014 “establecido que el bono compensatorio del beneficio de sala cuna
no es constitutivo de remuneracion, forzoso es concluir que no resufta juridicamente
procedente incluir el mismo en la liquidacién de remuneraciones, sin perjuicio de suscribir
un recibo u otro documento, cualquiera sea su denominacién, en que conste el pago
efectuado por tal concepto, con expresa declaracién de la cantidad percibida, lo que, en
opinién de este Servicio, bastaria para acreditar dicho pago y dar por cumplida la obligacion
de sala cuna mediante la modalidad aludida”.

En armonia con lo sefialado, podemos colegir que no existe
obligacion legal para que la trabajadora acredite a su empresa el “gasto efectivo” incurrido
en el cuidado del menor, en virtud del pago del bono de sala cuna acordado, por cuanto se
trata de una modalidad de cumplimiento de una obligacion legal, al que se encuentra sujeto
el empleador.

En consecuencia, analizada la situaciéon que nos ocupa, a la
luz de las normas legales y jurisprudencia admmlstratlva sefalada, podemos concluir que
el inciso 2° de la clausula N° 11 del convenio colectivo analizado, referido al beneficio de
sala cuna y especificamente el pago de un bono compensatorio por tal concepto, en virtud
de razones de salud del menor, no se ajusta a la normativa laboral vigente y Io resuelto en
vitud de la potestad interpretativa de este Servicio, debiendo ajustarse la empresa
recurrente al cumplimiento a la obligacién Iegai\ referida, de manera oportuna.
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Distribucion:
- Destinatario
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- Control
- Sind. de Trabajadores Interempresa H. Clinico Vifia del Mar, calle Limache N°® 1741
Incluye:

- Ord. N° 6758/086 de 24.12.2015.




