Departamento Juridico
Unidad de Dictamenes e informes
en Derecho
E336976/2025

DICTAMEN N°: /

MATERIA:

Proteccién de la maternidad y la paternidad y la
conciliacion de la vida personal, familiar y laboral.
Trabajadores con responsabilidades familiares.
Derechos laborales. Familias de acogida.
Complementa Dictamenes N°s 1.646/031 de
21.03.2016 y 4.968/078 de 05.10.2016.

RESUMEN:

1) Se confirma la doctrina de esta Direccion,
contenida en el Dictamen N°1.646/31 de
21.03.2016, en cuanto a los derechos que, en el
ambito de la proteccion de la maternidad, la
paternidad y la conciliacidon de la vida personal,
familiar y laboral, corresponden al trabajador o a la
trabajadora a quien se le confiere el cuidado
personal de un nifio, nina o adolescente, por
aplicacion de una medida de proteccion decretada
por el tribunal respectivo.

2) En cuanto a la forma en que debe ejercerse el
permiso postnatal parental en el caso previsto por
el articulo 200 del Cédigo del Trabajo, debe estarse
a lo sefalado en el presente informe.

3) Los derechos contemplados en los articulos 199
bis, 66 quinquies, 152 quater O bis, 67, 76 bis y 27
del Cédigo del Trabajo, resultan juridicamente
procedentes respecto del trabajador o de la
trabajadora a quien se le ha entregado el cuidado
personal de un nifio, nifia o adolescente mediante
resolucién judicial, por haber decretado el
respectivo tribunal una medida de proteccion
respecto de ellos, cumpliéndose los requisitos
legales establecidos en cada caso.

ANTECEDENTES:

1) Instrucciones de 05.02.2026, de Jefa de Unidad
de Dictdamenes e Informes en Derecho.

2) Ord. N°O-01-S-00499-2026 de 28.01.2026, de
Superintendenta de Seguridad Social.



3) Correo electronico de 29.01.2026, de abogado
de Fiscalia de Servicio Nacional de Proteccién
Especializada a la Nifiez y Adolescencia.

4) Correo electronico de 28.01.2026, de abogada
de Unidad de Dictamenes e Informes en
Derecho.

5) Ord. N°804 de 05.12.2025, de Jefa de
Departamento Juridico (S).

6) Pase N°1.544 de 12.11.2025, de Jefe de
Gabinete Director Nacional del Trabajo (S).

7) Of. N°00844/2025 de 10.11.2025,

S Oi-cior Nacional del

Servicio Nacional de Proteccion Especializada a
la Nifez y Adolescencia, recibido con fecha
11.11.2025.

FUENTES:

1) Convencién sobre los Derechos del Nifio de las
Naciones Unidas de 1989.

2) Convenio sobre la Igualdad de Oportunidades y
de Trato entre Trabajadores y Trabajadoras:
Trabajadores con Responsabilidades Familiares,
1981 (156) OIT

3) Convencion sobre la Eliminacién de todas las
formas de discriminacién en contra de las
mujeres de 1979 (CEDAW).

4) Codigo del Trabajo, articulos 2, 27, 66 quinquies,
67, 76 bis, 152 quater O bis, 194, 197 bis, 198,
189, 199 bis, 200, 203, 206 y 376.

CONCORDANCIA:

Dictamenes N°3.704/134 de 11.08.2004, 4.052/83
de 17.10.2011, 1.646/031 de 21.03.2016,
4.968/078 de 05.10.2016, 501/19 de 04.04.2023,
67/1 de 26.01.2024, 81/2 de 01.02.2024, 297/17 de
08.05.2024 y 362/19 de 07.06.2024, Ordinarios
N°1.061 de 07.03.2017 y 2871 de 30.05.2016.

SANTIAGO, 7 fE8 T

1
DE: DIRECTOR NACIONAL DEL TRABAJO (S)

A
DIRECTOR NACIONAL
SERVICIO NACIONAL DE PROTECCION ESPECIALIZADA A LANINEZ Y

ADOLESCENCIA

Mediante presentacién del antecedente 7), Ud. ha solicitado a este Servicio
un pronunciamiento juridico sobre la aplicaciéon de las normas contenidas en el
Titulo Il del Libro Il del Cédigo del Trabajo, denominado “De la proteccién a la
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el permiso por enfermedad grave del hijo/a mayor de un afio y menor de 18 anos,
previsto en el inciso tercero del articulo 199 bis.

Asi las cosas, releva que en el caso de las personas que forman parte de las
familias de acogida se trata de trabajadores que ejercen especiales labores de
cuidado, pues tienen a su cargo uno de los grupos mas vulnerables de nuestra
sociedad: los nifios, las nifas y los adolescentes que han sido separados de sus
familias de origen con objeto de protegerles y garantizar su interés superior. Asi las
cosas, la posibilidad de que la familia de acogida cuente con disposicion completa
y exclusiva para su cuidado, a través del uso de los distintos derechos laborales
asociados a los cuidados personales proteccionales es un elemento altamente
favorecedor para el establecimiento de una relacion vincular significativa entre el
cuidador y el nifio o la nifia, en tanto permite la maximizacion de condiciones de
dedicaciéon exclusiva al cuidado, disponibilidad afectiva y oportunidad en una
respuesta a las necesidades presentadas.

De acuerdo con lo expuesto, en primer término, se requiere particularmente
confirmar la aplicabilidad, en relacién con el Dictamen N°1.646/31 de 21.03.2016,
de los derechos laborales alli indicados a los trabajadores que sean familias de
acogida y que detentan el cuidado personal de nifios, nifias y adolescentes como
medida de proteccién, a saber: el permiso postnatal parental, el derecho a sala
cuna, el derecho de alimentacion del hijo menor de dos anos, el permiso para el
cuidado de un nifio menor de un afo por enfermedad grave y el permiso en el caso
del menor de dieciocho afios que requiera la atencién personal de sus padres con
motivo de un accidente grave o de una enfermedad terminal en su fase final o
enfermedad grave, aguda y con probable riesgo de muerte.

Ahora bien, especialmente respecto del permiso postnatal parental realiza,
ademas, las siguientes consultas:

a) Siendo las familias de acogida cuidadores temporales de los nifios, ninas
y adolescentes en acogimiento, el uso de este derecho se encuentra
limitado en el niumero de veces que se puede utilizar en un determinado
espacio de tiempo?

b) ¢;Desde cuando se cuentan las doce semanas de permiso?, ¢Desde la
resolucién judicial que otorga los cuidados proteccionales del nifio en
acogimiento?, ;Desde la fecha de entrega de la carta de comunicacion
del articulo 197 bis del Codigo del Trabajo? o 4 Desde la fecha consignada
en la carta de comunicaciéon?

c) Considerando los plazos de comunicacion del articulo 197 bis del Codigo
del Trabajo, s En qué momento el acogedor debe comunicar que hara uso
de la modalidad de permiso postnatal parental de jornada parcial?

d) Si la familia de acogida es compuesta por dos personas, (/Existe la
posibilidad de cesién de semanas a partir de la séptima para esta figura,
establecida en el inciso octavo del articulo 197 bis del Cédigo del Trabajo?

e) En el supuesto del nifio/a en acogimiento menor de seis meses, ¢ Cuanto
es el tiempo que se puede utilizar de las doce semanas previas al
postnatal parental si el nifio cumple los seis meses de edad antes o
durante esas doce semanas de permiso?






Cabe agregar, a proposito de la evolucién en la denominacion del Titulo Il del
Libro Il del Cddigo del Trabajo, denominado actualmente “De la proteccion a la
maternidad y la paternidad y la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral”
en virtud del numeral 6, letra b) de la Ley N°21.645 de 29.12.2023, que la proteccion
legal en la materia ha avanzado, desde la corresponsabilidad de ambos padres en
el cuidado de los hijos hacia el establecimiento de una serie de medidas que
permitan reducir las brechas de género existentes en el mercado del trabajo
favoreciendo la vida laboral, familiar y personal, ademas de la corresponsabilidad;
en un contexto en que no se reconocen suficientes garantias en el ambito laboral
para lograr contribuir de forma efectiva y real a las labores de cuidado sin afectarse
el trabajo remunerado?.

Al respecto, como indicé esta Direccion mediante el Dictamen N°67/1 de
26.01.2024, que fij6 el sentido y alcance de la precitada normativa legal, “(...) /a
Organizacion Internacional del Trabajo reconoce expresamente que la limitacion del
numero de horas de trabajo para proteger la salud de los trabajadores se considera
importante desde hace mas de un siglo. En cambio, la busqueda de un equilibrio
entre el trabajo y la vida privada como aspiracion social destacada se plante6 mucho
mas tarde, a raiz de una mayor concienciacion de los responsables politicos sobre
la dificultad de los trabajadores para conciliar la vida personal con el trabajo
remunerado. La concientizacion surgio a raiz del declive del «modelo de sustentador
masculino» de la familia tras la incorporacion masiva de la mujer al mercado laboral
y la consiguiente adopcién de un «modelo de doble sustentador», en el que todos
los adultos tienen, en principio, un trabajo remunerado™.

El precitado dictamen también previene en orden a que: “(...) a partir de la
Convencidn sobre la Eliminacion de todas las formas de discriminacion en contra
de las mujeres de 1979 (CEDAW), ratificada por Chile en 1989, que incluyd la nocion
de responsabilidades familiares, pudo abordarse desde una perspectiva de igualdad
el debate sobre la conciliacion de la vida laboral y familiar. De la proteccion de la
mujer respecto de su capacidad productiva se ha evolucionado hacia la nocién de
que los trabajadores de ambos sexos deben compartir las responsabilidades
familiares, con el objeto de asegurar la igualdad de oportunidades™.

Asi las cosas, mediante la referida Ley N°21.645 se incorporaron los
principios de parentalidad positiva, corresponsabilidad social y proteccion a la
maternidad y paternidad en el articulo 194 del Cédigo del Trabajo, cuyos nuevos
incisos primero y segundo establecen:

3 Historia de la Ley N°21.645, pag.21.

4 Informe OIT. (2023) “Tiempo de trabajo y conciliacién de la vida laboral y personal en el mundo”. Pag.
1.https://www.ilo.org/wemspb/groups/public/---ed_protect/---protrav/---
travail/documents/puslication/wcms_883389.pdf

5 El articulo 11, numeral segundo de la Convencion sobre la eliminacion de todas las formas de
discriminacidn contra la mujer (CEDAW), establece en lo pertinente:

“2. Afin de impedir la discriminacidn contra la mujer por razones de matrimonio 0 maternidad y asegurar
la efectividad de su derecho a trabajar, los Estados Partes tomaran medidas adecuadas para:

c) Alentar el suministro de los servicios sociales de apoyo necesarios para permitir que los padres
combinen las obligaciones para con la familia con las responsabilidades del trabajo y la participacion
en la vida publica, especialmente mediante el fomento de la creacion y desarrollo de una red de
servicios destinados al cuidado de los nifnos;”



“El presente Titulo se regira por el principio de parentalidad positiva, que
incluye las capacidades practicas y funciones propias de las y los adultos
responsables para cuidar, proteger, educar y asegurar el sano desarrollo a
sus hijos e hijas; el principio de corresponsabilidad social, que comprende la
promocion en la sociedad de la conciliacion de la vida personal, familiar y
laboral, especialmente de las personas trabajadoras que ejercen labores de
cuidado no remunerado, y el principio de proteccién a la maternidad y la
paternidad, promoviendo la igualdad de oportunidades y de trato entre las
mujeres y los hombres, buscando preservar tanto la salud y bienestar de los
nifos y nifas, como el de sus progenitores y progenitoras. Dichos principios
deberan aplicarse siempre en concordancia con las responsabilidades y
facultades de administraciéon que este Cédigo reconoce al empleador.

Los empleadores, teniendo en consideracion, en cada caso, la naturaleza
de la relacion laboral y los servicios prestados, deberan promover el
equilibrio entre el trabajo y la vida privada, realizando acciones destinadas a
informar, educar y sensibilizar sobre la importancia de la conciliacion de la
vida personal, familiar y laboral, por medio de camparnas de sensibilizacion
y difusion realizadas directamente por el empleador o a través de los
organismos administradores de la ley N°16.744. La Superintendencia de
Seguridad Social, mediante una norma de caracter general, entregara las
directrices para la ejecucion de estas acciones y para la entrega de
informacion por parte de las entidades administradoras de la ley N°16.744".

La disposicion legal precitada refleja la pretension del legislador laboral de
cumplir con las orientaciones de la Organizacion Internacional del Trabajo, que
establece la conciliaciéon de la vida personal, familiar y laboral como una forma de
poder avanzar hacia un trabajo decente con enfoque a los derechos humanos,
resguardando a las personas trabajadoras en todas las dimensiones al momento de
tener que compatibilizar responsabilidades que trascienden el ambito laboral®
(Aplica Dictamen N°67/1 de 26.01.2024).

En dicho sentido, resulta importante reconocer que un pronunciamiento de
este Servicio respecto de las materias consultadas puede contribuir, de acuerdo con
el articulo 3.1 del Convenio N°156 (1981) de OIT, a la adopcién de una politica
nacional de no discriminacion basada en las responsabilidades familiares respecto
de un grupo de trabajadores que merece especial atencion, atendido que ejercen
labores de cuidado respecto de menores de edad que han sufrido la vulneracion de
sus derechos y requieren especial proteccion por parte del Estado.

De otro lado, cabe recordar que, conforme con las disposiciones de este
Convenio, el alcance de la expresién “responsabilidades familiares” es amplio y
cubre tanto las responsabilidades para con los hijos a su cargo como con otros
miembros de su familia directa que, de manera evidente, necesiten su cuidado o

sostén.

En el primer caso, y sin perjuicio de lo indicado en el numeral tercero del
articulo 1° de dicho convenio’, la Organizacion Internacional del Trabajo ha

8 Historia de la Ley N©21.645, pag.14.
’Dicho numeral establece: “ 3. A los fines del presente Convenio, las expresiones hijos a su cargo y otros
miembros de su familia directa que de manera evidente necesiten su cuidado o sosten se entienden en
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sefialado que la expresién “a cargo” significa (...) dependencia del trabajador en lo
que respecta al sostén y el sustento, y al bienestar fisico y mental, a la luz de la
edad del nifio, la relacion legal con el trabajador, la residencia y ofras
caracteristicas®, considerando lo dispuesto en el articulo 5 de la Convencion sobre
Derechos del Nifio que considera la obligacion de los Estados Partes de respetar
“(...) las responsabilidades, los derechos y los deberes de los padres o, en su caso,
de los miembros de la familia ampliada o de la comunidad, segun establezca la
costumbre local, de los tutores u otras personas encargadas legalmente del nifio de
impartirle, en consonancia con la evolucién de sus facultades, direccion y
orientacién apropiadas para que el nifio ejerza los derechos reconocidos en la
presente Convencion”,

Ahora bien, tanto el Convenio N°156 (1981) OIT como la Recomendacion
N°165 (1981) consagran la necesidad de lograr igualdad de oportunidades y de trato
en la vida laboral de acuerdo con una doble perspectiva, por un lado, entre las
mujeres y los hombres con responsabilidades familiares y, por otro, entre los
trabajadores y las trabajadoras con y sin responsabilidades familiares®.

Al respecto, resulta pertinente recordar que mediante el Dictamen
N°3.704/134 de 11.08.2004, este Servicio se pronuncid sobre la delimitacion del
derecho a la no discriminacion, indicando que: “La nocién de igualdad en nuestro
sistema juridico, particularmente en la Constitucion, discurre sobre dos ejes. El
primero, dice relacién con la igualdad en la ley (igualdad de derechos), esto es,
sobre la idea de que todas las personas son iguales ("Las personas nacen libres e
iguales en dignidad y derechos", articulo 1° inciso primero) y, por tanto, todo
privilegio o exencién no sera tolerado ("En Chile no hay persona ni grupo
privilegiado"”, articulo 19, N°2, inciso segundo); y, el segundo, la igualdad ante la ley
(igualdad de trato), es decir, estableciendo la prohibicién dirigida a los poderes
publicos -al legislador en la elaboracion de la ley y al juez en su aplicacion- de
establecer una desigualdad de trato normativo no razonable u objetiva ("Ni la ley ni
autoridad alguna podran establecer diferencias arbitrarias", articulo 19, N°2, inciso
tercero).

En cuanto a este segundo eje, la nocién de igualdad denota la necesidad de
tratamiento normativo en identidad de condiciones, de forma tal de excluir
preferencias o exclusiones arbitrarias, aceptando por tanto las disparidades de trato
razonables. Todas las personas, en circunstancias similares, estén afectas a los
mismos derechos o prohibiciones, en definitiva a un mismo estatuto juridico”.

De esta forma, resolver las materias consultadas discurre ineludiblemente
sobre la necesidad, no sélo de un tratamiento igualitario respecto de quienes se
encuentran en circunstancias similares en cuanto a las responsabilidades familiares
o de cuidado, sino que también de un reparto mas equitativo de estas considerando
la perspectiva de género, que implica la adopcion de medidas tendientes a promover

el sentido definido en cada pais por uno de los medios a que hace referencia el articulo 9 del presente
Convenio”.

& nforme OIT (2023) “Alcanzar la igualdad de género en el trabajo”, p.86.
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al hijo/a menor de dos afos, conforme con el articulo 206, inciso final, del mismo
codigo.

Al respecto, conviene puntualizar que, con posterioridad al precitado
dictamen y en virtud del numeral segundo de la Ley N°21.063 de 30.12.2017, que
Crea un Seguro para el Acompanamiento de Nifos y Nifias que padezcan las
enfermedades que indica y Modifica el Cédigo del Trabajo para estos efectos, el
articulo 199 bis del Codigo del Trabajo fue reemplazado, en lo pertinente, por el
actual texto del inciso tercero, que se analizara mas adelante.

En relacién con el permiso postnatal parental, cabe tener presente que este
tiene una duracion de doce o dieciocho semanas, dependiendo del régimen en que
el trabajador o trabajadora opte por reincorporarse a sus labores -correspondiendo
impetrar dicho periodo desde que la sentencia que haya otorgado judicialmente la
tuicion o el cuidado personal del menor de edad se encuentre ejecutoriada-, el que
contemplara previamente un lapso de doce semanas de permiso si el nifio o nina
tiene menos de seis meses de edad, durante el cual el dependiente gozara de
subsidio, cuya base de calculo sera la misma del subsidio por descanso de
maternidad a que se refiere el inciso primero del articulo 195 del Codigo del Trabajo,
de acuerdo con lo dispuesto en el inciso primero del articulo 197 bis del mismo
cuerpo legal (Aplica Dictamenes N°4.052/83 de 17.10.2011 y N°4.968/78 de
05.10.2016).

Ahora bien, respecto de las consultas especificas referidas el ejercicio de
este derecho cabe tener en consideracion, en primer término, que el articulo 200
del Codigo del Trabajo dispone:

“La trabajadora o el trabajador que tenga a su cuidado un menor de edad,
por habérsele otorgado judicialmente la tuicién o el cuidado personal como
medida de proteccién, o en virtud de lo previsto en los articulos 19 o 24 de
la ley N° 19.620, tendra derecho al permiso postnatal parental establecido
en el articulo 197 bis. Ademas, cuando el menor tuviere menos de seis
meses, previamente tendra derecho a un permiso y subsidio por doce
semanas.

A la correspondiente solicitud de permiso, el trabajador o la trabajadora,
segun corresponda, debera acompafiar necesariamente una declaracion
jurada de tener bajo su tuicién o cuidado personal al causante del beneficio,
asi como un certificado del tribunal que haya otorgado la tuicién o cuidado
personal del menor como medida de proteccion, o en virtud de lo previsto en
los articulos 19 0 24 de la ley N° 19.620".

De la disposicion legal preinserta se desprende que el trabajador o la
trabajadora que tiene a su cargo el cuidado de un menor de edad por habérsele
otorgado su tuicién o cuidado personal como medida de proteccién tiene derecho a
doce semanas de permiso con goce de subsidio y que, si el menor tiene menos de
seis meses, de forma previa, tiene derecho a un permiso y subsidio por doce
semanas (Aplica Dictamen N°4052/83 de 17.10.2011).

De igual forma, es posible concluir que, para gozar del citado beneficio, el
trabajador o la trabajadora debera presentar una solicitud al empleador, para que le
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conceda dicho permiso, acompafando una declaracién jurada de tener bajo su
cuidado al menor y un certificado expedido por el respectivo tribunal.

De consiguiente, la precitada normativa legal no hace distincion alguna en
cuanto a la cantidad de oportunidades en que podria impetrarse el derecho al que
alude en un determinado espacio de tiempo, por lo que, de acuerdo con el aforismo
juridico que indica que cuando el legislador no distingue no le corresponde al
intérprete distinguir, corresponde precisar que el uso del permiso postnatal parental,
en el caso de aquellos trabajadores que tienen a su cargo el cuidado personal o la
tuicion de menores de edad en virtud de una medida de proteccidon decretada por el
respectivo tribunal no se encuentra limitado a una determinada cantidad de veces.

Conforme con lo expresado, y considerando que el trabajador o la trabajadora
que forma parte de una familia de acogida es un cuidador temporal de los nifos,
ninas y adolescentes en acogimiento que forma parte de un programa estatal de
caracter permanente, se encuentra habilitado para hacer uso del permiso postnatal
respecto de aquellos, cada vez que cumpla con los requisitos previstos por el
legislador laboral en el articulo 200 del Codigo del Trabajo.

En segundo lugar, en cuanto a la forma de contabilizar el permiso de doce
semanas contemplado en el inciso primero de la precitada norma legal, cabe tener
presente que, en el Dictamen N°4052/83 de 17.10.2011, esta Direccion indicé que:
“De conformidad a la disposicion legal antes transcrita la trabajadora o el trabajador
que tenga su cuidado un menor de edad por habérsele otorgado judicialmente la
tuicion o el cuidado personal como medida de proteccion o en virtud de lo previsto
en los articulos 19 o 24 de la ley N° 19.620 tienen derecho al permiso postnatal
parental establecido en el articulo 197 bis, bajo las modalidades y las prerrogativas
que establece dicha disposicion legal. Ademas si el menor tiene menos de seis
meses de edad, tendran en forma previa un permiso y subsidio por doce semanas,
caso en el cual éste se cuenta a partir del término de dicho permiso”.

De la misma manera, corresponde considerar que mediante el Dictamen
N°4.968/078 de 05.10.2016, se sefala que dicho permiso “(...) podra ser impetrado
desde que se haya otorgado judicialmente la tuicién o cuidado personal de un
menor, sin que exista un limite en la edad de éste que restrinja su ejercicio”.

De acuerdo con ello, es posible concluir que:

a) Si el menor tiene menos de seis meses de edad al momento en que el
respectivo tribunal concede su tuicion o cuidado personal como medida de
proteccién, correspondera el permiso postnatal parental -de doce semanas o
dieciocho semanas- y, de forma previa, un permiso y subsidio por doce
semanas. |

b) Si el menor tiene mas de seis meses en el momento en que el respectivo
tribunal concede su tuicion o cuidado personal como medida de proteccion,
correspondera el permiso postnatal parental, de doce semanas en régimen
de jornada completa o de dieciocho semanas si la trabajadora o el trabajador
se reincorpora a sus labores por la mitad de su jornada.
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En tercer lugar, en cuanto al momento en que el trabajador acogedor o la
trabajadora acogedora debe comunicar que hara uso de la modalidad de permiso
postnatal parental de jornada parcial, al tenor de lo dispuesto en el articulo 197 bis
del Cédigo del Trabajo, resulta preciso considerar que, de acuerdo con el Dictamen
N°4052/83 de 17.10.2011. “En el caso que dichos dependientes opten por
reincorporarse a sus labores por media jornada, la respectiva comunicacion al
empleador debera darse en el plazo de 30 dias, contado desde que la sentencia
que otorga la tuicion o el cuidado personal del menor como medida de proteccion o
en virtud de las normas legales precitadas se encuentre ejecutoriada o con treinta
dias de anticipacion al término de las 12 semanas de permiso establecidas en el
articulo 200, si el menor tuviere menos de seis meses”.

De acuerdo con lo expresado, correspondera comunicar al empleador que se
hara uso del permiso postnatal parental por media jornada:

a) Si el menor tiene menos de seis meses, con treinta dias de anticipacion al
término de las doce semanas de permiso establecidas en el articulo 200 del
Cadigo del Trabajo.

b) Si el menor tiene mas de seis meses, dentro de los treinta dias siguientes
desde que la sentencia que otorga la tuicién o el cuidado personal del menor
como medida de proteccion se encuentre ejecutoriada.

En cuarto lugar, respecto de su consulta referida al caso de familias de
acogida compuestas por dos personas trabajadoras, y la posibilidad de cesion de
semanas a partir de la séptima semana que establece el inciso octavo del articulo
197 bis del Cédigo del Trabajo, cabe tener presente que dicha disposicion prescribe
lo siguiente:

“Si ambos padres son trabajadores, cualquiera de ellos, a eleccién de la
madre, podra gozar del permiso postnatal parental, a partir de la séptima
semana del mismo, por el nimero de semanas que ésta indique. Las
semanas utilizadas por el padre deberan ubicarse en el periodo final del
permiso y daran derecho al subsidio establecido en este articulo, calculado
en base a sus remuneraciones. Le sera aplicable al trabajador lo dispuesto
en el inciso quinto”.

Al respecto, mediante el Dictamen N°4.052/83 de 17.10.2011, esta Direccion
indicod: “Si ambos padres son trabajadores, a eleccion de la madre, el padre podra
gozar del permiso postnatal parental, a partir de la séptima semana, por el tiempo
que ella indique. En este caso las semanas utilizadas por aquél deberéa ubicarse en
el periodo final del permiso y daran derecho a subsidio, calculado en base a sus
remuneraciones”.

Conforme con lo expuesto, la modalidad en que el padre trabajador puede
hacer uso del permiso postnatal parental dependera de la eleccion que realice la
madre trabajadora, quien se encuentra habilitada por ceder dicho permiso a partir
de la séptima semana y por el tiempo que ella determine; de tal manera que aquel
hara uso del periodo cedido por la madre, de acuerdo con el régimen de jornada
que esta elija, esto es, a jornada completa o media jornada.
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momento dentro de dicho periodo, es decir, hasta el dia anterior a que el nifio
cumpla su sexto mes de nacimiento”.

Por consiguiente, el periodo de doce semanas correspondiente al permiso
previo al permiso postnatal parental no varia si el menor durante ese tiempo cumple
los seis meses de edad, pues como se indico anteriormente, el legislador contempla
para su procedencia solamente la circunstancia de que el menor tuviere menos de
seis meses a la fecha en que se otorgé judicialmente la tuicion o el cuidado personal
como medida de proteccion.

El Gltimo término, en cuanto a si es necesaria la presentacion de una licencia
médica y, en caso afirmativo, qué deberia prescribir dicha licencia, resulta preciso
considerar lo dispuesto en el articulo 198 del Codigo del Trabajo, que establece lo
siguiente:

“La mujer que se encuentre en el periodo de descanso de maternidad a
que se refiere el articulo 195, de descansos suplementarios y de plazo
ampliado sefalados en el articulo 196, como también los trabajadores que
hagan uso del permiso postnatal parental, recibiran un subsidio calculado
conforme a lo dispuesto en el Decreto con Fuerza de ley N° 44, del Ministerio
del Trabajo y Previsién Social, de 1978, y en el articulo 197 bis".

Dicha disposicion legal fue sustituida por el numeral cuarto del articulo 1° de
la Ley N°20.545 de 07.10.2011, cuyo sentido y alcance fue fijado mediante el
Dictamen N°4.052/83 de 17.10.2011, sefalando en lo pertinente que: “Esta
modificacién incorpora como nuevos beneficiarios del subsidio a los trabajadores
que hacen uso del permiso postnatal parental, el cual seré calculado conforme a las
normas previstas al efecto en el DFL N°44, de 1978 del Ministerio del Trabajo y
Prevision Social y en el articulo 197 bis”.

Dicho decreto, en su articulo 5, dispone que: “El subsidio que origine el
permiso postnatal parental establecido en el articulo 197 bis del Cédigo del Trabajo
se otorgaré sobre la base de la licencia médica por reposo postnatal y conforme a
las instrucciones que imparta la Superintendencia de Seguridad Social”.

A su vez, de acuerdo con el inciso décimo del articulo 197 bis del Codigo del
Trabajo, el subsidio derivado del permiso postnatal parental se financiara con cargo
al Fondo Unico de Prestaciones Familiares y Subsidio de Cesantia del Decreto con
Fuerza de ley N°150, del Ministerio del Trabajo y Previsiéon Social, de 1982.

Al respecto, corresponde tener presente que el Compendio de Normas sobre
Licencias Médicas, Subsidios por Incapacidad Laboral y Seguro SANNA de la
Superintendencia de Seguridad Social, en lo pertinente, establece: “Para tener
derecho a los subsidios derivados de los permisos establecidos en el articulo 200
del Cédigo del Trabajo, la trabajadora o el trabajador deben reunir los requisitos de
afiliacion y cotizacion establecidos en el D.F.L. N°44, de 1978, del Ministerio del
Trabajo y Prevision Social, o del articulo 149 del D.F.L. N°1, de 2006, del Ministerio
de Salud, segun se lrate de trabajadoras o trabajadores dependientes o
independientes.
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Por consiguiente, en el caso de las familias de acogida, podra accederse al
Seguro SANNA en la medida que se cumplan los requisitos legales, manteniéndose
su cobertura mientras se encuentre vigente la medida proteccional otorgada.

b) Ley N°21.545 de 10.03.2023, que Establece la Promocion de la
inclusion, la atencion integral, y la proteccion de los derechos de las
personas con trastorno del espectro autista en el ambito social, de
salud y educacion.

La normativa legal en analisis incorpor6 el articulo 66 quinquies del Cédigo
del Trabajo, que establece:

"Los trabajadores dependientes regidos por el Coédigo del Trabajo,
aquellos regidos por la ley N° 18.834, sobre Estatuto Administrativo, cuyo
texto refundido, coordinado y sistematizado fue fijado por el decreto con
fuerza de ley N° 29, de 2004, del Ministerio de Hacienda y por la ley N°
18.883, que aprueba Estatuto Administrativo para Funcionarios Municipales,
que sean padres, madres o tutores legales de menores de edad
debidamente diagnosticados con trastorno del espectro autista, estaran
facultados para acudir a emergencias respecto a su integridad en los
establecimientos educacionales en los cuales cursen su ensefanza
parvularia, basica o media.

El tiempo que estos trabajadores destinen a la atencion de estas
emergencias serd considerado como trabajado para todos los efectos
legales. El empleador no podra, en caso alguno, calificar esta salida como
intempestiva e injustificada para configurar la causal de abandono de trabajo
establecida en la letra a) del nimero 4 del articulo 160, o como fundamento
de una investigacion sumaria o de un sumario administrativo, en su caso.

El trabajador debera dar aviso a la Inspeccion del Trabajo del territorio
respectivo respecto a la circunstancia de tener un hijo, hija o menor bajo su
tutela legal, diagnosticado con trastorno del espectro autista”.

De la disposicion legal transcrita se desprende que el legislador ha facultado
a los trabajadores que sean padres, madres, progenitores o tutores legales de
menores de edad, debidamente diagnosticados con Trastorno del Espectro Autista,
para concurrir a emergencias que afecten su integridad, en los establecimientos
educacionales donde asistan a cursar su ensefianza parvularia, basica y media.

A su vez, ha establecido que el tiempo ocupado en dicha emergencia sera
considerado como trabajado para todos los efectos legales, por tanto, el empleador
no puede realizar el descuento de las remuneraciones de dichos trabajadores en la

circunstancia descrita.

De acuerdo con ello, el precepto legal citado establece que el empleador no
podra considerar la concurrencia del trabajador a la emergencia referida, como una
salida intempestiva e injustificada para efectos de configurar la causal de término
del contrato de trabajo prevista en el Articulo 160 N°4 letra a) del Codigo del Trabajo,
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esto es, el abandono del trabajo por parte del trabajador o como fundamento para
la apertura de una investigacién sumaria o sumario administrativo.

La prerrogativa descrita se circunscribe, entonces, a aquellos casos en que
sea necesario concurrir a una emergencia que afecte la integridad del hijo menor de
edad con trastorno del espectro autista en el establecimiento educacional
respectivo.

Al respecto, la doctrina institucional vigente establecida mediante el Dictamen
N°501/19 de 04.04.2023, sefiala que: “(...) los menores de edad diagnosticados con
trastorno del espectro autista, por las caracteristicas propias de dicho trastorno,
pueden verse enfrentados a diferentes sucesos intempestivos o crisis que impliquen
un peligro para su integridad fisica o siquica, que requiere para su restablecimiento,
necesariamente, la presencia de quienes se encuentren a su cuidado, los que se
verian imposibilitados de acudir a dichas emergencias por el deber de cumplimiento
de sus obligaciones laborales, por lo que, esta nueva facultad fortalece no solo la
conciliacién entre trabajo y familia sino que, ademas, propende al resquardo de la
integridad de los menores diagnosticados con trastorno del espectro autista y, junto
con ello, su integracion al sistema escolar.

Acorde con lo anterior, preciso es convenir que, en opinion de este Servicio,
la facultad en comento resultaria aplicable en todas aquellas situaciones que
impliquen la ocurrencia de un suceso intempestivo e importante que amenace la
integridad fisica o siquica de un menor de edad diagnosticado con trastorno del
espectro autista en el establecimiento educacional donde curse sus estudios de
educacion de parvulos o de ensefianza basica o media, habilitando al trabajador,
para abandonar sus labores en las circunstancias descritas”.

Por otra parte, cabe tener presente que el articulo 2° letra b) de la Ley
N°21.545, define como “persona cuidadora de una persona con trastorno del
espectro autista” a quien proporcione asistencia o cuidado en los términos previstos
por el articulo 5 quater de la Ley N°20.584 de 24.04.2012, que Regula los derechos
y deberes que tienen las personas en relacién con acciones vinculadas a su
atencién en salud.

En efecto, la aludida disposicion legal senala:

“Para efectos de lo dispuesto en esta ley, se entendera por cuidador o
cuidadora a toda persona que, de forma gratuita o remunerada, proporcione
asistencia o cuidado, temporal o permanente, para la realizacion de
actividades de la vida diaria, a personas con discapacidad o dependencia,
estén o no unidas por vinculos de parentesco”.

De acuerdo con las disposiciones legales citadas, es dable concluir que
aquellos trabajadores o aquellas trabajadoras que tienen el cuidado personal de un
nifo, nifa o adolescente, por medio de una resolucion judicial, pueden entenderse
como personas cuidadoras de una persona con trastorno del espectro autista, en
tanto, les proporcionan asistencia y cuidado temporal y gratuito, a consecuencia del
acogimiento.
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La circunstancia de encontrarse en alguna de las situaciones senaladas
precedentemente debera acreditarse mediante certificado de nacimiento
que acredite la filiacion respecto de un nific o niRa; o la resolucién judicial de
un tribunal que otorga el cuidado personal de éstos o éstas; 0 el certificado
de inscripcién en el Registro Nacional de la Discapacidad, conforme a lo
dispuesto en la letra b) del articulo 56 de la ley N°20.422; o el documento
emitido por el Ministerio de Desarrollo Social y Familia, conforme a la
informacion contenida en el instrumento establecido en el articulo 5° de la
ley N°20.379, o a través del instrumento que lo reemplace, que dé cuenta
de la calidad de cuidador o cuidadora, segun corresponda.

Lo dispuesto en este articulo no se aplicaréa a los trabajadores que tengan
poder para representar al empleador, tales como gerentes, subgerentes,
agentes 0 apoderados’.

En relacién con la precitada disposicion legal, mediante el Dictamen N°67/1
de 26.01.2024, este Servicio senald, en cuanto a los beneficiarios de la prerrogativa
legal en estudio, que: ( ...) Este ofrecimiento debe realizarse a la persona
trabajadora, durante la vigencia de la relacion laboral y que sin recibir remuneracion,
i) tenga el cuidado personal de un nifio o nifia menor de 14 afios o, ii) se encuentre
a cargo del cuidado de una persona con discapacidad o en situacion de
dependencia severa O moderada, no importando la edad de quien se cuida”.
Agregando, en los pertinente, que: “l a circunstancia de encontrarse en alguna de
las situaciones que ameritan el ofrecimiento de teletrabajo por parte del empleador,
deberéa acreditarse mediante:

a) Certificado de nacimiento que acredite la filiacion respecto del nifio o nifia o
resolucién judicial de un tribunal que otorga el cuidado personal del menor, o

b) Certificado de inscripcién en el Registro Nacional de la Discapacidad o el
documento emitido por el Ministerio de Desarrollo Social conforme la
informacion contenida en el instrumento establecido en el articulo 5° de la ley
N°20.379 (instrumento que permita la caracterizacién socioeconomica de la
poblacién nacional, segun lo establezca un reglamento expedido a través del
Ministerio de Planificacion, suscrito, ademas, por el Ministro de Hacienda) y
Familia o el instrumento que reemplace, que dé cuenta de la calidad de
cuidador o cuidadora (...)".

De lo expuesto es dable concluir que no existe impedimento juridico para que
el trabajador o la trabajadora que tiene el cuidado personal de un nifio o nika menor
de catorce afos o de un menor de edad con discapacidad o en situacion de
dependencia severa o moderada, en virtud de una medida de proteccion decretada
por el respectivo tribunal, pueda acogerse a la modalidad de trabajo a distancia o
teletrabajo, en la medida que la naturaleza de sus funciones lo permita y sé cumpla
el procedimiento previsto en el articulo 152 quater O ter del Cédigo del Trabajo.

De otro lado, cabe considerar que la normativa en estudio también incorporo
un nuevo inciso final en el articulo 67 del Cadigo del Trabajo, que establece un
derecho preferente para hacer uso del feriado legal durante las vacaciones
escolares definidas por el Ministerio de Educacion conforme al calendario escolar.

Dicha disposicion sefiala:
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“Del mismo modo, el feriado se concedera preferentemente durante el
periodo de vacaciones definidas por el Ministerio de Educacién, conforme al
calendario del afno escolar respectivo, a las personas trabajadoras que
tengan el cuidado personal de un nific o nifia menor de catorce afnos o
adolescente menor de dieciocho afios con discapacidad o en situaciéon de
dependencia severa o moderada, por sobre otros trabajadores sin tales
obligaciones. Para estos efectos, la persona trabajadora hara la solicitud, al
menos, con treinta dias de anticipacion, y debera acompanar el certificado
de nacimiento que acredite la filiacion respecto de un nifio o nifa; o la
resolucién judicial de un tribunal que otorga el cuidado personal de éstos o
éstas; o el certificado de inscripcion en el Registro Nacional de la
Discapacidad, conforme a lo dispuesto en la letra b) del articulo 56 de la ley
N° 20.422; o el documento emitido por el Ministerio de Desarrollo Social y
Familia, conforme a la informacion contenida en el instrumento establecido
en el articulo 5° de la ley N°20.379, o a través del instrumento que lo
reemplace, que dé cuenta de la calidad de cuidador o cuidadora, segun

corresponda”.

En este caso, respecto de los beneficiarios, el precitado dictamen sefala que
son: “(...) Las personas trabajadoras que tengan el cuidado personal de:

a) Un nifio o nina menor de catorce arios,; o
b) Un adolescente menor de 18 afios con discapacidad o dependencia severa
o moderada’”. '

De esta forma, para hacer uso de este derecho, el trabajador o la trabajadora
que tiene a su cargo el cuidado personal de las personas indicadas en la ley debe
solicitar el feriado preferente al empleador, al menos, con treinta dias de
anticipacion, acreditando la circunstancia que le da origen acompanando en este
caso la resolucion judicial de un tribunal que otorga el cuidado personal del menor.
(Aplica Dictamen N°67/1 de 26.01.2024).

Por consiguiente, no existe inconveniente juridico para que el trabajador o la
trabajadora que tiene el cuidado personal de un menor de edad en acogimiento en
virtud de una medida de proteccion decretada por el respectivo tribunal haga uso
del feriado preferente establecido en el inciso final del articulo 67 del Codigo del

Trabajo.

En similar término, la Ley N°21.645 también agregé la posibilidad, durante el
periodo de vacaciones escolares, de que los trabajadores que tengan el cuidado
personal de un nifio o nifia menor de catorce afios o de un adolescente menor de
dieciocho afios con discapacidad o dependencia severa o moderada modifiquen, de
forma transitoria, los turnos o la distribucion de la jornada diaria y semanal, cuando
la naturaleza de sus funciones lo permita y la empresa funcione en un horario

compatible.
Asi, el articulo 76 bis del Cédigo del Trabajo establece:
Durante el periodo de vacaciones definidas por el Ministerio de

Educacién, conforme al calendario escolar respectivo, y cuando Ia
naturaleza de sus funciones lo permita y la empresa funcione en un horario
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que sea compatible, las personas trabajadoras sefaladas en el inciso final
del articulo 67 tendran derecho a que se modifiquen transitoriamente los
turnos o la distribucion de la jornada diaria y semanal.

La persona trabajadora debera acompanar los documentos sefnalados en
el inciso final del articulo 67, segun corresponda, y efectuara una propuesta
al empleador con treinta dias de anticipacion, a lo menos, a fin de que se
pronuncie respecto de dicha circunstancia. El empleador dara su respuesta
dentro de los diez dias siguientes a su presentacion, pudiendo ofrecer una
formula alternativa o rechazar la propuesta, en cuyo caso, debera acreditar
la o las circunstancias que la justifican.

El empleador debera dejar constancia en un documento anexo al contrato
de trabajo, de la modificacién transitoria, la que en ningun caso implicara
una alteracién en la duracion de la jornada de trabajo semanal, la naturaleza
de los servicios prestados y en la remuneracién de la persona trabajadora,
o que el empleador tenga que disponer de un reemplazo o cambios de
horarios o funciones de otros trabajadores”.

Al respecto, este Servicio ha sefialado que la persona trabajadora
beneficiaria debe efectuar una propuesta al empleador, con treinta de anticipacion,
a lo menos, a fin de que este, dentro de los diez dias siguientes a su presentacion,
se pronuncie al respecto, pudiendo ofrecer una formula alternativa o rechazar la
propuesta, en cuyo caso debe acreditar alguna de las circunstancias que justifican
su rechazo (Aplica Dictamen N°67/1 de 26.01.2024).

En consecuencia, tampoco existe inconveniente juridico para que el
trabajador o la trabajadora que tiene el cuidado personal de un menor de edad en
acogimiento en virtud de una medida de proteccion decretada por el respectivo
tribunal haga uso del derecho a modificar transitoriamente los turnos o la distribucion
de la jornada diaria y semanal durante las vacaciones escolares, de acuerdo con el
articulo 76 bis del Cédigo del Trabajo, cumpliendo los requisitos legales previstos a
tal efecto.

Por tltimo, cabe tener presente que la ley en estudio agreg6 el inciso final al
articulo 376 del Codigo del Trabajo, referido a los pactos para trabajadores con
responsabilidades familiares, con objeto que las organizaciones sindicales puedan
acordar con su empleador que, durante el periodo de vacaciones escolares -definido
por el Ministerio de Educacion-, las personas trabajadoras que, durante la vigencia
de la relacion laboral, tengan el cuidado personal de un nifio o nifa menor de catorce
afos o que tengan a su cargo el cuidado de una persona con discapacidad o en
situacién de dependencia severa o moderada, no importando la edad de quien se
cuida, sin recibir remuneracion por dicha actividad, puedan solicitar la reduccion
transitoria de su jornada laboral durante todo o parte de dicho periodo, volviendo a
las condiciones originalmente pactadas una vez finalizado este.

Al respecto, el Dictamen N°67/1 de 26.01.2024 precisa que: “(...) el contenido
del acuerdo al que pueden arribar los empleadores con las organizaciones
sindicales es la reduccion transitoria de la jornada laboral de los trabajadores
afiliados a ellas, que se encuentren en alguna de las situaciones sefialadas por la
ley, durante todo o parte del periodo de vacaciones definido por el Ministerio de
Educacién, de acuerdo con el calendario escolar respectivo”.
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Asi, dicho precepto legal establece:

“Los trabajadores madres y padres de nifios y nifias de hasta doce arios,
y las personas que tengan el cuidado personal de éstos, tendran derecho
a una banda de dos horas en total, dentro de la que podran anticipar o
retrasar hasta en una hora el comienzo de sus labores, lo que determinara
también el horario de salida al final de la jornada.

Para ejercer este derecho el trabajador debera entregar al empleador el
respectivo certificado de nacimiento o la sentencia que le otorgue el
cuidado personal de un nifio o nifa. El empleador no podra negarse sino
cuando la empresa funcione en un horario que no permita anticipar o
postergar la jornada de trabajo, o por la naturaleza de los servicios
prestados por el trabajador, como en el caso de funciones o labores de
atencion de publico, o que sean necesarias para la realizacién de los
servicios de otros trabajadores, o de atencién de servicios de urgencia,
trabajo por turnos, guardias, o similares, en tanto requieran que el
trabajador efectivamente se encuentre en su puesto a la hora especifica
senalada en el contrato de trabajo o en el reglamento interno.

Si ambos padres son trabajadores, cualquiera de ellos, a eleccion de la
madre, podra hacer uso de este derecho.

En caso de controversia, y a peticion de cualquiera de las partes, el
inspector del trabajo respectivo resolvera si esa determinada labor se
encuentra en alguna de las situaciones descritas”.

De acuerdo con lo indicado en el Dictamen N°81/2 de 01.02.2024, este
derecho “(...) consiste en una banda de dos horas en total, dentro de la que se les
permitira a los trabajadores y trabajadoras anticipar o retrasar, hasta en una hora,
el inicio de sus labores lo cual, a su vez, determinara su horario de salida.

De este modo, por ejemplo, si un dependiente retrasase en 30 minutos su
ingreso con relacion al horario pactado, debera retrasar en la misma cantidad de
tiempo el término de su jornada laboral”.

Dicha prerrogativa obedecié a la idea de que la reduccion de horas de trabajo
debia ir acompafnada de medidas de corresponsabilidad social que permitieran
enfrentar la desigual reparticién de los cuidados y del trabajo no remunerado que,
en general, recae principalmente en las mujeres. Asi, un segundo objetivo de la ley
fue la consecucion de la conciliacién de trabajo y familia, a través de mecanismos
de adaptabilidad en la jornada de trabajo que prioricen a las personas cuidadoras'?,

De esta forma, el dictamen citado indica que: “(...) Para ejercer este derecho,
el trabajador deberéa entregar al empleador el respectivo certificado de nacimiento o
la sentencia que le otorgue el cuidado personal de un nifio o nifia.

Por su parte, los empleadores no podrén negarse al ejercicio de este
derecho, salvo en los siguientes casos:

i-. Cuando la empresa funcione en un horario que no permita anticipar o
postergar el inicio de la jornada de trabajo,

ii-. Por la naturaleza de los servicios prestados por el trabajador, por ejemplo,
que se trate de funciones o labores de atencion de publico; cuando las labores

2 Historia de la Ley N°21.561, pag. 225y 226.
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Por consiguiente, resulta pertinente concluir que la prerrogativa laboral
analizada se contemplé, expresamente y en términos amplios, respecto del
trabajador o de la trabajadora que sea padre, madre o tenga el cuidado personal de
un nifo o nifia menor de doce afios, por lo que también aplica en el caso de quienes
detentan el cuidado personal de dichos menores, en virtud de una medida de
proteccion.

Finalmente, cabe agregar que lo informado guarda armonia con la necesidad
de reconocer la importancia de las labores de cuidado no remunerado, cuya funcién
es primordial en las familias y relevante para el orden social, contribuyendo al
desarrollo econémico y social de nuestro pais. Dicha necesidad implica, tratandose
del cuidado alternativo de los nifios, nifias y adolescentes, asegurar que reciban la
proteccién y asistencia especial por parte del Estado para el ejercicio pleno de sus
derechos, de acuerdo con su interés superior; lo que requiere, a su vez, garantizar
el ejercicio de los derechos laborales de las personas que tienen legalmente su
cuidado personal en virtud de una medida de proteccién decretada por el tribunal
respectivo.

En consecuencia, en mérito de las consideraciones antes expuestas vy
disposiciones legales y doctrina administrativa citadas cumplo con informar a Ud.
que:

1) Se confirma la doctrina de esta Direccién, contenida en el Dictamen
N°1.646/31 de 21.03.2016, en cuanto a los derechos que, en el ambito de la
proteccién de la maternidad, la paternidad y la conciliacion de la vida personal,
familiar y laboral, corresponden al trabajador o a la trabajadora a quien se le confiere
el cuidado personal de un nifio, nifa o adolescente, por aplicaciéon de una medida
de proteccién decretada por el tribunal respectivo.

2) En cuanto a la forma en que debe ejercerse el permiso postnatal parental
en el caso previsto por el articulo 200 del Cédigo del Trabajo, debe estarse a lo
sefialado en el presente informe.

3) Los derechos contemplados en los articulos 199 bis, 66 quinquies, 152
quater O bis, 67, 76 bis y 27 del Cédigo del Trabajo, resultan juridicamente
procedentes respecto del trabajador o de la trabajadora a quien se le ha entregado
el cuidado personal de un nifio, nifia o adolescente mediante resolucion judicial, por
haber decretado el respectivo tribunal una medida de proteccion respecto de ellos,
cumpliéndose los requisitos legales establecidos en cada caso.
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Juridico
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Control
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Deptos. DT

Sra. Subdirectora (S)

U. Asistencia Técnica

XVI Regiones

Sr. Jefe de Gabinete Sr. Ministro del Trabajo y Prevision Social
Sr. Subsecretario del Trabajo
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