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Introduccion

La fuerza de trabajo que existe en chile segun lo mencionado en la pagina del INE
(Instituto Nacional de Estadisticas) comprendido entre julio y septiembre del 2014,
tiene un total de 8.378.867 personas de la cual un 66.3% son trabajadores
dependientes, un 28% son trabajadores independientes y un 5,7% se consideran

desocupados.

Los trabajadores dependientes tienen wuna relacion de subordinacion vy
dependencia del trabajador respecto de un empleador. Esta relaciéon comprende
los diferentes aspectos del poder de direccion que ostenta el empleador sobre el
trabajador implica el sometimiento del trabajador a las 6rdenes del empleador, el
cual se manifiesta en el cumplimiento de horarios, el seguimiento de instrucciones
y la supe vigilancia en el desempefio de las funciones, todo ello adecuado a la
naturaleza de los servicios prestados por el empleador.

Para que la relacion sea més formal entre el trabajador y el empleador debe existir
de por medio un contrato de trabajo en el cual ambas partes deben estar de
acuerdo a las condiciones, dentro de esto debe estar considerado el monto, forma

y periodo de pago de la remuneracion acordada y entre tantos mas.

Al ya existir un contrato de trabajo, el trabajador recibe un estipendio calificado
como remuneracion y el cual se entrega como un documento escrito llamado

liquidacion de sueldo.

Dado a lo explicado anteriormente de forma breve y precisa todo el paso que debe
considerar el trabajador dependiente hasta llegar a su liquidacién de sueldo y su
posterior pago, nacid una gran interrogante la cual es si los trabajadores
dependientes comprenden sus remuneraciones y ademas todo lo que conlleva a

ella.

Para poder solucionar esta interrogante el objetivo que se desea abordar en

esta memoria de titulo es analizar el nivel de conocimiento que poseen los
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trabajadores dependientes de sus remuneraciones saber realmente si estan al
tanto de cOmo estad compuestas sus remuneraciones, si es acorde a su contrato y
si sus célculos estan realizados de forma correcta y asi poder guiar a un mejor

conocimiento de éstos.

La investigacion que se realiza es bastante complicada aplicarla a nivel nacional,
regional y provincial por lo que se optd a seleccionar unas ciertas empresas que
se encuentran ubicadas en la cuidad de Chillan, las que son Paris, Santa Isabel y

Abarrotes San Carlos.

El trabajo se ha dividido en tres capitulos, donde en primer lugar se puede
encontrar el marco tedérico, aqui se detalla toda la informacion de interés para el
problema de la investigacion que servird como base para sustentar la memoria de

titulo.

Luego se encuentra la problematica en donde se detalla como se recolectaron los
datos para la solucion del problema y en el tercer capitulo los resultados de toda
la investigacion, explicando primero la composicion de las remuneraciones de
Paris, Santa Isabel y Abarrotes San Carlos, y para finalizar los cuadros con los
resultados de las encuestas.
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Capitulo |

Marco Tebrico

1.1. Trabajo

El trabajo esta unido a lo largo de la vida de las personas, forma parte del
desarrollo personal, muestra las aptitudes, capacidades de esa persona, asi como
Sus preocupaciones, necesidades, etcétera.

Sin embargo, en nuestro campo juridico, estas aceptaciones no son
caracteristicas del trabajo. Nosotros entendemos que estamos hablando de
trabajo cuando existe una serie de supuestos tales como, ajenidad, dependencia,

retribucion y voluntad del trabajador.

En nuestra disciplina, existe un elemento basico que confiere todo lo que

entendemos como Derecho individual del trabajo, “el contrato de trabajo”.

Pero a que denominamos trabajo de acuerdo a la real academia espafiola (RAE)
“es la accion y resultado de trabajar, también menciona que es la ocupacion que
ejerce habitualmente una persona a cambio de un salario o de riquezas”;
expositores como Drenth (1991) propone aproximaciones complementarias al
concepto de trabajo, en esta aproximacion el trabajo se define fundamentalmente
como una actividad propositiva e intencional. El trabajo se realiza para obtener
algo a cambio, siendo ese beneficio diferente de la actividad laboral en si misma.

Se subraya asi el aspecto instrumental o extrinseco del trabajo.

Para complementar Peir6 (1989) afirma que el trabajo es un conjunto de
actividades que pueden ser o no retribuidas, de caracter productivo y creativo, que
mediante el uso de técnicas, materias, instrumentos o informaciones disponible
permite obtener, producir o prestar ciertos bienes, productos o servicios. En esta
actividad la persona aporta energia, habilidades, conocimientos y otros diversos

recursos y obtiene algun tipo de compensacion material, psicoldgica y/o social.
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Para Blanch (1996) es el esfuerzo personal para la produccién y comercializaciéon
de bienes y/o servicios con un fin econdmico, que origina un pago en dinero o
cualquier otra forma de retribucién. Es una parte o etapa de una obra de un
proyecto para la formacién de un bien de capital. Labor, deber, relacién y
responsabilidad que debe realizarse para el logro de un fin determinado y por el

cual se percibe una remuneracion o estipendio.

Ademas menciona que el trabajo puede ser conceptualizado como “aquella
inversiébn consciente e intencional (retribuida o no, con o sin clausulas
contractuales) de una determinada cantidad de esfuerzo (individual o colectivo) en
orden a la produccion de bienes, elaboracion de productos o realizacion de

servicios con los que satisfacer algun tipo de necesidades humanas”

Rodriguez y Martin en el afio 2001 denominan trabajo a toda aquella actividad ya
sea de origen manual o intelectual que se realiza a cambio de una compensacion

econdmica por las labores concretadas.
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1.2. Evolucidn de la historia universal del trabajo

A lo largo de la historia el hombre se ha visto unido al trabajo, el cual ha
confrontado intereses sociales con econdémicos por lo que ha sido necesario

buscar mecanismos para arbitrar dichos intereses.

El Derecho del Trabajo, regula todos aquellos aspectos que componen las
relaciones laborales, tales como el Derecho del Trabajo individual, Seguridad
Social, sindicato, entre otros. Este conjunto normativo para regular las relaciones

laborales ha tenido un largo y pausado proceso evolutivo.

En la época greco romana se contraponen dos puntos de vista del trabajo

artesanal o manual.

En una primera etapa, tanto en Grecia como en Roma, honran y elogian el trabajo
artesanal realizado por los hombres, por lo cual numerosos autores de aquella

época escriben elogiando esta actividad.

A medida que Grecia y Roma expanden su imperio e introducen la esclavitud,
empieza a cambiar el pensamiento de los autores y dan lugar al rechazo por parte
de las clases pudientes del trabajo manual. Por el contrario el ocio se revaloriza y

se toma como elemento significativo de una vida moral, digna.
Asi pues se radicalizan dos clases, los libres y esclavos o patriarcas y plebeyos.

Por lo cual la esclavitud se empieza a hacer permanente en toda la época antigua
y juega un papel importante, pues con ella se inician las primeras concepciones de
dominante y dominado. ElI dominus (dominante) pertenecera a las clases
pudientes, sometiendo al esclavo a realizar cualquier trabajo sin ser

recompensado y obteniendo el dominus todo el beneficio de este.

El dominus era duefio del esclavo y de su desempefio, tratando al esclavo como
un mero objeto. Este dominio llega incluso a que el propio esclavo fuera arrendado
a otros sujetos, por medio de una contraprestacion econdmica, recaudada por

éste.
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También existian los libertos, los cuales a pesar de no ser esclavos puros, ya que
obtenian la libertad, realizaban una serie de deberes al patrono en muestra de
gratitud por la libertad concebida. De igual forma el patrono podia prestar al liberto

y su deuda personal a otro sujeto a cambio de una contraprestacion.

En la edad antigua la unidad de trabajo era la familia, donde los hijos trabajaban
bajo las 6rdenes del padre sin compensacion alguna, por lo que no existia ningan

tipo de relacion laboral al no haber remuneracion.

Con el surgimiento de los esclavos libres y el aumento de la poblacion, la familia
como nucleo de trabajo queda insuficiente para la demanda de trabajo, sobre todo
por parte de libertos, por lo que se buscé otras alternativas laborales regidas por
otro modelo de relacion contractual; principalmente por medio de contrato de

arrendamiento de servicios.

El trabajador se obligaba a realizar una prestacion de servicios por cuenta de un
patrono a cambio de una remuneracion. Esta labor no estaba fijada con antelacion

por lo que este podia realizar multitud de labores.

Aqui podemos sefalar que aunque existe similitud con el actual contrato de

trabajo, no engloba todos los criterios de éste.

También existian otras situaciones contractuales, en las cuales una persona
contrataba la realizacion de una obra o el resultado de un trabajo realizado por un
tercero, a cambio de una remuneracién. Este tipo de contrato de trabajo tenia dos

caracteristicas:

e La obra se realiza con los materiales suministrados por el contratista.

e Lo contratado era la operacion terminada, no el desarrollo de la misma.

En el caso de arrendamiento de servicios se encontraba la figura del mandato; una

persona se comprometia a realizar un encargo a favor de otra.
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Otra figura importante en aquella época eran los llamados collegio officium, en
donde trabajadores, libertos y pequefios empresarios se reunian por perfiles y
especialidades profesionales con fines asistenciales. Se dividen en tres grandes

grupos:

e Colegios de artesanos.
e Colegios de artistas.

e Colegios de comerciantes.

Luego estas asociaciones colectivas se desvian de la finalidad primaria y
desarrollan una actividad politica, asi como un desarrollo reglamentario para su

activad laboral.

En la edad media se rompen los esquemas de la edad antigua y aparecen nuevas

formas laborales, como lo es, el trabajo forzoso y la servidumbre.

Aunque en este periodo desaparece la esclavitud, aparece otra figura similar a la
ya conocida, y es la servidumbre. Sigue teniendo los rasgos de dependencia,
sublimacién del patrono, etcétera.

Las organizaciones gremiales son el contrapunto del trabajo forzoso existente en
la Edad Media.

Los gremios eran asociaciones de artesanos pertenecientes a un mismo oficio,
cuya finalidad era reglamentar sus actividades en régimen de monopolio para

hacer frente a terceros.

El gremio tenia varias ocupaciones reglamentarias, desde desarrollar y
reglamentar aquellos aspectos técnicos (técnicas de fabricacion) como juridicos

(salarios, jornadas).

El gremio se estructuraba en tres categorias profesionales: Aprendiz, oficial y

maestro.

El aprendiz era el escalon mas bajo de la cuspide y el cual iba adquiriendo
prestigio con el paso de los afios.
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En la cuspide se encontraba el maestro, el cual supervisaba todo el trabajo

realizado por las demas sub categorias.

La categoria de maestro solo se accedia por medio de un examen teorico practico,

el cual cada afio iba siendo mas complejo, y poco democratico.

Estos y otros acontecimientos, como la falta de adaptacion a los cambios, hicieron

gue las organizaciones gremiales fueran desapareciendo paulatinamente.

El acontecimiento principal que sucede en la edad moderna, es que desaparece el
trabajo forzoso en Europa, pero con la colonizacibn americana, este exceso
aparece escondido bajo otras denominaciones como resguardo, mita, que no
hacian otra cosa que subordinar a los indigenas como afios atras lo habian sufrido

los europeos.

Después de lo sucedido en América y con la llegada de la revolucion industrial,

nace un nuevo concepto de relacién laboral.

Se da una concentracion de todos los trabajadores en un mismo lugar, las

fabricas, donde se empieza a manifestar el control por parte del empresario.

Debido al surgimiento de la fébrica, aparece un proceso de division y
especializacion del trabajo. Esta division del trabajo se ve apoyada por las
filosofias organizativas de “Taylor y H. Ford”, el primero menciona los primeros
criterios sobre la organizacion del trabajo, seleccion y entrenamiento del
trabajador, y la responsabilidad y especializacién de los directivos en la planeacién
del trabajo; y mientras que el segundo va a la parte productiva mencionando como
parte esencial la disminucion de los tiempos de produccién, reduccién del
volumen de existencia de la materia prima en transformacion y el aumento de la

capacidad productiva del hombre mediante la especializacion.

El gran crecimiento de la empresa produce un éxodo rural, artesanos y

campesinos huyen hacia la ciudad buscando una nueva salida ocupacional.

Debido a esto, hay un desequilibrio entre oferta y demanda en la cual solo el

empresario es el beneficiario, pues aprovecha esta situacion para ofrecer
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degradantes condiciones laborales a los que venian suplicando un puesto de

trabajo.
Este nuevo acontecimiento, de proletarizacion, dio lugar al derecho del trabajo.

Otro factor también decisivo y de indole ideolégica es el surgimiento del
liberalismo, donde el Estado se establece como érgano de garantia para la
igualdad de los ciudadanos ante la ley. EI mercado se rige por la oferta y la
demanda, en donde el Estado no debe intervenir. Los contratos son establecidos
en virtud de las propias partes, trabajador y empresario, estableciendo las

condiciones del trabajo, conforme a su propia igualdad y libertad.

La industria generaba beneficios, pero estos no eran usados para mejorar el
bienestar de los trabajadores. Las condiciones eran cada vez mas paupérrimas y
las clases sociales no quedaron bien paradas ante esta situacion y dieron lugar a
las primeras reacciones contra las maquinas, consideradas como las culpables de

su situacion.

Se plantea en estos acontecimientos la cuestién social que pasdé de un plano
individual a uno colectivo. Ahora las reacciones y manifestaciones van en contra
de los privilegios ostentados por los patronos, son los llamados movimiento obrero
y movimiento sindical, que nace para defender los intereses colectivos de los
trabajadores. Puntos clave del movimiento sindical son las huelgas y la

negociacion como medios de solucion del conflicto.

Un papel no menos importante lo realiza el Estado, que aunque en sus inicios son
reacios antes estos movimientos acaba introduciendo normas destinadas a limitar
el abuso de los empresarios sobre las condiciones laborales, sobre todo el abuso

de mujeres y nifios.

Mas tarde el campo de las leyes de contenido social se expande e introducen las
bases de todas aquellos aspectos que abarca las relaciones laborales, tales como

Seguridad Social, Tribunales sociales etcétera.
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1.3. Legislaciones Sociales

Ya desde hace un siglo, fruto de la ascendente lucha de grupos sociales, quienes
controlaban el Estado debieron ir reconociendo derechos laborales y de seguridad

social, reconocimiento que se plasmo en leyes, denominadas “leyes sociales”.

Aungue en algunos casos dichas leyes implicaron restar o recortar regulaciones ya
obtenidas localmente, por asociaciones obreras; pero por el lado nacional fueron
conquistas importantes, logradas mediante combates laborales de inicios del siglo
XX, ademas habia que apreciar que ya en una declaracion partidario laboral del
ano 1912, se plantea la creacion de una “Camara de Trabajo en la que estén
representados los trabajadores, con oficinas en toda la Republica, en la que
estudien las necesidades de la industria y de los productores y se encargaran de
resolver los conflictos suscitados entre el capital y el trabajo, entre los que

destacan:

e La Reglamentacion y fiscalizacion del trabajo, por obreros nombrados por los
distintos gremios.

¢ Fijacion del trabajo y del salario minimo.

e Responsabilidades de los patrones, garantizadas por el Estado, en los
accidentes del trabajo.

e Pension a los ancianos o invalidos.

e Supresion a todo trabajo a trato o pieza.

e Supresion del trabajo de la mujer durante la noche o en los meses de
embarazo y del nifio analfabeto.

e Fundacion de barrios obreros con medios de transporte comodos vy
econdmicos.

e Creacion de casas de maternidad para los nifios que tenian que dejarlo
abandonado por las madres, ya sea durante las horas del trabajo o por

desgracia.

En dicha época, una de las medidas que se dirigian a quebrar la organizacién de
trabajadores, de la cual lograba cambios importantes, como era el caso de la ley
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4.057, de 1924, que impuso una reglamentacion a la actividad sindical,
enmarcandole dentro de limites arbitrarios, favoreciendo a aquellas

organizaciones controladas patronalmente.

Victor Contreras Tapia fue actor y testigo de tales acontecimientos. En su libro
“Campesino y proletario”, del afno 1981, relata: “Se habia producido el golpe militar
de 1925 y la Junta puso en vigencia el Cédigo del Trabajo, cosa que no habia
hecho el Presidente Alessandri debido a la oposicidbn de los trabajadores que

habian obtenido mejores conquistas que las que establecia dicho Cadigo.

La Junta militar empez6 a intervenir para que se organizaran los sindicatos de
acuerdo a las disposiciones del famoso Cdédigo, y nuestro Consejo se debilitd
porque con 25 firmas organizaron un sindicato y se produjo la divisién entre rojos y

amarillos en nuestro gremio” (pag. 26)

Sobre los caminos de denuncia de lo dafioso, y estimulo de lo favorable, expresa:
“...quedamos de acuerdo en que habia que organizar los "grupos FOCH
(Federacion Obrera de Chile)". Estos grupos, llamados de oposicion sindical,
cumplian el papel de denunciar y luchar contra el legalismo que trataba de
imponer el Cddigo del Trabajo, y a la vez, impulsar las medidas que realmente

beneficiaban a los trabajadores” (pag. 72).

El mismo Contreras alude a las orientaciones vertidas por otro destacado lider
sindical de esa época, Galo Gonzalez: “Hay que denunciar ante todos lo que
significa el Cadigo del Trabajo, orientar a la gente para que rechace todo lo que
hay en él de anti obrero, manteniendo en alto las conquistas logradas por el

Consejo, actuando con flexibilidad y organicamente” (pag. 30).

Tales vias consiguieron resultado. Los intereses politico patronales lograron
mantener solo por algun tiempo el éxito de sus medidas; como vemos, ocurrio
gue, frente a la nueva circunstancia legal y econémica, los trabajadores, en vez de
refunfufiar frustracion y alegar impotencia, se dieron a la tarea de afrontarle;
aplicando estrategias amplias, sembrando conciencia social (conocer que los

intereses propios son semejantes a otros trabajadores pero diferentes de los de la
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contraparte patronal), y alentando espiritu de lucha, recuperaron presencia y

fuerza nacional ya en la década de los afios 30.

Como lo revela el premio nacional de Historia, Gabriel Salazar, “Entre 1931 y
1945, aproximadamente, el proletariado industrial, junto a otros trabajadores
(empleados especialmente), entr6 a organizarse y regirse por el Codigo del
Trabajo de 1931. Este Codigo no institucionalizé las practicas que el movimiento
mutualista habia desarrollado a lo largo de un siglo, sino las ideas de equilibrio
gue la clase politica civil y militar incubé después de 1920. No obstante, la crisis
econOmica que afectd a ese proyecto obligb a los trabajadores a realizar
movilizaciones que excedieron los limites de esa organicidad. De otra parte, la
crisis politica de ese mismo proyecto afectdé a los dirigentes sindicales que se
habian asociado demasiado estrechamente a las cupulas partidarias. Lo primero
despertd la desconfianza de los politicos respecto del movimiento obrero por lo
cual se aprestaron a reprimirlo. Lo segundo, a su vez, desperté la desconfianza de
las bases laborales respecto de sus propios dirigentes nacionales y de sus
correspondientes ‘caciques’ politicos. El terreno global quedo asi abonado para el
desarrollo de acciones directas espontaneas desde dentro del supuestamente
funcionalizado movimiento laboral, y a través, precisamente, de las organizaciones

de ‘equilibrio’ impuestas por el Cédigo del Trabajo de 1931”.

El vigente Cddigo posee como forma juridica el decreto con fuerza de ley 1, del
Ministerio del Trabajo y Previsién Social, de 2002; no obstante, peribdicamente es

objeto de modificaciones introducidas mediante otras leyes.

Reune la casi totalidad de las reglas sobre el trabajo dependiente comdn u
ordinario. Otras areas de labores dependientes poseen algunas reglas especiales,
preceptos que no se ubican en este Cdédigo sino en otras leyes (el Estatuto

docente, por ejemplo).

Asimismo, fuera del Codigo existen leyes reguladoras de materias laboral
previsionales, tales como el decreto con fuerza de ley 44, de Ministerio del

Trabajo, de 1978, que regula subsidios por incapacidad laboral de trabajadores
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dependientes del sector privado, y la ley 16.744, que establece reglas sobre

accidentes del trabajo y enfermedades profesionales.

En los ultimos decenios, numerosas leyes han desvirtuado derechos laborales
béasicos. Irbnicamente, este proceso se ha llevado a cabo por grupos partidarios
cuyo nombre generaba confianza histérica a los trabajadores, de que estaban
pujando por sus derechos; y con el silencio de una cupula sindical obediente al

poder partidario y econémico.

1.4. Legislacién Internacional

Después de los sucesos acontecidos en la primera guerra mundial y con la
economia principalmente de los paises participes de este terrible suceso, se
decide reglamentar en el tratado de Versalles, distintos sucesos que estaban
sucediendo, uno de ellos la que se referia a la explotacion de las clases
trabajadores, por lo cual a un afio del término de la guerra y en conjunto a las
Naciones Unidas se decide crear la Organizacién Internacional del Trabajo y en el
gue Chile ha sido miembro desde su creacion. Nuestro pais a dia de hoy ha

ratificado 61 convenios, de los cuales 51 estan en vigor.
1.4.1. Organizacion Internacional del Trabajo (OIT)

Es un organismo especializado de las Naciones Unidas que se ocupa de los
asuntos relativos al trabajo y las relaciones laborales. Fue fundada el 11 de abril
de 1919, en virtud del Tratado de Versalles. Su funciébn se basa en cuatro

objetivos estratégicos institucionales:

e Promover y cumplir las normas laborales, asi como los principios y derechos
fundamentales en el trabajo.

e Crear mayores oportunidades para que mujeres y hombres puedan tener
empleos e ingresos dignos.

e Mejorar la cobertura y la eficacia de una seguridad social para todos.
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e Fortalecer el tripartismo (pacto celebrado por tres sectores, naciones o

personas por ejemplo, gobierno, empresa y sindicato) y el dialogo social.

Dentro de los convenios que ha realizado la OIT encontramos los siguientes:

a) Convenio N° 100 de la OIT sobre igualdad de remuneracion de 1951.

Este Convenio determina que ha de establecerse la igualdad de remuneracion
entre la mano de obra masculina y la mano de obra femenina “por un trabajo de

igual valor”.

Para la doctrina, el concepto del valor comparable va mucho mas alla de la
aplicacion del principio igual trabajo, mismo estipendio. Considera que el trabajo
igual es aquel prestado aun mismo empleador, cuando las tareas en él,
comprendidas tengan un contenido igual u objetivamente semejante. Trabajo de
valor igual es aquel prestado para un mismo empleador, cuando las tareas en él
comprendidas, teniendo un contenido objetivamente diverso, hayan de
considerarse equivalentes como resultado de la aplicacion de criterios objetivos de

evaluacioén de funciones.

b) Convenio N° 111 de la OIT de 1958, sobre discriminacion e igualdad de

oportunidades y de trato en el trabajo.
Este Convenio contiene tres normas importantes:

e La primera define lo que es discriminacion.
e La segunda establece el ambito de la prohibicion de no discriminar contenida
en el Convenio.

e La tercera establece las excepciones a dicha prohibicién.

Con respecto a la definicion de discriminacion, el Convenio sefiala que “el término
discriminacion comprende...cualquier distincion, exclusiéon o preferencia basada en
motivos de raza, color, sexo, religidon, opinion politica, ascendencia nacional u

origen social que tengan el efecto de anular o alterar la igualdad de oportunidades
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o de trato en el empleo y ocupacion”. La OIT, ha sefialado que esta definicién,

puramente descriptiva contiene tres elementos:

e Un hecho (la existencia de una distincion, exclusion o preferencia, sin precisar
Si su origen es una accion y omision) que constituye la diferencia de trato.

e Un motivo determinante de dicha diferencia.

e El resultado objetivo de tal diferencia de trato (o sea la anulacion o alteracién

de la igualdad de oportunidades o de trato).

En lo que se refiere al ambito de aplicacion del Convenio, la Oficina Internacional
del Trabajo sefiala que “los empleadores no deberian practicar ni tolerar
discriminaciones al contratar, formar, ascender o conservar en el empleo a
cualquier persona o fijar sus condiciones de trabajo”. Igualmente sefiala en
términos mas especificos que “todas las personas, sin discriminacién, deberan
gozar de igualdad de oportunidades y de trato en relaciobn con las cuestiones

siguientes:

e acceso a los servicios de orientacion profesional y de colocacion.

e acceso a los medios de formacion profesional y admision en un empleo de su
propia eleccién, basandose en la aptitud individual para dicha formacién o
empleo.

e ascenso de acuerdo con la conducta, experiencia, capacidad y laboriosidad de
cada persona.

e seguridad en el empleo.

e remuneracion por un trabajo de igual valor.

e condiciones de trabajo, entre ellas horas de trabajo, periodos de descanso,
vacaciones anuales pagadas, seguridad e higiene en el trabajo, seguridad

social, servicios sociales y prestaciones sociales en relacion con el empleo.

El tercer tema importante es el que se refiere a las excepciones a la regla de no

discriminar.
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Segun la Oficina Internacional del Trabajo, existen tres tipos de medidas que no se
consideran discriminatorias: las medidas basadas en las calificaciones para un
empleo determinado, las que puedan estar justificadas por la proteccién de la
Seguridad del Estado y las que tengan el caracter de medidas de proteccién o
asistencia, que a su vez incluyan, por un lado, a las medidas de proteccion y
asistencia previstas en otros convenios o recomendaciones adoptados por la
Conferencia Internacional del Trabajo y, por otro, las medidas especiales definidas
como no discriminatorias previa consulta con las organizaciones representativas
de empleadores y trabajadores, y destinadas a tomar en cuenta las necesidades
particulares de personas a las que generalmente se les reconozca la necesidad de

proteccion o asistencia especial.

c) Convenio N° 156, de 1981 de la OIT.

De acuerdo con la parte considerativa del Convenio, éste se adopta partiendo de
la premisa que “el Convenio sobre la discriminacién (empleo y ocupacion) de
1958, no hace referencia expresa a las distinciones fundadas en las
responsabilidades familiares. A partir de esto se concluye que son necesarias

normas complementarias a este respecto”.

El articulo 1 del Convenio sefiala que el mismo se aplica a los trabajadores con
responsabilidades familiares, cuando tales responsabilidades limiten sus
posibilidades de prepararse para la actividad econémica y de ingresar, participar y
progresar en ella. Los trabajadores con responsabilidades familiares cubren dos
categorias distintas: aquellos que tengan hijos a su cargo y aquellos con
responsabilidades respecto de otros miembros de su familia directa que de

manera evidente necesiten su cuidado o sostén.
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1.5. Legislacién Nacional

Ya desde hace un siglo, fruto de la ascendente lucha de grupos sociales, quienes
controlaban el Estado debieron ir reconociendo derechos laborales y de seguridad

social, reconocimiento que se plasmo en leyes, denominadas “leyes sociales”.

El primer Cdadigo laboral chileno nacié en el afio 1931, de la reunién, en un solo
cuerpo, de diversas leyes fragmentarias, que los poderes politicos de entonces se
vieron obligados a dictar segun la accion de los trabajadores que lograba

conquistar su reconocimiento.

De alli, dicho Cédigo reunié y ordendé las leyes como la numero 2.951, del afio
1915, sobre sillas en establecimientos comerciales; 3.321, del afio 1917, sobre
descanso dominical; 3.915, del afio 1923, sobre peso maximo de sacos de
carguio; 4.053, del afio 1924, sobre contrato de trabajo; 4.055, del afio 1924,
sobre accidentes del trabajo; decreto ley 442, del afio 1925, sobre proteccién a la
maternidad obrera y salas cunas; decreto ley 772, del afio 1925, sobre trabajo a

bordo de naves de la Marina Mercante, entre otras.

Después en el afio 2002 el ministerio del trabajo y prevision social fija el texto
refundido, coordinado y sistematizado del cédigo del trabajo, el cual a lo largo de
los afios ha sufrido varios cambios en temas como la conservacion de la
subcontratacion laboral (ley 20.123, de 2006); la limitacién de elecciones con fuero
del directorio sindical (ley 19.630, de 1999); la imposicion al trabajador de
funciones multiples (ley 19.759, de 2001); la autorizacién para registros
personales; el reglamento interno de orden, higiene y seguridad que hoy envuelve
mayor poder patronal (ley 20.348, de 2009); posibilidad de fragmentacién del pago
de remuneraciones adeudadas (ley 20.058, de 2005); posibilidad de fragmentacion
del pago de indemnizaciones adeudadas (ley 19.759, de 2001); negociacion
colectiva desequilibrada (articulos 303 y ss. del codigo laboral); el seguro de
cesantia (ley 19.728, de 2001). Entre otros temas, el vigente Cédigo fija preceptos

sobre el contrato individual de trabajo, capacidad para contratar y otras normas
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relativas al trabajo de los menores, nacionalidad de los trabajadores, jornada de

trabajo, remuneraciones, feriado anual y permisos.

Regula contratos especiales, tales como el de aprendizaje, de trabajadores
agricolas, de trabajadores embarcados o gente de mar y de trabajadores
portuarios eventuales, de trabajadores de artes y espectaculos, de trabajadores de
casa particular, de los deportistas profesionales y trabajadores que desempeifian
actividades conexas, de tripulantes de vuelo y de tripulantes de cabina de

aeronaves comerciales de pasajeros y carga.

Igualmente, aborda el reglamento interno de la empresa, servicio militar obligatorio
y su efecto en la contratacion, y la terminacién del contrato de trabajo; la
capacitacién ocupacional, el trabajo en régimen de subcontratacién y en empresas

de servicios transitorios.

Enfoca la proteccion a la maternidad, se refiere al seguro social contra riesgos de
accidentes del trabajo y enfermedades profesionales, y sanciona del acoso sexual.

Asimismo, la carga y descarga de manipulacion manual.

En otra parte, regula las organizaciones sindicales, su constitucion, estatutos,
directorio, asambleas, patrimonio sindical, federaciones y confederaciones,
centrales sindicales, practicas desleales o anti sindicales, la disolucion de
organizaciones sindicales; igualmente, regula al delegado del personal. En verdad,
implican preceptos condicionantes de la accion laboral, y de débil proteccion frente

al acoso patronal.

Asimismo, aborda la negociacidon colectiva, la presentacion y tramitacion del
proyecto de contrato colectivo, sea aquella hecha por sindicatos de empresa o
grupos de trabajadores, sea aquella hecha por otras organizaciones sindicales, el
contrato colectivo, la mediacién, el arbitraje laboral, la huelga y el cierre temporal
de la empresa, la negociacion colectiva de la gente de mar, las practicas desleales
en la negociacion colectiva y de su sancion, el procedimiento judicial en la

negociacion colectiva, y la némina nacional de arbitros laborales o cuerpo arbitral.
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1.6. Contrato de Trabajo

En su definicidn el contrato de trabajo es un acuerdo entre un trabajador que se
compromete a prestar servicios bajo la subordinacién y dependencia de un
empleador, a cambio de una remuneracion. Solo puede existir si ambas partes
estan de acuerdo en las obligaciones y los derechos que dan origen a la relacion

laboral.

1.6.1. Antecedentes Generales

1.6.1.1. Origenes del contrato de trabajo

Inicialmente -como menciona el doctor en derecho del trabajo y profesor de la
Universidad de Talca Rodrigo Palomo Vélez la Revista Laboral Chilena, Los
principios del Derecho del Trabajo. Cuestiones de la teoria general y
planteamiento de nuevos problemas” de junio de 2006 Pp. 48-55, las relaciones
laborales se organizaban segun la relacion de dominante (amo) y dominado
(vasallo). Posteriormente, se empieza a valorar la igualdad entre los individuos de
la especie humana, por lo que las relaciones laborales comienzan también a
organizarse suponiendo una relacién entre iguales (trabajador y empleador).
Dentro de esta concepcion privatista, las relaciones de trabajo se configuraban

mediante diversos contratos:

o Contrato de compraventa: se define como un acuerdo de voluntades en
gue el vendedor paga un precio a cambio de la entrega de una cosa. Asi, el
trabajador vendia al empleador su fuerza de trabajo, por lo cual recibia
COMO precio una remuneracion.

o Contrato de sociedad: es un contrato en virtud del cual dos 0 méas
personas deciden poner algo en comun con miras a repartirse los beneficios
gue de ello provengan. Bajo esta idea, el trabajador aportaba a la sociedad
su trabajo y el empleador aportaba el capital.

o Contrato de mandato: es un contrato en virtud del cual una persona se

19|Pdgina



Universidad del Bio-Bio. Red de Bibliotecas - Chile

encarga de realizar, por cuenta y riesgo de otra, una determinada gestion.
En el caso de las relaciones laborales, el mandante le encargaba al
mandatario que prestara determinados servicios laborales.

o Contrato de arrendamiento de servicios: se entiende como un acuerdo
de voluntades en virtud del cual una parte presta un servicio, por el cual otra
parte debe pagarle una renta. Este contrato fue el mas usado a la hora de

tener que reconducir las relaciones laborales a algun contrato.

Sin embargo, ninguno de estos contratos daba cuenta exacta de la naturaleza
juridica de las relaciones laborales. En todos ellos se parte de la base que los
contratantes pueden negociar como iguales, situacion que no ocurre cuando se
trata de relaciones laborales, donde normalmente es el empleador quien impone
ciertas condiciones de trabajo, quedandole al trabajador sélo la posibilidad de
aceptarlas o rechazarlas, pero muy rara vez podra proponer sus propias reglas
(salvo el caso de trabajadores altamente calificados u altos directivos).

Es principalmente por la razon recién descrita que el Estado interviene en las
relaciones de trabajo, fijando algunos derechos y garantias minimas a favor de los
trabajadores, que por regla general seran las partes mas débiles a la hora de
contratar. De esta manera, el nacimiento del contrato de trabajo, como acto
juridico tipico, se plantea en un momento simultdneo o inmediatamente posterior
al nacimiento del Derecho del Trabajo, como disciplina juridica.

En Chile, el contrato de trabajo, aparece con las Leyes Sociales de 1924. En un
comienzo se distinguian dos tipos de contratos, en atencion a dos categorias de
trabajadores, obreros y empleados, con diferente regulacion. Esa distincion solo
fue superada en el Plan Laboral, que unificé el régimen juridico del contrato de

trabajo.

1.6.1.2 Regulacién general del contrato de trabajo.
El contrato de trabajo se rige por el Cddigo del Trabajo y por leyes laborales
especiales. Sin embargo, respecto de su funcion constitutiva, rigen

supletoriamente las normas generales sobre contratacion, establecidas en el
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Cadigo Civil. Especial relevancia adquieren las normas de este ultimo cuerpo legal

en la regulacion de los requisitos de validez del contrato de trabajo, es decir:

o Consentimiento exento de vicios: Para que exista un contrato de trabajo,
debe existir un acuerdo de voluntades que se haya alcanzado sin que
existan vicios que lo invaliden (error, fuerza o dolo).

Para que el error invalide el consentimiento debe ser sustancial. De esta
forma, se podra invalidar un contrato de trabajo por error cuando éste
recaiga en la clase de trabajo o en las condiciones esenciales de la
prestacion de servicios. Respecto del error en la persona del trabajador, se
ha sostenido que en atencion a las normas generales, este error invalida el
consentimiento sélo cuando se refiere a sus aptitudes profesionales, toda
vez que esa es una de las principales consideraciones por las cuales se le

contrata.

De otra parte, los casos de fuerza (fisica o moral) no son frecuentes en la
configuracion del contrato de trabajo. Es algo mas comun que ocurran durante la
vigencia del contrato o en la etapa posterior a su término (presiones para firmar
y/o ratificar el finiquito).

Por ultimo, a este respecto, cabe sefialar que podria haber dolo en la celebracion
de un contrato de trabajo, siempre que exista una maquinacién fraudulenta, en la
simulacién de competencias por parte del trabajador o cuando el empleador
aparenta tener una empresa solvente y atrae al trabajador con falsas expectativas.

Por lo cual el contrato debe obedecer los siguientes puntos:

o Objeto licito: El objeto del contrato de trabajo son los servicios personales
prestados por el trabajador y la remuneracién que paga el empleador. Este
objeto debe ser licito, es decir, no debe estar prohibido por las leyes ni ser

contrario a las buenas costumbres o al orden publico. Por ejemplo, seria
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nulo un contrato de trabajo cuyos servicios consistieran en la comision de
un delito.

o Causal licita: En el contrato de trabajo, en cuanto contrato bilateral, la
causa de una de las partes son las obligaciones de la otra. Sin embargo,
para determinar si la causa es licita o ilicita, se requiere averiguar el motivo
gue ha inducido a las partes a celebrar el contrato.

o Capacidad: Existen normas especificas respecto de la capacidad del

trabajador.

1.6.2 Clasificaciones del contrato de trabajo

Clasificacion
de los
Contratos
Segun Segun
Duracion Tipicidad
Trabajo Trabajo A Plazo Por Obra Indefinid Contrato Contrato Contrato
General Especiales Fijo o Faena eIy Tipico Atipico Precario

Mapa conceptual 1.1 Clasificacién de los contratos Fuente; Gallegos, C.(2012) Aplicaciones especificas en contabilidad: conciliacion

Segun
Normativa
Legal

bancaria, remuneraciones, factoring, activos tangibles

1.6.2.1. Segun la Normativa Legal

o Contrato de Trabajo General: Es regulado por las normas comunes que

da el Cddigo del Trabajo.

o Contratos de Trabajos Especiales: Se regulan por normas especiales que
se establecen en el Codigo del Trabajo y en otras leyes laborales, aunque
subsidiariamente se aplican las normas generales. Su caracter especial

esta dado por la naturaleza de la prestacion de servicios.
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En el Cddigo del Trabajo se regula el contrato de aprendizaje, el contrato de
trabajadores agricolas, el contrato de trabajadores embarcados o gente de mar y
de trabajadores portuarios eventuales, y el contrato de trabajadores de casa
particular. Fuera del Codigo del Trabajo se regula, por ejemplo, el contrato de

profesionales de la educacion.

1.6.2.2. Segun la Duracién del Contrato

Al momento de celebrarse el contrato de trabajo, las partes tienen tres alternativas
respecto de la duracién del mismo: de tiempo indefinido, de plazo fijo y de obra o
faena. La eleccion no es neutra, toda vez que esta en directa relacion con dos
intereses contrapuestos: la estabilidad en el empleo, por una parte, y la flexibilidad
en la gestion de los recursos humanos y la naturaleza de la prestacion de los
servicios, por otra. Ademas, esta eleccion tiene efectos en el ejercicio de otros

derechos laborales, individuales y colectivos.

o Contrato de Trabajo a Tiempo Indefinido: Este tipo de contrato no tiene
una vigencia determinada en el tiempo, sea por que las partes asi lo
sefalaron expresamente, sea porque nada dijeron sobre la duracion del
contrato. Entonces, para que este tipo de contrato termine debera concurrir
una causal legal de terminacion. Si no concurre ninguna causa legal, o la
invocada por el o los empleadores es injustificada, éste deberd pagar

ciertas indemnizaciones.

o Contrato a Plazo Fijo: Es aquel en que las partes definen la fecha de
término del contrato al pactar el mismo. De ello se desprende que no
procede su establecimiento por modificacién de un contrato indefinido, toda
vez que ese supuesto plantea una renuncia del derecho a la estabilidad
laboral.

El contrato a plazo fijo tiene una duracibn maxima de un afio, salvo
respecto de determinadas categorias de trabajadores que sefiala la ley

(gerentes o0 personas que tengan un titulo profesional o técnico otorgado
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por una institucion de educacion superior del Estado o reconocida por el
Estado), en cuyo caso la duracion maxima es de dos afos, segun lo

establecido en el articulo 159 N° 4 del Cédigo del Trabajo

o Contrato por Obra o Faena: La duracion de esta modalidad de contrato de
trabajo es incierta, toda vez que depende de la duracion de la obra o faena
para la cual es contratado el trabajador.

Al contrario de la regulacién que se plantea respecto de los contratos a
plazo fijo, la ley no establece limitaciones a la duracion maxima de los

contratos por obra o faena, ni a su renovacion expresa, tacita o simulada.

1.6.2.3. Segun su tipicidad en el ambito de las relaciones laborales.
o Contrato de Trabajo Tipico: Es el que propone una relacion juridica
laboral
tradicional, es decir, la que se constituye segun la normativa del Derecho
del Trabajo. Este contrato tipico supone la concurrencia de diversos

elementos, entre ellos los siguientes:

e Duracion indefinida.

e Existencia de un solo empleador, perfectamente identificado, ya sea como
persona natural o como persona juridica.

e Jornada de trabajo de tiempo completo.

e La prestacion de servicios se realiza en el establecimiento del empleador.

e Constituye la fuente exclusiva o principal de ingresos del trabajador.

o Contrato de Trabajo Atipico: Se define por la falta de uno o mas de los
elementos que identifican al contrato de trabajo tipico. Algunos de los
trabajadores que tienen contratos de trabajo atipicos son los siguientes:

e Trabajadores subcontratados, tanto en régimen de subcontratacion
propiamente tal, como en el caso de suministro de trabajadores (contrato de

puesta a disposicion y contrato de trabajo de servicios transitorios).
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e Trabajador a tiempo parcial.
e Trabajadores estacionales o eventuales.
e Trabajadores con contratos a plazo fijo.

e Trabajadores con contratos por obra o faena.

o Contrato de Trabajo Precario: Se plantea diferencias conceptuales
respecto del contrato de trabajo precario. Un sector hace sinénimos al
contrato de trabajo atipico y al precario, mientras que otro los distingue,
reconociendo en todo caso que el contrato de trabajo atipico presenta

niveles de precariedad juridicas superiores a un contrato de trabajo tipico.

El contrato de trabajo precario se caracteriza por su:
e Inestabilidad: su duracion no es indefinida.
e |Inseguridad: no contempla (o lo hace debilitada mente) proteccién en
seguridad social.
e Insuficiencia de los ingresos del trabajador: no contempla el acceso al

Ingreso Minimo Mensual (IMM).

1.6.3. La Funcion Constitutiva del Contrato de Trabajo

o Definicion de contrato de trabajo: El articulo 7 del Cédigo del Trabajo
establece que “contrato individual de trabajo es una convencion por la cual el
empleador y el trabajador se obligan reciprocamente, éste a prestar servicios
personales bajo dependencia y subordinaciéon del primero, y aquél a pagar por
éstos una remuneracion determinada”.

De la definicion citada se desprende que el contrato de trabajo tiene tres
elementos esenciales: la prestacion de servicios, la remuneracién y la
subordinacion o dependencia. Por su parte, el articulo 8 del Codigo del Trabajo
presume la existencia de un contrato de trabajo cuando en los hechos existe una
prestacion de servicios que reune las exigencias del articulo 7. Dicha presuncion

constituye una manifestacion expresa del principio de supremacia de la realidad.
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1.6.3.1. Elementos esenciales del contrato de trabajo

o La prestacién de servicios: Se refiere a la actividad laboral que se
compromete a realizar el trabajador en virtud del contrato. Esta prestacion de
servicios (que podrd consistir en una 0 mas actividades alternativas o
complementarias) debe ser personal, por lo tanto el trabajador no puede delegarla
en otra persona. Ademas, la prestacion de servicios debe ser continuada, de
manera que los servicios que se efectdan en forma discontinua o esporadicamente
a domicilio no dan origen a un contrato de trabajo. Lo anterior es independiente de

la jornada de trabajo que se haya convenido.

o La remuneracioén: El articulo 41 del Cdodigo del Trabajo establece que debe
entenderse por remuneracion “las contraprestaciones en dinero y las adicionales
en especie avaluables en dinero que debe percibir el trabajador del empleador por
causa del contrato de trabajo”. De esta manera, en principio la remuneracion debe
ser en dinero, salvo que la ley permita el pago en especies, y tiene un monto

minimo que, por jornada completa, equivale a un ingreso minimo mensual.

De otra parte, el legislador ha establecido diferentes tipos de remuneracion:
e Sueldo.
e Sobresueldo.
e Comision.
e Participacion.

e Gratificacion.

o Subordinacion o Dependencia: Este es el elemento que tipifica al contrato
de trabajo, en cuanto lo distingue de otros contratos (principalmente del contrato
de arrendamiento de servicios). Como precision previa, téngase presente que la
jurisprudencia judicial ha entendido como sin6nimas las expresiones

subordinacion y dependencia.
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Se puede sefialar que este requisito exige que el trabajador se inserte en la
empresa, naciendo para el empleador el derecho de dirigir la actividad laboral del
trabajador (facultades de direccién, organizacion, fiscalizacién vy disciplina,
ejercidas en conformidad a la ley). De esta manera, pueden desprenderse dos

dimensiones del contenido de la subordinacion:

e EIl vinculo de sujecion personal por parte del trabajador, y la facultad
correlativa de mando del empleador.
e La insercion del trabajador en la empresa, que implica su sujecion a su

estructura organizativa y a su direccion.

La subordinacion o dependencia podré tener diversos niveles de intensidad, pero
en definitiva se evidencia o manifiesta en ciertos elementos demostrativos, como
por ejemplo, la obligacién de asistencia, el cumplimiento de jornada de trabajo, la
subordinacién a instrucciones y 6rdenes, la concurrencia al lugar de trabajo, el uso
de oficinas en dependencias de la empresa, la obligacion de rendir cuentas
periddicas, la exclusividad en los servicios, entre otros.

El problema es que la relacion tradicional o tipica de trabajo esta en crisis, por lo
gue no resulta tan sencillo en la actualidad determinar la concurrencia de este
elemento. Es mas, la exigencia de elementos demostrativos de este vinculo por

parte de la jurisprudencia judicial tiene una doble limitacion:

e Por una parte, no existe uniformidad respecto de la exigencia de alguno o
algunos de estos signos demostrativos.
e Por otra parte, algunos de estos elementos demostrativos son cuestionados

por la misma jurisprudencia.

1.6.3.2. Configuracién y formalizacion del contrato de trabajo
o Configuracién del contrato de trabajo: ElI contrato de trabajo es
consensual, toda vez que se perfecciona por el solo acuerdo de las partes (articulo

9 del Cddigo del Trabajo). En otras palabras, para que exista un contrato de
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trabajo basta que el trabajador y el empleador estén de acuerdo en la voluntad de
contratar y en las condiciones basicas de la prestacion de servicios. No se

requiere escrituracion para que exista como tal.

o Formalizacién del contrato de trabajo: Pese al caracter consensual del
contrato de trabajo, el legislador exige que el contrato se escriture para efectos de
prueba. En efecto, debe firmarse por ambas partes en dos ejemplares, quedando
uno en poder de cada contratante. Ademas, el empleador debe mantener una
copia de los contratos de sus trabajadores en el lugar de trabajo.

La obligacion de escriturar el contrato corresponde al empleador, quien debe
cumplirla dentro de los 15 dias siguientes a la incorporacion del trabajador, salvo
los casos de contratos por obra, trabajo o servicio determinado o de duracion

inferior a 30 dias, en los cuales el plazo de escrituracion es de 5 dias.

Respecto del contrato de trabajadores agricolas de temporada, el legislador ha
establecido formalidades especiales (articulo 94 del Cédigo del Trabajo):
e Debe suscribirse en 4 ejemplares, dentro de los 5 dias siguientes a la
incorporacion del trabajador.
e Cuando la duracién de la faena para la que se contrata es superior a 28
dias, el empleador debe remitir una copia del contrato a la Inspeccion del

Trabajo respectiva, dentro de los 5 dias siguientes a su escrituracion.

o El contrato de trabajo en la Administracion Puablica: El Estatuto
Administrativo sélo contempla dos categorias de ingreso a la funcion publica: el
cargo de planta y el cargo de contrata. Sin embargo, se suele contratar también
sobre la base de honorarios, para labores accidentales o no habituales de la

institucion, o para cometidos especificos.

Desde una perspectiva juridico-laboral, cuando dichos “contratos a honorarios”

retnen los tres requisitos esenciales del articulo 7 del Cédigo del Trabajo, deberia
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concluirse que constituyen contratos de trabajo. En efecto, el legislador sélo
excluye de la aplicacion del Codigo del Trabajo a los funcionarios de la
administracion del Estado, y siempre que se encuentren sometidos a un estatuto
especial. Y resulta que los trabajadores a honorarios de la Administracion Publica

no son funcionarios ni estan sometidos a un estatuto especial.

o Las relaciones laborales excluidas: Las siguientes relaciones laborales
no configuran un contrato de trabajo, por expreso mandato legal (articulo 8 del
Cdédigo del Trabajo), pese a estar dentro del ambito de aplicacion general definido

en el articulo 1 del Cdodigo del Trabajo:

e Los servicios prestados por personas que realizan oficios 0 ejecutan
trabajos directamente al publico.

e Los servicios que se efectian discontinua o esporadicamente a domicilio.

e Los servicios que prestan alumnos o egresados de instituciones de
educacién superior o de la ensefianza media técnico profesional, durante un
tiempo determinado, a fin de dar cumplimiento al requisito de practica
profesional. En este caso, sin embargo, la empresa se obliga a
proporcionarles colacion y movilizacion, o una asignacion compensatoria de
dichos beneficios, convenida anticipada y expresamente, sin que constituya

remuneracion.

1.6.3.3. La Funcion Normativa del Contrato de Trabajo

o Planteamiento general: La funcidon normativa consiste en la regulacién que
hace el contrato de trabajo respecto de los derechos y obligaciones que emanan
de dicho contrato para cada una de sus partes. En este sentido, el contrato de
trabajo concurre a regular una relacion individual de trabajo junto con las demas
fuentes del Derecho del Trabajo.

Ademas, conviene reiterar que pese a que esta funcion se denomina “normativa”,

ello no significa que el contrato de trabajo tenga efectos de norma juridica, es
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decir, abstraccién y generalidad. Por el contrario, el contrato de trabajo solo

produce efectos entre las partes.

o Las clausulas del contrato de trabajo: Podran tener un origen expreso o
tacito, pero en general emanan de la autonomia de la voluntad de los

contratantes, salvo en el caso del ejercicio del ius variandi empresarial.

o Clausulas expresas. El contrato de trabajo debe establecer expresamente
las clausulas minimas exigidas por la ley. Estas clausulas minimas estan

establecidas en el articulo 10 del Cédigo del Trabajo y son las siguientes:

o Lugar y Fecha del Contrato: El lugar importa para saber qué tribunales
seran competentes en caso de conflicto, ademas para conceptos de viaticos
y lugar donde se cancelaran la remuneracion o estipendios, y la fecha del
contrato para computar el plazo de duracion del mismo y para determinar la

indemnizacion por afios de servicio.

o Individualizacion de las Partes: Deben indicarse los datos de
individualizacion del trabajador y del empleador (nombre, cédula de

identidad, domicilio, profesion u oficio, etc.).

Ademads, la ley exige que se sefiale la nacionalidad del trabajador y las fechas de
Su nacimiento e ingreso al trabajo. La nacionalidad es importante porque al menos
un 85% de los trabajadores que sirvan a un mismo empleador deben ser chilenos,
salvo que el empleador no ocupe mas de 25 trabajadores (articulo 19 del Codigo
del Trabajo). Por su parte, la fecha de nacimiento del trabajador es importante
debido a las restricciones al trabajo de los menores.

o Determinacién de la naturaleza de los servicios y del lugar o ciudad en

gue hayan de prestarse: Pueden sefialarse dos o mas funciones especificas,

alternativas o complementarias, es decir, se reconoce la polifuncionalidad del
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trabajador. Respecto del lugar o ciudad en que deban prestarse los servicios,
cuando el trabajo exige e desplazamiento del trabajador, se entiende que el lugar

de trabajo es toda la zona geogréfica por donde se mueve.

o Monto, Formay Periodo de Pago de la Remuneracion.

o Duracién y Distribucion de la Jornada de Trabajo: Salvo que en la
empresa existiere el sistema de trabajo por turno, caso en el cual se estara
a lo dispuesto en el reglamento interno.

o Plazo del Contrato: Debe sefalarse si el contrato es a plazo fijo, indefinido
o por obra o faena. Si nada se dice, se entiende que es a plazo indefinido.

o Otras Clausulas: Las partes son libres para acordar otras clausulas,
respetando la legislacion vigente.

o Clausulas tacitas. El contrato de trabajo también podra integrarse por
clausulas tacitas, que se configuran por la aplicacion reiterada en el tiempo
de determinadas practicas de trabajo o por el otorgamiento y goce de
beneficios con el asentimiento de ambas partes.

Los requisitos para entender que existe una clausula tacita son los siguientes:

¢ Reiteracion en el tiempo de una determinada conducta.

1.6.3.4. Las modificaciones del contrato de trabajo

o Reglas generales. En principio, el contrato de trabajo puede ser modificado
de la misma manera como se genera, es decir, por acuerdo expreso o tacito de las
partes.

Las modificaciones expresas al contrato deben consignarse por escrito y firmarse
por las partes al dorso de los ejemplares del mismo contrato o en un documento
anexo (articulo 11 del Codigo del Trabajo). El legislador agrega que “no sera
necesario modificar los contratos para consignar por escrito en ellos los aumentos
derivados de reajustes de remuneraciones, ya sean legales o establecidos en
contratos o convenios colectivos del trabajo o en fallos arbitrales. Sin embargo,
aun en este caso, la remuneracion del trabajador debera aparecer actualizada en

los contratos por lo menos una vez al afio, incluyendo los referidos reajustes”.
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o Modificacion unilateral del contrato de trabajo. El Cddigo del Trabajo, en
su articulo 12, consagra el llamado “ius variandi empresarial’, es decir, el derecho
del empleador de modificar unilateralmente ciertas cldusulas del contrato de
trabajo, justificado por su necesidad de gestion y direccién de la empresa en un

sistema econdmico cada vez mas competitivo.

¢, Cudles son las materias susceptibles de ser modificadas unilateralmente y cuéles

son los requisitos que establece la ley en cada caso?:

e Naturaleza de los Servicios: Debe tratarse de labores similares y no
implicar menoscabo al trabajador.

e Sitio 0 Recinto en que deben prestarse los servicios: El nuevo sitio o
recinto debe quedar dentro del mismo lugar o ciudad y tampoco puede
implicar un menoscabo al trabajador.

e Distribucion de la Jornada de Trabajo: La maxima modificacién puede
ser adelantar o postergar la hora de ingreso al trabajo hasta en una hora,
por circunstancias que afecten a toda la empresa o a alguna de sus
unidades o conjuntos operativos, dando aviso al trabajador con al menos
treinta dias de anticipacion.

El trabajador afectado por el ejercicio abusivo del ius variandi puede reclamar ante
la Inspeccién del Trabajo respectiva, en el plazo de 30 dias habiles desde la
ocurrencia del hecho o notificacion, segun sea el caso, a fin de que ella se
pronuncie sobre el cumplimiento de los requisitos legales. De su resolucion puede
recurrirse ante el juez competente, dentro del plazo de 5 dias desde la notificacion,
quien resolvera en Unica instancia, sin forma de juicio, oyendo a las partes. Otra
opciébn es que el trabajador demande al empleador por despido indirecto,
cumpliéndose los requisitos legales.

Por ultimo, cabe sefalar que el articulo 89 del Cédigo del Trabajo establece una
facultad adicional al empleador respecto de los contratos de trabajadores

agricolas, de manera que los trabajadores agricolas que por las condiciones
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climaticas no pudieren realizar su labor, deberan efectuar las labores agricolas
compatibles con las condiciones climaticas que le encomiende el empleador, aun

cuando no sean las determinadas en los respectivos contratos de trabajo.

1.7. Remuneracion

“Se entiende por remuneracion las contraprestaciones en dinero y las adicionales
en especie avaluables en dinero que debe percibir el trabajador del empleador por
causa del contrato de trabajo” (Art.41 inciso 1° del Cédigo del trabajo).

De la definiciébn dada, se infiere que el otorgamiento de la remuneracion es una
obligacion para el empleador, en la medida que exista una relacién; a través del
respectivo contrato de trabajo. La existencia del contrato de trabajo es
fundamental, puesto que es el origen de ésta, esto significa que la remuneracion

deriva del contrato de trabajo.

1.7.1. Clasificacion de las Remuneraciones

TIPOS DE
REMUNERACIONES

Con relacion a
la prestacion de

Con relacion a

Con relacion a

Con relacién al la forma de

la unidad de
tiempo

periodo de pago

servicios

entregarlo

Esperadica Fija Variable l Dinero \l Especie \ zgrtiL:anrlr?;g l Por obra \l Directa \l Accesoria\

Mapa conceptual 1.2 Tipos de remuneraciones Fuente: Gallegos, C. (2012), Aplicaciones especificas en contabilidad: conciliacién bancaria,

remuneraciones, factoring, activos tangibles
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1.7.1.1. Con relacion al periodo de pago

° Remuneracion Fija: La remuneracion fija es aquella que periédicamente
recibe el trabajador, encontrandose claramente estipulada en el contrato de
trabajo; (Mensual, Diaria, etc.). El tiempo més caracteristico es el sueldo.

o Remuneracion Variable: La remuneracién variable, se pagaré solo si
ocurren determinadas situaciones, esto si es condicionada y su monto no
es cierto. Esto se traduce en que a diferencia de la anterior no existe el
elemento de fijeza. Un ejemplo de este tipo de clasificacion, es la comision
(porcentaje sobre el precio de compras o ventas). En definitiva, la variacion,
conlleva a que su resultado mensual no sea constante entre un periodo y

otro.

En el caso que un trabajador reciba por la prestacién de sus servicios solo
remuneraciones variables, éstas no podran ser inferiores al ingreso minimo

exigido por ley.

° Remuneracion Esporadica: La remuneracidon esporadica se caracteriza
porgue su pago reviste el caracter de ocasional; otorgandose sélo por
motivo de ciertos acontecimientos (recreativos, festividades, etc.). Aqui
encontraremos por ejemplos: aguinaldos de Navidad, fiestas patrias,

escolaridad, etc.

1.7.1.2. Con relacion a la forma de otorgarla

o Remuneracién en dinero: La forma general de pago de la remuneracion

es en dinero, debiendo ser en moneda de curso legal.
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. Remuneracion en especie: Las remuneraciones en especie tienen el
caracter de adicionales y complementarias. Estas consisten en entregar
servicios o prestaciones al trabajador con el objetivo de darle un beneficio
complementario. A modo de ejemplo encontramos la situacion de las
trabajadoras de casa particular, en donde se le da vivienda y alimentacion,

siendo integrantes de su remuneracion.
1.7.1.3. Con relacion alaunidad de tiempo

"La remuneracién podrda fijarse por unidad de tiempo, dia, semana, quincena o
mes 0 bien por pieza, medida u obra." (Articulo 44 inciso 1" del Cdodigo del

Trabajo)

. Remuneracion por unidad de tiempo: Como se sefialo anteriormente, la
remuneracion por unidad de tiempo puede ser dia, semana, quincena, o el
mes, pero de ninguna manera debera exceder de éste. Se atendera en este

tipo de clasificacion exclusivamente al tiempo de trabajo.

° Remuneracion por obra: La remuneracion por obra consiste en que su
monto se regula de acuerdo a la produccion del trabajador, pudiendo ser
namero de unidades producidas, piezas, medidas u obras. Esta forma de
remunerar se justifica para determinados tipos de trabajos, siendo admisible
a actividades o tareas especificas. EI mayor problema que se puede
derivar es la graduacion de la remuneracion en funcion de la productividad

para cada trabajador.

1.7.1.4. Con relacion a la prestacion de servicios

. Remuneracion Directa: Son remuneraciones directas todas aquellas

35|Pdgina



Universidad del Bio-Bio. Red de Bibliotecas - Chile

derivadas y relacionadas con la labor efectuada por el trabajador, es decir
gue provienen de la prestacion efectiva del servicio que realiza el

trabajador.

Remuneracién accesoria: A diferencia de la anterior, éste no deriva de la

prestacion de servicios efectiva del trabajador, sino que son anexas a dicha
prestacion. Estas remuneraciones tienen su origen en hechos o
circunstancias contrarias a la tarea del trabajador; es el caso, por ejemplo
de los gastos de representacién, gratificaciones, asignaciéon de matrimonio,

etc.
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1.8. Imponible

Son todos aquellos items que constituyen remuneracion, aumento del patrimonio
del trabajador, y forman parte de la base de los calculos legales, ya sea
previsionales y tributarios. De los items que constituyen el imponible, se
encuentran los que la ley menciona explicitamente y los que fueron acordados de
manera personal o colectiva, de los cuales destacan los mencionados a

continuacion:

1.8.1. Sueldo: “El sueldo es el estipendio fijo, en dinero, pagado por periodos
iguales, determinados en el contrato, que recibe el trabajador por la prestacion de
sus servicios en una jornada ordinaria de trabajo”. (Articulo 42 letra a) del Codigo
del Trabajo).

1.8.2. Sueldo Base: El sueldo base es la retribuciéon diaria multiplicada por la
totalidad de los dias trabajados en el mes (fijeza), otorgado en dinero, por periodos
iguales derivado de la prestacion de servicios efectiva. El sueldo base constituye
la remuneracion principal del trabajador, al cual se le agregardn otras
remuneraciones accesorias y/o complementarias que se hayan pactado entre las

partes. El sueldo base minimo se encuentra regulado por Ley y varia afio tras afio.

1.8.3. Sobresueldo: “El sobresueldo consiste en el pago de horas extraordinarias
de trabajo”. (Articulo 42 letra b) del Cddigo del Trabajo). Son horas extraordinarias
las que se trabajen por sobre la jornada de trabajo pactada. Estas deberan
pagarse con un 50% de recargo, es decir, la legislacion vigente ha establecido un
piso minimo para determinar el sobresueldo. De esta forma si lo han pactado las
partes, pueden pagarse las horas extras sobre un porcentaje superior al minimo,

pudiendo incluso ser de un 100% o0 mas.

Las horas extras seran calculadas exclusivamente sobre el sueldo imponible y
limitado con el tope maximo, de dos horas por dia, sobre la base de una jornada
de 45 horas semanales (ordinaria), 70 horas (larga o mayor); o de lo acordado en

el contrato.
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Se pueden aplicar dos formas del célculo de las horas extras, la primera de ellas
dice que se calcula sobre el sueldo imponible antes del calculo de la gratificacion.
La segunda forma dice que si el sueldo del trabajador es principalmente variable
se calcularad sobre el sueldo fijo, siempre cuando este sea superior al sueldo

minimo.

Lo anterior, porque para el célculo de las horas extraordinarias se debe considerar
el sueldo convenido para la jornada ordinaria, y para que la remuneracion pueda

ser calificada como sueldo debe reunir los siguientes requisitos copulativos,

¢ Que se trate de un estipendio fijo
¢ Que se pague en dinero
¢ Que se pague en periodos iguales, determinados en el contrato

¢ Que sea la consecuencia de la prestacion de servicios

La forma de calcularlo en todas las empresas es el siguiente dado a que todas las

empresas analizadas utilizan el recargo minimo legal:

(sueldo base)
) x7
30

45

Horas Extraordinarias = *x1.5

1.8.4. Comisién: "La comision, es el porcentaje sobre el precio de las ventas o
compras, o sobre el monto de otras operaciones, que efectia el empleador con la
colaboracion del trabajador”. (Articulo 42 letra c) del Cddigo del Trabajo). En las
empresas estudiadas se encuentran:
e Comisién venta con tarjeta: Beneficio que recibe el trabajador por cada
venta con tarjeta (tarjeta de crédito del consorcio empresarial Cencosud
S.A).
e Comisién por transaccion: Beneficio que obtiene el trabajador de la
empresa Paris S.A. por cada transaccion realizada.
e Comision venta al contado: Beneficio obtenido por concepto de ventas al

contado.
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e Comisién venta con tarjeta de regalo: Beneficio que percibe el trabajador

por concepto de ventas de Tarjetas de Regalo.

1.8.5. Participacion: “La participacion es la proporcion en las utilidades de un
negocio determinado o de una empresa, o solo de una o mas secciones o
sucursales de la misma". (Articulo 42 letra d) del Cddigo del Trabajo). Su pago se
genera una vez conocidas las utilidades respectivas, pudiendo efectuarse
anticipos, al igual que la gratificacion.

En relacion con la gratificacion, su diferencia fundamental, radica en la
obligatoriedad en su otorgamiento, pues mientras la gratificacion es una obligacion
legal, la participacion dependera exclusivamente de la voluntad del empleador,
siempre que la empresa esté en presencia de utilidades. Otra diferencia radica en
la base de calculo que se emplea, debido a que la gratificacion es sobre la utilidad
liquida; la participacidon puede ser sobre la utlidad bruta o liquida, etc.;
determinada por cualquier medio probatorio, a diferencia de la gratificacion que se

calcula sobre la utilidad liquida determinada por Impuestos Internos.

1.8.6. Gratificaciéon: “La gratificacion es la parte de las utilidades con que el
empleador beneficia el sueldo del trabajador”. (Articulo 42 letra e) del Codigo de
Trabajo).

Esta remuneracion es de caracter anual, no siendo contrapartida de la prestacion
de servicios, sino que proviene de la proporcion en las utilidades de la empresa a
gue tiene derecho el trabajador, siendo accesoria a las otras remuneraciones.

La gratificacion nace con el objeto de incentivar al trabajador por el esfuerzo y
posterior contribucion de sus labores en la productividad y rentabilidad de la

organizacion.
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. Proporcionalidad de la gratificacion: “Los trabajadores que no alcanzaren
a completar un afio de servicios tendran derecho a la gratificacion en
proporcion a los meses trabajados” (Articulo 52 cdédigo del trabajo). Esta
proporcidn no se aplicara en aquellos contratos cuya duracion sea inferior a
30 dias.

° Clasificacion de la gratificaciéon

CLASIFICACION
DE LA
GRATIFICACION

De acuerdo al
tiempo de
servicio

De acuerdo a su
fuente legal

De acuerdo a su
exigibilidad

Contractual o
Convencional

Convencional Convencional
Garantizada No Garantizada

Completa o

Proporcional Legal Voluntaria

Integra

Mapa conceptual 1.3 Clasificacion de la gratificacion Fuente: Aplicaciones especificas en contabilidad: conciliacién bancaria,

remuneraciones, factoring, activos tangibles

1.8.6.1 De acuerdo a su exigibilidad

e GCratificacion convencional garantizada: La gratificacion convencional
garantizada es aquella que se otorga a todo evento, por lo tanto no es
necesario que se cumplan los requisitos para su existencia, siendo incluso
independiente del resultado econdmico del respectivo ejercicio comercial, de
esta forma siempre es exigible su pago, habiendo o no utilidades en su giro. “El
empleador que abone o pague a sus trabajadores el veinticinco por ciento de lo
devengado en el respectivo ejercicio comercial por concepto de
remuneraciones mensuales, quedara eximido de la obligacién establecida en el
articulo 47, sea cual fuere la utilidad liquida que obtuviere. En este caso, la
gratificacion de cada trabajador no excedera cuatro y tres cuartos (4.75)

Ingresos Minimos Mensuales. Para determinar el 25% anterior se ajustaran las
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remuneraciones mensuales percibidas durante el ejercicio comercial conforme
a los porcentajes de variacion que hayan experimentado tales remuneraciones
dentro del mismo”. El sueldo sobre lo que se calculan las gratificaciones es el

sueldo total imponible.

Gratificacion convencional no garantizada: La gratificacion convencional no
garantizada existird y se hard exigible solo en la eventualidad de que la

empresa presente utilidades liquidas en su giro.

1.8.6.2. De acuerdo al tiempo servido (permanencia del trabajador)

Gratificacion completa o integra: La Gratificacion completa o integra se paga
al trabajador al cumplir un afio en la empresa, esto es al cierre del ejercicio
comercial.

Gratificacion proporcional “Los trabajadores que no alcanzaren a completar
un afio de servicios tendran derecho a la gratificaciéon en proporcion a los
meses trabajados” (Articulo 52 codigo del trabajo). Esta proporcion no se

aplicard en aquellos contratos cuya duracion sea inferior a 30 dias.

1.8.6.3. De acuerdo a su fuente legal

Gratificacion legal: La gratificacion legal, es aquella que existe por mandato
de una norma legal, esto es que se encuentra estipulada en el articulo 42 del
codigo del trabajo y sera la que corresponda a la parte de las utilidades con
que el empleador beneficia el sueldo del trabajador.

Gratificacion contractual o convencional: La gratificacion convencional o
contractual esté estipulada expresamente en el contrato individual o contrato
colectivo del trabajador, o bien en forma tacita (prima la aplicacion practica)

cuyo monto puede ser igual o superior al exigido en el articulo 42 del codigo).

Gratificacion voluntaria: La gratificacion voluntaria depende Unica y

exclusivamente de la voluntad o libertad del empleador, por lo tanto no existe una

obligacion legal de pagarla. Asi mismo es necesario dejar establecido que este
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tipo de gratificacion no existe legalmente, pues del respectivo contrato de trabajo
emanan derechos y obligaciones, manifestandose a través de los acuerdos
pactados entre las partes, y esto es lo que precisamente niega el caracter

voluntario, puesto que es aceptado por las partes.

1.8.7. Asighacion de zona

La asignacion de zona es una suma que es otorgada al trabajador por desarrollar
labores en lugares geograficamente apartados, presentado caracteristicas
especiales, como son: localidades rurales de dificil acceso y que implican un costo
de vida. Es el caso del sur de Chile, como el territorio Austral. Se aplicaran
diferentes porcentajes dependiendo el lugar en donde se desarrolle el trabajo.
Tienen derecho a zona los lugares alejados de la capital del territorio nacional, es
decir, de la ciudad de Santiago. Cabe destacar que en el sector privado no existe
norma legal que obligue al empleador a otorgarla. No asi, en el sector publico que
ademas de tener el caracter de obligatoriedad, no es imponible para efecto de
cotizaciones previsionales, sin embargo, si lo es para el sector privado en caso de
otorgarla.

Su base de célculo es generalmente el sueldo o sueldo base del respectivo

trabajador.

1.8.8. Tratos

Los tratos corresponden al trabajo por pieza, medida u obra. Se paga en dinero

periddicamente, siendo su monto variable.
1.8.9. Bonos

Son remuneraciones pagadas en dinero, de monto variable. En cuanto a su
calculo puede estar basado en un porcentaje y su pago es periodico o esporadico,
y sobre la base de la produccion, ventas, etc.

En el caso de las empresas estudiadas se utilizan los siguientes conceptos:
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Bono ventas: Este bono lo poseen los trabajadores de Abarrotes San
Carlos que desempefian el cargo de Vendedores, el cual consiste en

obtener un 1% por millén bruto vendido.

Bono de Ventas = Millon Bruto Vendido * 1%

Bono Mayorista: Este bono al igual que el de ventas solo lo poseen los
trabajadores de Abarrotes San Carlos y posee el mismo tratamiento, la

diferencia es el tipo de trabajador que lo recibe.

Bono Mayorista = Millon Bruto Vendido * 1%
Bono Yalero: Este beneficio lo poseen los Trabajadores de Abarrotes San
Carlos que manejan el Yale para el traslado de la mercaderia y consiste en
un pago de $1.000 por dia trabajado.

Bono Yalero = Dia Trabajado * $1.000
Bono Digitador: Este beneficio lo poseen los Trabajadores de Abarrotes
San Carlos que digitan las facturas de las compras y consiste en un pago
de $1.000 por dia trabajado.

Bono Digitador = Dia Trabajado * $1.000

Bono mejores: Beneficio recibido por los trabajadores de Abarrotes San

Carlos, el cual consiste en un premio al mejor o mejores trabajadores del

mes.
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e Bono asistencia: Estipendio otorgado en dinero a los trabajadores de
empresas Paris y Santa Isabel; el que consiste en un beneficio a los

trabajadores que son puntuales y posee un 100% de asistencia en el mes.

1.8.10. Asignhacion de titulo

Esta remuneracion se otorga con el objetivo de premiar la preparacién profesional
de los trabajadores que poseen un titulo profesional o técnico reconocido por el
Estado, siempre que estén en directa relacion con la funcién que desempefia el
trabajador.

En el sector privado no existe ninguna norma que obligue a otorgarla, es decir,
gue si las partes lo han estipulado en contrato individual, contrato o convenio

colectivo, el empleador debera pagar la mencionada asignacion de titulo.

1.8.11. Asignacién de responsabilidad

Este beneficio es otorgado a los trabajadores que tienen un puesto de importancia
en la empresa, como gerentes, ejecutivos, etc. Incrementdndose asi su
correspondiente remuneracion. La asignacion de responsabilidad se otorga,

principalmente, en el sector privado.

1.8.12. Asignacién de escolaridad o beca de estudio

La asignacién de escolaridad consiste en sumas de dinero que se pagan al
trabajador, por encontrarse estudiando, o bien, que acrediten tener hijos cursando
estudios béasicos, medios, técnicos, superiores, etc.; hasta los 18 o 24 afios
tratandose de hijos que cursen estudios superiores. Generalmente se otorgan en

el mes de marzo.
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1.8.13. Aguinaldo de Navidad y Aguinaldo de fiestas patrias

Es un aporte voluntario o convencional que entrega el empleador a sus
trabajadores en ocasion de ciertas festividades, en nuestro pais Fiestas Patrias y
Navidad.

El hecho que no se incluya entre las excepciones del inciso 2° del articulo 41 del
Cadigo del Trabajo, ha sido suficiente para que se le califique como remuneracion,

consecuentemente, imponible.

1.8.14. Gastos de representacion

Este tipo de remuneracién es otorgada a ciertos trabajadores en razon del cargo o
funcién que realicen, con el objeto de solventar ciertos gastos que estén en
estrecha relacién con la labor que desempeiien. (Imponible cuando no hay

rendicion de cuenta).

1.8.15. Dias adicionales de feriado progresivo

El feriado progresivo es el aumento del feriado legal, el que correspondera al
aumento de un dia adicional por cada tres nuevos afos; después de haber
laborado 10 afios continuos con un mismo empleador.

Por lo que estos dias adicionales al feriado legal, podran segun pacto ser

pagados en dinero, razdn por la que constituirdn remuneracion.
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1.9. No Imponible

Son todos aquellos beneficios que no constituyen remuneracion y deben cumplir
los siguientes requisitos, que sea un monto “Razonable y Prudente”, esté en
directa relacién con el total de remuneraciones percibidas por el trabajador y
ademas con los valores del mercado, y que sean reembolsos de gastos
ocasionados directamente con la prestacion de servicios. De los cuales se

detallaran a continuacion:

1.9.1. Asignacion de movilizacién (no es obligatorio)

Pago destinado a compensar los gastos de ida y regreso al trabajo que percibe el
trabajador de parte de su empleador. No es remuneracion de acuerdo a lo

dispuesto en el articulo 41, inciso 2°, del Codigo del Trabajo.

La jurisprudencia ha sefialado que no es remuneracioén, cuando su valor es un

monto razonable y prudente en relacion a su finalidad.

1.9.2. Asignacion de pérdida de caja (no es obligatorio)

Esta asignacion se da al trabajador, para afrontar las pérdidas de caja que puedan
sufrir al tener la responsabilidad en el manejo de fondos.

Este tipo de remuneracidbn es otorgada a trabajadores que se dediquen a
actividades tales como cajeros, tesoreros, recaudadores, etc.

1.9.3. Asignacion de colacién (no es obligatorio)

El empleador compensa los gastos que deberia efectuar el trabajador para costear
su alimentacion durante la jornada laboral. La asignacion de colacion puede
otorgarse en dinero como es el caso de Abarrotes San Carlos y Paris o bien,
manteniendo un casino en el que el personal pueda alimentarse como es el caso

de Santa Isabel.
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1.9.4. Asignacion familiar (DF.L 150, de 1981) (obligatoria)

La asignacion familiar es una prestacion pecuniaria otorgada en forma periédica al

trabajador con relacion a sus cargas familiares.

La asignacion familiar es otorgada por el Estado a través de aportes fiscales, los
gue formaran un fondo comun, otorgadas por el Instituto de Prevision Social (IPS)
y las Cajas de Compensacion de Asignacion Familiar (CCAF). Esta asignacion se
rige por una tabla la cual se va reajustando anualmente y que para el periodo de
del 1 de julio de 2014 al 30 de junio de 2015 es:

Tramo | Requisito Monto
A Renta < 6 = $236.094. $9.242.-
B Renta > $236.094 <= $344.840 $5.672.-
C Renta > $344.840 <= $537.834 $1.793.-
D Renta > $537.834 $0.-

Tabla 1.1 Monto por tramo de asignacién familiar Fuente: Previred

1.9.5. Viéaticos

Caracterizada como “La prevencion en especie o dinero de lo necesario para el
sustento del trabajador que realice un viaje”. (De acuerdo al Diccionario de la Real

Academia).
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1.10. Descuentos Legales

Son todos aquellos descuentos exigidos por ley o por resolucién judicial y que
constituyen un desembolso para el trabajador. Dentro de los cuales existen los

siguientes:

1.10.1. Instituto de Prevision Social (IPS)

El Instituto de Prevision Social (I.P.S), es un servicio publico creado a partir del
articulo 53 de la ley 20.255, de Reforma al Sistema Previsional, descentralizado, y
con personalidad juridica y patrimonio propio.

Este servicio tiene por objetivo la administracion del sistema de pensiones
solidarias y de los regimenes previsionales administrados anteriormente por el
Instituto de Normalizacién Previsional (I.N.P), constituye un servicio publico regido
por el Sistema de Alta Direccidén Publica, establecido en la ley N°19.882.

El Instituto de Normalizacion Previsional (I.N.P) nacio por la necesidad de crear
una institucion regularizadora de la diversidad de instituciones de prevision
existentes con anterioridad a la promulgacion y publicacion del D.L. 3.500 de
1980, por lo que fue una “Institucion Normalizadora de la Prevision”.

Actualmente se encuentran fusionadas 15 entidades de prevision administradas

anteriormente por el (I.N.P) actual (I.P.S) dentro de las que se destacan:

e Servicio de Seguro Social (S.S.S)
e Caja Nacional de Empleados Publicos y Periodistas. (CANAEMPU)
e Caja de Prevision de Empleados Particulares (EMPART)

1.10.2. Administradoras de Fondo de Pensiones (AFP)

Con el D.L. 3.500 de 1980 nacieron ciertas instituciones encargadas de
administrar los recursos recaudados (Fondo de Pensiones) y otorgar las

prestaciones y beneficios que se deriven, son las llamadas “A.F.P.”.
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La razén social de administradora debera comprender la frase “Administradora de
Fondo de Pensiones” o la sigla “A.F.P.”, no pudiendo incluir nombres de fantasia o
siglas de personas naturales o juridicas y nombres de fantasia que lleven a

errores o confusiones.

o Cotizaciones: Se entiende por cotizaciones las sumas 0 porcentajes que el
empleador descuenta de las remuneraciones del trabajador afiliado a las
instituciones previsionales, (I.P.S. o A.F.P.), con el objeto de constituir los fondos

gue le permitan cubrir las prestaciones y servicios previsionales.

Por el solo hecho de suscribir el trabajador un contrato de trabajo, se debe
descontar las cotizaciones previsionales, constituyendo una obligacion del
empleador. Mas aun se presume de derecho que el empleador efectia los
descuentos por cotizaciones al pagar las remuneraciones al trabajador. EI monto

de cotizacion debe aplicarse sobre la remuneracion imponible de cada trabajador.

Cuando la remuneracion imponible esté conformada por beneficios adicionales
(gas, luz, etc.), regalias y prestaciones en especies 0 servicios, el empleador
tendra la obligacion de solicitar a la Superintendencia de Administradoras de
Fondo de Pensiones, la respectiva evaluacion en dinero; e incluso si el trabajador
manifiesta su disconformidad o el empleador no ha cumplido con su obligacion, el

mismo trabajador la podra solicitar.

La remuneracion imponible tenia un limite maximo sujeto a imposiciones de 60
Unidad de Fomento (U.F), a partir del 01 de enero del 2009 este tope debe ser
reajustado, de acuerdo al indice de remuneraciones reales determinada por el
Instituto Nacional de Estadisticas (INE) entre noviembre del afio ante precedente y
noviembre del precedente. Al 2014 este valor reajustado asciende a 72,3 unidades
de fomento para las A.F.P. y manteniéndose en 60 Unidades de Fomento para los
afiliados del I.P.S.

Si el trabajador esté cotizando en el Instituto de Prevision Social (1.P.S.) el valor de
la Unidad de Fomento considerada sera la del ultimo dia del mes anterior al pago
de las remuneraciones. (Articulo 5° D.L. 3.501, de 1980).
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Por el contrario, si el trabajador estuviese enterando sus cotizaciones en una
Administradora de Fondo de Pensiones (A.F.P), la Unidad de Fomento
considerada sera la del dltimo dia del mes anterior al pago de las respectivas

cotizaciones. (Articulo 17 D.L. 3.500, de 1980).

Cuando un trabajador presta servicios a distintos empleadores (dependiente) se
debera sumar el total de las remuneraciones hasta el limite de 72,3 U.F,
considerando en primer lugar las remuneraciones de monto mayor; agregando, Si
correspondiere, la parte que falte para completar el tope. En el caso de ser del
mismo monto las remuneraciones, prevaleceran las del contrato de trabajo mas

antiguo.

Estructura de las cotizaciones obligatoria, vigente a agosto de 2014

A.F.P Capital | Cuprum | Habitat | Planvital | Prévida | Modelo
Cotizacion 10% 10% 10% 10% 10% 10%
Comision A.F.P | 1,44% | 1,48% 1,27% 0,47% 154% | 0,77%
S.I.S.(%) 1,15% | 1,15% 1,15% 1,15% 1,15% | 1,15%
Total 12,59% | 12,63% | 12,42% | 11,62% | 12,68% | 11,92%
Tabla 1.2 Cotizaciones obligatoria Fuente: Elaboracién Propia (*) Seguro de Invalidez y Sobrevivencia
1.10.2.1. Estructura de la Cotizacién obligatoria
o Cotizacion para pension de vejez: Corresponde a los aportes mensuales

obligatorios, realizados por personas menores de 65 o 60 afios, si son hombres o
mujeres respectivamente, equivalente al 10% de las remuneraciones imponibles

destinada a financiamiento de la pensién de vejez.
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o Seguro de Invalidez o Sobrevivencia: Debido a que los afiliados
enfrentan el riesgo de invalidez o fallecimiento, las Administradoras estan
obligadas a contratar en conjunto un seguro para sus afiliados, los cuales son
financiados por los mismos, como una cotizacion adicional al 10% que se

capitaliza en su cuenta individual, actualmente 1,15%.

Comisién: La comision también es adicional al 10% vy tiene por objetivo
financiamiento de la administradora, lo que incluye la administracion de cada uno
de los fondos de pensiones, de las cuentas de capitalizacion individual, de los
sistemas de pensiones de vejez, invalidez y sobrevivencia y del sistema de
beneficios garantizado por el Estado, est4 regulada por el articulo 28 del D.L.
3500.

1.10.2.2. Cotizacién voluntaria (Articulo 18 D.L. 3500)

Son cantidades depositadas libremente por el trabajador en su cuenta de

capitalizacion individual, hasta un monto aproximado de 50U.F.

1.10.2.3. Prestaciones Generales otorgadas por el I.P.S.

Dentro de las prestaciones generales se encuentran:

e Asignacion Familiar.
e Asignacion Maternal
e Subsidio de Cesantia.

e Asignaciéon por Muerte.
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1.10.2.4. Prestaciones otorgadas por el I.P.S. y A.F.P.

Estas prestaciones se clasifican en tres categorias, siendo las siguientes:

e Pensidn de Vejez.
e Pension de Invalidez.

e Pensién de Sobrevivencia.

1.10.3. Fondo Nacional de Salud (FONASA)

El Fondo Nacional de Salud fue creado por D.L. 2.763 del 11 de julio de 1979,
siendo dependiente del Ministerio de Salud.

El Fondo Nacional de Salud es el organismo publico encargado de otorgar
cobertura de atencion, tanto a las personas que cotizan el 7% de sus ingresos
mensuales para salud en FONASA, como aquellos que por carecer de recursos
propios, financia el Estado a través de un aporte fiscal directo.

El Fondo Nacional de Salud tiene como misiébn asegurar el acceso de los
beneficiarios del Sistema Publico a un plan colectivo de seguro solidario y
equitativo. Es solidario, puesto que aquellos que tienen mas recursos pueden
entregar un mayor aporte para el propio financiamiento de la salud y los mas
desposeidos seran subsidiados por el Estado, y equitativo debido a que el Estado
ha disefiado un sistema que reduzca al maximo las desigualdades en el acceso a
la atencion basica de la salud, derivadas principalmente por las diferencias en el
nivel socioeconémico de la poblacion. La afiliacion a FONASA es automatica,

cuando una persona no ha optado por afiliarse a una ISAPRE.

Fonasa = Total Imponible + 7%
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1.10.4. Instituciones de Salud Previsionales (ISAPRES)

Las Instituciones de Salud Previsional son personas juridicas creadas por DFL N°3
de 1981, cuyo objetivo es otorgar las prestaciones y beneficios de salud, con
cargo al aporte de la cotizacién legal para salud o una superior convenida con las

personas que lo requieran.

Estas instituciones deberan registrarse en el Fondo Nacional de Salud y estaran
sujetas a la fiscalizacion de la Superintendencia de Isapres creada por la Ley
N°18.933, de marzo de 1990. La afiliacién a la ISAPRE es individual. Esta se
formalizara a través de un “Contrato de Salud”, en el que se pactaran los

mencionados derechos y obligaciones a través de un “Plan de Salud”.

o Cotizaciones: El articulo 84 del D.L 3.500 de 1980, sefala que a todo
trabajador debera descontarsele de su remuneracion imponible, ademas de las
cotizaciones para el fondo de pensiones, (I.P.S. 6 A.F.P.); una suma de dinero
equivalente al 7% de dicha remuneracién imponible. El porcentaje podra ser
superior si asi lo solicita el trabajador, debiéndole dar aviso a su empleador. El
objetivo primordial de esta cotizacion es financiar las prestaciones y beneficios de
"Salud”, otorgada por las Instituciones de Salud respectiva. Las cotizaciones para
salud se pagaran dentro de los 10 primeros dias del mes siguiente al devengo de
las remuneraciones, corriéndose al primer dia habil siguiente, si venciere en dia
sdbado, domingo o festivo. Las cotizaciones para salud en el sistema privado
(ISAPRES), se clasifican en:

1.10.4.1. Cotizacién Legal obligatoria

e Cotizacion Voluntaria.
e Aporte Voluntario del Empleador.

e Cotizacion de Independientes.
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1.10.5. Mutualidad de Empleadores

Las mutualidades de empleadores son corporaciones de derecho privado, sin fines
de lucro, encargadas de administrar el seguro contra accidentes del trabajo y
enfermedades profesionales establecidas en la Ley 16.744, con autonomia
financiera y cuya dedicacion primordial es la "Medicina del trabajo”. En el pais

existen basicamente cuatro mutualidades que son:

Asociacion chilena de Seguridad (ACHS)
Instituto de Seguridad del Trabajo (IST)
Mutual de Seguridad (MS)

Instituto de Seguridad Laboral (ISL)

o o T p

o Afiliacién: La afiliacién a las mutualidades consiste en la incorporacién de
las empresas a éstas para asegurar a la totalidad de sus trabajadores contra los
riesgos laborales de acuerdo a sus propios reglamentos. A diferencia de las
anteriores (AFP, ISAPRE, FONASA, IPS) aqui es la empresa la que se afilia, no el
trabajador en forma independiente.

Esta incorporacion se traduce en una relacion directa con los trabajadores de cada
empresa afiliada, concentrandose a través del otorgamiento de las prestaciones y
servicios, como son programas de educacién preventiva, capacitaciones a los
trabajadores, y asesoramiento en la constitucién de los organismos encargados en

la empresa, con la finalidad de disminuir los riesgos laborales.

o Cotizaciones: Las cotizaciones efectuadas a las mutualidades son de
cargo del empleador, es decir, éste es el que debe incurrir obligatoriamente en
estos desembolsos, con el fin de financiar el respectivo seguro contra accidentes
del trabajo y enfermedades profesionales (tope imponible 72,3 U.F.).

Se tiene las diferentes cotizaciones:
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o Cotizacion basica general: La cotizacion béasica general es del 0,90%, y a
contar del primero de septiembre de 1998 y hasta el 31 de agosto 2011 segun Ley
N°19.578, se establece una cotizacion extraordinaria del 0,05% del total de las

remuneraciones imponibles de los trabajadores de la empresa.

o Cotizacion adicional diferenciada: La cotizacion adicional diferenciada
esta en funcién de la actividad y riesgo de la empresa, determinada por el
Presidente de la Republica y no podra exceder de un 3,4% de las remuneraciones
imponibles. Los porcentajes de cotizaciones adicionales se encuentran indicados
en el Decreto N°110 de mayo de 1968.

1.10.5.1. Prestaciones y servicios que otorgan las mutuales

Todo trabajador que sufra un accidente de trabajo o enfermedad profesional
recibira, ademas de una completa atencion médica, los Beneficios Econdmicos
gque establece la Ley N° 16.744. Estos beneficios tienen como objetivo
fundamental sustituir la “Pérdida de Capacidad de Ganancia” del hombre de
trabajo. Su forma y monto varian de acuerdo al grado de incapacidad sufrida.

Las prestaciones y servicios que otorgan las mutualidades afiliadas son:

a. Prestaciones médicas
b. Prestaciones pecuniarias

c. Servicios preventivos

De esta manera las prestaciones pecuniarias por invalidez se clasifican con
relacion a la pérdida de la capacidad de ganancia del accidentado o enfermo

profesional. Es asi como se destacan aquellas que:
a. Producen Invalidez Parcial

b. Producen Invalidez Total

c¢. Producen Gran Invalidez
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Mutual = Total Imponible = (0,95% + x%)

Gy, n

Donde “x” corresponde a un porcentaje extra otorgado a la empresa dependiendo

del riesgo que posea la esta o rubro que se desempefia.

1.10.6. Cajas de compensaciones de asignacion familiar (CCAF)

La Ley N° 18.833, establece el Estatuto general de las Cajas de compensacion de
Asignacion Familiar, publicada en el Diario Oficial el 26 de Septiembre de 1989. El
articulo 11 de dicha Ley establece que la incorporacion a una caga es colectiva
por empresa, de acuerdo a la mayoria absoluta, es decir, deben estar de acuerdo
el 50% mas uno de los trabajadores para concretarse la afiliacion, esta eleccion se
realizara en una asamblea citada para el efecto.

Las funciones bésicas de las cajas son: la administracion de los regimenes de
asignacion familiar, subsidio de cesantia, subsidio de incapacidad laboral, créditos,

prestaciones adicionales y complementarias.

o Subsidio por incapacidad laboral: Se encuentra reglamentado en el
D.F.L. N° 44 del 1 de Junio de 1978. Obtendran este beneficio los afiliados que
tengan un minimo de 6 meses de afiliacion cuando sean trabajadores

dependientes y 12 meses cuando sean independientes.

o Asignacion familiar: Ya definido en puntos anteriores, este beneficio se
puede solicitar en las Cajas de Compensacion, en cajas de prevision del régimen
antiguo, Instituciones del sector publico donde se desempefia el trabajador,
mutualidad de empleadores respecto a los pensionados por accidentes del trabajo
y los pensionados del nuevo sistema deben solicitarlo ante la A.F.P. o Cia. De

seguros que le pague la pension.
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o Subsidio de cesantia para trabajadores del sector privado: Materia
regulada por el D.F.L. N° 150, del 5 de marzo de 1982. El beneficio se otorgara a
aguellos trabajadores que guedan cesantes por causas ajenas a su voluntad, se
solicita ante las cajas de compensacion o ante las cajas de régimen antiguo (IPS),
si es que los trabajadores no estan afiliados a CCAF.

Tanto el subsidio de cesantia como la asignacién familiar se financian con aportes
estatales, en cambio el subsidio de incapacidad laboral se financia con una
cotizacion del 0.6% de las remuneraciones imponibles, aporte que debe ser
deducido de la cotizacion de salud respectiva.

En caso que el trabajador este afiliado a Isapre el 7% irA completamente a la
Isapre, pues es ella quien, en este caso, paga el subsidio para sus afiliados, y no

la Caja de Compensacion.

1.10.7. Administracion de fondo de cesantia (AFCCHILE).

La Ley N° 19.728, establece un seguro de desempleo a favor de los trabajadores
dependiente regidos por el cédigo del trabajo. Este seguro se hace obligatorio
para aquellos trabajadores contratados a partir del 1 de octubre 2002, fecha
comienzo de vigencia de la ley. Para aquellos trabajadores contratados con
anterioridad a la fecha citada sera voluntaria su afiliacion.

El seguro no regira para los trabajadores de casa particular, sujetos a contrato de
aprendizaje, los menores de 18 afios de edad, empleados de la administracion
publica y los pensionados, salvo aquellos pensionados por invalidez parcial.

El seguro se financiara con las siguientes cotizaciones:

a. Un 0,6% de las remuneraciones imponibles del cargo del trabajador.
Un 2,4% de las remuneraciones imponibles de cargo del empleador.

c. Un aporte del Estado que ascenderd anualmente a un total de 225.792 UTM
para el 2014 las cuales las depositara en 12 cuotas al Fondo de Cesantia

Solidario.

57|Pdgina



Universidad del Bio-Bio. Red de Bibliotecas - Chile

En el caso de los trabajadores contratados a plazo para una obra, trabajo o
servicio determinado, solo cotizara el empleador un 3% que ira integramente a la
cuenta individual de cesantia, el trabajador no tendra el descuento del 0,6%.

Existe un tope imponible de 108,5 UF sobre las cuales se calculara la cotizacion.
Las cotizaciones se pagaran por el empleador o entidad pagadora de subsidio los
primeros 10 dias del mes siguiente a aquel que se devengaron las
remuneraciones, puesto que cuando el trabajador esta con licencia médica debera
ingresar la cotizacion correspondiente al trabajador la entidad pagadora del
subsidio, pagando el empleador solo la parte que corresponde al 2,4% sobre la

ultima remuneracion cancelada al trabajador.

o Prestaciones financiadas con cargo a la cuenta individual por
cesantia: Los trabajadores tendran derecho a una prestacion de cesantia
acumulada en su cuenta individual siempre que retnan los siguientes requisitos, Si
su ultimo contrato es indefinido.

¢ Que el contrato haya terminado por algunas de las causales sefaladas en
los articulos 159, 160, 161, por la aplicacidén del inciso primero del articulo 171

todos los cadigos del trabajo.

1.10.7.1. Prestaciones con cargo al fondo de cesantia solidario

Requisitos para usar el fondo:

a. Registrar 12 cotizaciones mensuales en el Fondo Solidario de Cesantia.

b. Haber sido despedido por alguna de las causales previstas en el N° 6 del
articulo 159 o en el 161 del codigo del trabajo.

c. Que los recursos de su cuenta individual sean insuficientes para obtener una
prestacion por cesantia por los periodos, porcentajes y montos sefialados mas
adelante.

d. Encontrarse cesante al momento de la solicitud.
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1.10.8. Area tributaria

1.10.8.1. Rentas gravadas con impuesto unico (articulo 42 numero 1 del D.L
824)

Sueldos, sobresueldos, salarios, premios, dietas, gratificaciones, participaciones
y cualesquiera otras asimilaciones y asignaciones que aumenten la
remuneracion pagada por servicios personales y cantidades por concepto de
gastos de representacion.

Montepios y pensiones.

Exceptuando las imposiciones obligatorias que se destinen a la formacion de

fondos de prevision y retiro, y todos aquellos ingresos no constitutivos de renta.

1.10.8.2. Rentas exceptuadas

Entre estas cotizaciones obligatorias y voluntarias a I.P.S. y AFP., se encuentran:

Cotizacion obligatoria.

Cotizacion obligatoria adicional.

Cotizaciones voluntarias efectuadas por el trabajador.
Cotizaciones de trabajadores que efectuan trabajos pesados.

Depdsitos convenidos.

Las cotizaciones legales de salud, enteradas en una ISAPRE o FONASA, entre

éstas se encuentran:

Cotizaciones minima legal (7% remuneracion imponible).
Cotizacion adicional de salud. Ambas no podran exceder de 4.529 U.F. (Lo que

excede no esta exceptuado).
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1.10.8.3. Ingresos que no constituyen renta (Articulo 17 D.L 824)

La importancia de calificar un ingreso que perciba un trabajador como no
constitutivo de renta, radica en que al calificarse como “No Renta” no se afectaran
con el gravamen aplicable a las rentas de trabajo. Son calificados como ingresos

no renta los siguientes:

e Asignacion familiar (articulo 17 N° 13 D.L. 824).

e Beneficios previsionales (articulo 17 N° 13 D.L. 824).

¢ Indemnizacioén por accidente del trabajo (articulo 17 N°2 D.L. 824).

¢ Indemnizacion por afios de servicio.

e La alimentacion, movilizacion o alojamiento proporcionados a los trabajadores.
(articulo 17 N°14 D.L. 824).

¢ Alimentacion o alojamiento (oficio 3643 25/07/1976).

e Asignacion de colacion.

e Asignacion movilizacion.

e Asignacion de traslado y viaticos. (articulo 17 N°15 D.L. 824).

e Sumas percibidas por gastos de representacion. (articulo 17 N°16 D.L. 824).

e Asignacion de gastos de representacién, sujetas a rendicion de cuenta.

e Gastos de representacion incurridos por el propio trabajador, sujetos a rendicion
de cuenta.

e Pensiones o jubilaciones, obtenidas de fuente extranjeras. (articulo 17 N° 17
D.L. 824).

e Cantidades percibidas o los gastos pagados por concepto de becas de estudio.
(articulo 17 N° 18 D.L. 824).

¢ Pensiones alimenticias que se deben por ley. (articulo 17 N°19 D.L.824).

e Premios. (articulo 17 N° 23 D.L. 824).

e Asignacion o gratificacion de zona, otorgada por ley. (articulo 17 N° 27 D.L.
824).

e Regalias en especie.
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1.10.8.4. Monto del impuesto

El impuesto Unico es un impuesto con tasas progresivas por tramos, lo que indica
gue no es un impuesto proporcional con tasa fija. Por lo tanto el que mas percibe

mas impuesto paga.

1.10.8.5. Crédito aplicado al impuesto unico

Los trabajadores podras gozar de un crédito contra el impuesto Unico de segunda
categoria. Este “Crédito” sera equivalente al 10% de una Unidad Tributaria
Mensual (U.T.M).

Escala de tasas del Impuesto Unico de Segunda Categoria

CANTIDAD A REBAJAR

VIGENCIA .':f; I-I\)IVIIEOS gggg’é m\l;?xIBLE MENSUAL LACTOR (SIN CREDITO DEL 10%
(1) (4) DE 1 UTM, DEROGADO)
(2) (3) 05)
1 0,0 UTM a 13,5 UTM Exento  -.-
2 13,5"a 30" 4% 0,54 UTM
3 30"as50" 8% 1,74 "
EBGNETQ‘R —_— 50"a70" 13,5% 4,49 "
01012013 5 70" a 90" 23% 11,14 "
6 90"a 120" 30,4% 17,80 "
7 120" a 150 " 35,5% 23,92 "
8 150 " y MAS 40% 30,67 "

NOTA: Para convertir la tabla a pesos ($) basta con multiplicar los valores anotados en las columnas
(3) y (5) por el valor de la UTM del mes respectivo.
Tabla 1.2.1. Tasas del impuesto Unico de segunda categoria; Fuente: Servicio Impuesto Internos

El primer rango se encuentra exento del Impuesto Unico de Segunda Categoria y
los siguientes rangos van aumentando de forma progresiva, ya que a mayor
remuneracion, mayor es el Impuesto.
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Capitulo Il

Problematica

2.1. Disefio del Problema

El plan o estrategia que se aplico para la obtencion de informacion que se requirid
en la investigacion es de caracter cuantitativa, lo cual por sus caracteristicas, es
un estudio de tipo “No Experimental” -seglin lo mencionado en el libro de
“Metodologia de la Investigacion”, 2010 de Roberto Hernandez Sampieri, et al.-
‘porque no se genera ninguna situacion, sino que se observa situaciones ya
existentes, no provocadas intencionalmente en la investigacion. En la
investigacién no experimental las variables independientes ocurren y no es posible
manipularlas, no se tiene control directo sobre dichas variables ni se puede influir

sobre ellas, porque ya sucedieron, al igual que sus efectos”.

Luego el estudio “No Experimental” se divide en dos tipos los cuales son,
transversales y longitudinales, pero la investigacion esta basada en el nivel de
conocimiento que tienen los trabajadores dependientes de sus remuneraciones,
por lo tanto, es de tipo transversal -segin lo mencionado en el libro de
“Metodologia de la Investigacion”, 2010 de Roberto Hernandez Sampieri, et al.-
“‘porque el disefio recolecta datos en un solo momento, en un tiempo Unico. Su
proposito es describir variables y analizar su incidencia e interrelacion en un

momento dado”.

Ademas el disefio transversal subdivide en tres tipos, los cuales son: exploratorios,
descriptivos y correlaciénales-causales. Pero para la investigacion se enfoco en
disefio transversal descriptivo, dado que tiene como objetivo indagar la incidencia
de los niveles de una o mas variables en una poblacion. Lo cual consiste en ubicar

en diversas variables a un grupo de personas.
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2.2. Sujetos de la Investigaciéon

En la investigacion se enfoco en los trabajadores de Paris, Abarrotes San Carlos y
Santa Isabel, ubicados en la ciudad de Chillan. Estos fueron contactados por
medio de la Pastoral Laboral, una institucién que vela por los intereses de los

trabajadores y promueve las reuniones sindicales de las empresas.

Gracias a esta institucién se logré reunir a los presidentes sindicales de distintas
empresas, mediante una reunién donde se presentd el tema del cual se estaba

analizando y asi se logré convencer a las empresas con las cuales se trabajo.

Para formalizar y comprometer a los distintos entes mencionados, se realizé una
carta duplicada que debian firmar ambas partes, y ellos permanecer con una de
las copia. En la carta se detallaba un acuerdo mutuo de que los sindicatos de las
empresas mencionadas prestarian la informacion necesaria para la investigacion y

ellos obtendrian los resultados de los andlisis.
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2.3. Tamafno de la Muestra

El tipo de muestra es probabilistica estratificada, este tipo de muestra hace que se
divida la poblacion en sus poblaciones, y se selecciona una muestra para cada
estrato. Se eligid este tipo de muestra ya que, aumenta la precision e implica el

uso deliberado de diferentes tamanos de muestra de cada estrato.

Luego de subdividir los grupos se realizo la seleccion de trabajadores encuestados
de las empresas analizadas de forma aleatoria, ya que asi cualquier trabajador
dependiente de la tienda Paris, Abarrotes San Carlos y supermercado Santa

Isabel tiene la misma posibilidad de ser escogidos.

Para poder analizar la cantidad de encuestados se realiz6 la siguiente tabla:

Opcidn Opcién 1 | Opcion 2 | Opcidn 3
Datos
Poblacidn 368 368 368
Error 10% 5% 1%
Confianza 90% 95% 99%
Distribucion 50% 50% 50%
Total Muestra 58 189 361

Tabla 1.3 Tamarfio de la muestra Fuente: Elaboraciéon Propia

Decidimos la segunda opcion, porque nos dio un tamafio muestral de 189
personas a encuestar, lo cual es accesible y confiable en comparacion a las otras
dos opciones, ademas de otorgarnos un margen de error de un 5% el que nos da
un margen de equivocacion acorde a las pretensiones. En una investigacion en
areas de las ciencias sociales los margenes mas utilizados son el 1% y el 5% de
margen de error, por lo cual dentro de la opciones se considerd la mas comun

para un anlisis fidedigno.
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Luego de obtener la cantidad total de los trabajadores de cada empresa a analizar,
se realizé una proporcién en donde se determind cuantas personas de cada tienda

se debio encuestar, la cual se muestra en la siguiente tabla:

mpresa Abarrotes Paris Santa
Detalle San Carlos Isabel
Trabajadores de la 50 160 158
empresa
Trabajadores 26 82 81
encuestados
Porcentaje de
trabajadores que 51% 51% 51%
serén encuestados

Tabla 1.4 Trabajadores encuestados por empresa Fuente: Elaboracién Propia

En esta tabla se especifica:

e Paris es la empresa que mas trabajadores se encuestaron con un total de
82 personas y por el contrario la empresa que menos realizd encuestas es
Abarrote San Carlos con 26 trabajadores, esto se produce dado a que Paris
tiene mas trabajadores que Abarrotes San Carlos.

e Un 51% de los trabajadores de cada empresa tendra que realizar la

encuesta.
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2.4. Instrumento

El medio o método que se utiliz6 para recopilar la informacién necesaria a la
investigacion es la “Encuesta’, que es la recoleccion de datos de numerosos
individuos para entender a la poblacién o universo al que representa (McMurtry,
2005), por su parte, Fink en 2008, define la encuesta como método de recoleccion
de informacién que se usan para describir, comparar o explicar conocimientos,
sentimientos, valores, preferencias y conductas. Es decir, -“Metodologia de
Investigacion”, 2010 de Roberto Hernandez Sampieri, et al.- la encuesta ha sido
visualizada como una técnica cuantitativa para recabar, mediante preguntas, datos

de un grupo seleccionados de personas.

El objetivo de la “Encuesta” que se aplicé fue, proveer un perfil mas o menos
exacto del fendbmeno, variables o planteamientos de interés sobre el nivel de
conocimientos que poseen los trabajadores dependientes de sus remuneraciones.
Ademés, de documentar la informacion que confirme o contradiga nuestra

hipotesis.

Para poder realizar la encuesta se tuvo que solicitar a los trabajadores de Paris,
Santa Isabel y Abarrotes San Carlos liquidaciones de sueldo para ver cémo

estaban compuestas.

Luego con la informacion obtenida se formul6 la encuesta, esta posee cuatro hojas
en las que se encuentran divididas en una hoja de instrucciones y tres hojas de

preguntas.

La encuesta consta de 37 preguntas las que se clasificaron de diferente forma,
estas consisten en preguntas dicotdmicas, cerradas, abiertas y de seleccion
multiple. Las preguntas que se aplicaron en la mencionada “Encuesta” son
seleccionadas de acuerdo con la naturaleza de la investigacién y, ademas, se
consider6 el nivel de educacién de las personas que se van a responder el
cuestionario. En este caso fueron relacionadas al nivel de conocimiento que
poseen los trabajadores dependientes, aplicando preguntas faciles de responder,
se utilizé un vocabulario claro para cualquier trabajador dependiente, ademas no

era una encuesta demasiado extensa, contenia preguntas breves, porque las
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preguntas largas suelen resultar tediosas, toman mas tiempo y puede distraer al
encuestado. No se realizaron preguntas que puedan incomodar al encuestado ni

ser percibidas como amenazas y menos sentir que se le enjuicia.

Ademas se podia encontrar en las encuestas preguntas obligatorias y otras que
dependian de la respuesta de la pregunta anterior. A continuacién se detallara en

gué consisten cada tipo de preguntas utilizadas en el instrumento:

a) Preguntas cerradas: Son “Las que contienen alternativas de respuestas
previamente delimitadas”, Hernandez, et al., (2003, p.393). Se necesitaran estas
preguntas, porque se requiere conocer informacion especifica y se puede
responder utilizando un “si”, “no” o con respuestas muy cortas. Por ejemplo,
¢, Cuantos afios de experiencia tiene en este sector?, en estos casos la respuesta
se limita, debido a que solamente se puede responder con un nimero finito como
“dos”, “uno” o “seis”.

Las ventajas que tienen estas preguntas cerradas es que permiten mantener el
control de la entrevista, se puede formular muchas preguntas en muy poco tiempo,

ofrece informacién util, comparar las entrevistas facilmente y es directo.

Las desventajas es que estas preguntas podrian inhibir al candidato, pues puede
sentirse interrogado, aburren al entrevistador, se limita a respuestas muy cortas. Y

no ayuda a forjar una relacién cercana entre entrevistador y entrevistado.

b) Preguntas de seleccion multiple: Se necesitd este tipo de preguntas
porque, ofrece una gama mayor de respuestas que las dicotébmicas, y lo que debe
hacer el encuestado es indicar la alternativa que exprese su opinién o si es
necesario, elegir varias opciones de respuestas, dependiendo de la pregunta

realizada.

C) Preguntas dicotomicas: Se aplicaron este tipo de preguntas porque, las
personas encuestadas solamente debieron responder con un “si” o un “no”.
Ademas, sirvid para clasificar a los entrevistados en dos grupos, en funcion de una

determinada variable, como por ejemplo, sexo, masculino o femenino.
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Este tipo de preguntas pueden ser utilizadas, porque son las que nos facilitan y
cumplen las caracteristicas de la informacion que se desea tener. Pero aun no es

nada concreto.

La forma del cuestionario fue ademas de las preguntas y categorias de
respuestas, estaba formado basicamente por, portada, introduccion, instrucciones
insertas a lo largo del mismo y agradecimientos finales, “Metodologia de
Investigacion” (2010, pp.229), de Roberto Hernandez Sampieri, et al. La encuesta
fue entregada al trabajador dependiente, en una reunién organizada en conjunto
con el presidente del sindicato de Supermercado Santa Isabel y Abarrotes San
Carlos, en la cual cada trabajador constaba de un tiempo aproximado de 15
minutos para realizar la encuesta, este periodo de tiempo se determiné a través de
las pruebas de validacion que se le realizaron a cada empresa. Antes de que
comiencen a responder la encuesta se les explicé las instrucciones y luego se
respondieron consultas de algunas dudas que ellos obtuvieran, solo en el caso de
que hubiera dudas en el planteamiento de las preguntas, pero no de los
contenidos. Al finalizar los trabajadores sus respectivas encuestas, se reunieron y
se contaron las encuestas para ver si fueron la misma cantidad entregada al inicio

de este proceso.

Con la tienda Paris la encuesta se tuvo que realizar de diferente forma, dado que,
era muy complicado reunir a la cantidad de personas requerida para la realizacion
de esta. El Presidente de Sindicato de Paris en conjunto con el Gerente de la
empresa nos facilitd las dependencias del casino, en donde se logré encuestar a
los trabajadores en su horario de colacion. Mediante iban llegando a colacion los
trabajadores se les iba entregando las encuestas y antes de que los trabajadores
comenzaran a responder las se les fue explicando a cada uno de ellos en qué

consistia.

Para finalizar se registré todos los datos obtenidos de las encuesta realizada a la
empresas observadas en el programa analitico informatico SPSS, el cual nos
entrego los resultados que se deseaban investigar con las diferentes restricciones

del estudio.
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Capitulo Il

Analisis

3.1. Andlisis de las Liquidaciones de Sueldos

Al analizar una liquidacion de sueldo debemos saber que cada empresa, cada
trabajador posee una liquidacion distinta, ya sea por el cargo que desempefia, por
los beneficios que contrae en forma personal o colectiva o por motivos de
capacitacion. Es por este motivo que para poder analizar se realizo la siguiente
tabla para observar que items de la liquidacion de sueldo son iguales en todas las

empresas y cuales son especificas en cada una de ellas.

3.1.1. Estipendios

Empresa Abarrotes San . Santa
Concepto Carlos Paris Isabel
Sueldo Base X X X
Horas Extraordinarias X X X
(Horas de Permiso) X
Asignacion Familiar X X X
Asignacién Movilizacion X X X
Asignacion Colacion X X X

Asignacion de Caja o Asighacién de
Pérdida de Caja

x

Asignacion Retroactiva X X

Bono de Ventas

Bono Mayorista

Bono Yalero

XX | X | X

Bonos Mejores

Bono Asistencia X X

X

Bono Digitadores

Bono de Permanencia X

Vacaciones Progresivas X

Tabla 1.5 Estipendios Fuente: Elaboracién Propia
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Empresa Abarrotes San | Paris Santa
Concepto Carlos Isabel
Comision Venta Contado X
Comisién Tarjeta de Regalo X
Semana Corrida X
Incentivo X
Gratificaciones X X X
Comisién Venta Tarjeta X
Comision por Transaccion X

Tabla 1.6 Estipendios Fuente: Elaboracion Propia

Dentro de cada liquidacion de sueldo existen estipendios, que se dividen en
imponible (los qgue aumentan el patrimonio, estan afecto a impuesto y son con los
gue se calculan los descuentos obligatorios) y los no imponible o haberes (los
cuales son retribuciones que tiene el trabajador por parte del empleador por
concepto de algun gasto que incurrié este para realizar sus obligaciones como por

ejemplo la locomocién o colacion).

Dentro de los imponibles encontramos los mencionados por el legislador en el
cbdigo tributario, como lo es sueldo base, las horas extraordinarias o sobresueldo,
las comisiones y gratificaciones. Ademas hay otros acordados por el empleador y
el trabajador, ya sea por acuerdos entre las partes o colectivos, como lo son los
caso de los bonos que poseen los trabajadores de abarrotes San Carlos, la

semana corrida en la empresa Paris o el Incentivo que otorgan en Santa Isabel.

También existen algunos beneficios que otorga el estado como es el caso de las
asignaciones familiares, los cuales para obtener hay que cumplir una serie de
requisitos, como es los rangos de sueldo, dado a que este beneficio de caracter
inversamente proporcional, esto quiere decir que mientras mas dinero obtenga

menor serd el beneficio otorgado.

En el caso de los no imponibles se encuentran todos aquellos beneficios que son
por devolucion de un gasto como es el caso de la asignacion de colacion o

movilizacion, los cuales son otorgados en todas las empresas analizadas. En el
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caso de Santa Isabel existe una diferencia de como se entrega el beneficio de
colacion dado en que en Abarrotes San Carlos y Paris este beneficio se entrega
en dinero, en cambio en Santa Isabel se entrega en alimentacion, el cual se

entrega en el casino de la empresa.

3.1.2. Descuentos

Concepto Empresa Abagg;[l%sSSan Paris Santa Isabel
Salud X X X
Fondo de pensiones X X X
Seguro de Cesantia X X X
Préstamos X X X
Sindicato X X X
Pérdida de Caja X
Descuento de Farmacias X X
Vale de Mercaderia X X
Seguro Caja de Compensacion X
Anticipos X X

Tabla 1.7 Descuentos Fuente: Elaboracion Propia

Para poder analizar alguno de los descuento tenemos que tener en cuenta el tipo
de contrato, los tratos que posee cada trabajador con su empleador o acuerdos
con cajas de compensaciones.

Dentro de los descuentos podemos observar los obligatorios como lo son los de
salud, fondo de pensiones, impuesto Unico de segunda categoria o seguro de
cesantia dependiendo el tipo de contrato que posea el trabajador.

Otros tipos de descuentos son los que se toman en forma colectiva como es el
caso de los sindicatos, este valor depende de lo acordado en las juntas de
sindicatos.

También existen descuentos pactados de forma personal como lo son los
préstamos ya sea con la misma institucion que trabaja o con otras entidades

ajenas a la empresa, ya sea bancaria o0 en cajas de compensaciones.
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Hay otros que son exigidos por tribunales de justicia como lo son los casos de las
retenciones judiciales principalmente por pensiones alimenticias pactadas en un

tribunal de familia y descontadas por planillas.

3.2. Andlisis de los datos obtenidos

El estudio empirico se llevé a cabo contando con 189 trabajadores pertenecientes
a las empresas Paris, Santa Isabel y Abarrotes San Carlos de la ciudad Chillan.
Luego de haber realizado las encuestas y lograr obtener los datos necesarios para
el estudio se comenzo a tabular la informacion, el cual sirvio para analizar los
conocimientos que poseen los trabajadores sobre el contrato, de los estipendios

obtenidos y los descuentos que se le realizan.

3.2.1. Informacién descriptiva del trabajador

Para poder comenzar el analisis, en primer lugar se identificara el perfil del
trabajador, luego analizaremos los conocimientos en distintos segmentos de la
liquidacion de sueldo, para continuar con el analisis de los datos adquiridos de las
encuestas en donde se podra validar o refutar la hipétesis obtenida al comienzo de

la investigacion.
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3.2.1.1. Tipo de jornada de trabajo

En la tabla 1.8 se observa que tipo de jornada de trabajo poseen los trabajadores
de cada tienda analizada. En el caso de Paris y Santa Isabel no se muestra una
diferencia significativa entre jornada de trabajo parcial y completa, en cambio en
Abarrotes San Carlos la mayor parte de los trabajadores posee jornada completa.

LUGAR DE TRABAJO

JORNADA DE TRABAJO OARIS SANTA | ABARROTES SAN
ISABEL CARLOS

COMPLETA 43 39 17

PARCIAL 39 42 9

TOTAL 82 81 26

Tabla 1.8 Tipo de jornada de trabajo Fuente: Elaboracion Propia

3.2.1.2. Cargo que desempefia

En relacion a la funciébn que cumplen los trabajadores, segun la tabla 1.9,
podemos encontrar vendedores, cajeros, bodegueros, reponedores y digitadores.
En el caso de la empresa Paris al revisar los datos obtenidos se desprende que
del total de los trabajadores encuestados un 75,6% equivale a personas que
desempenfan el cargo de vendedor; en el caso de Santa Isabel la mayor cantidad
de trabajadores se encuentra desempefando el cargo de cajeros el cual equivale
a un 64,2% de la cantidad total de encuestados; y por ultimo al igual que Paris,
Abarrotes San Carlos posee un mayor cantidad de vendedores, el que equivale a
un 53,8% de trabajadores que desempefian el cargo.

CARGO QUE DESEMPENA LUGAR DE TRABAJO
DENTRODE LAEMPRESA | papjg| SANTA | ABARROTES SAN
ISABEL CARLOS

VENDEDOR 62 24 14
CAJERO 17 52 10
BODEGUERO 1 0 0
REPONEDOR 2 5 1
DIGITADOR 0 0 1
TOTAL 82 81 26

Tabla 1.9 Cargo que desempefia Fuente: Elaboracién Propia

73|Pdgina




Universidad del Bio-Bio. Red de Bibliotecas - Chile

3.2.1.3. Genero

En la tabla 1.10, se aprecia el género de los trabajadores, el cual al observar los
datos obtenidos en las encuesta se puede desprender que en las tres empresas
existe una mayor cantidad de sexo femenino, en Paris se puede encontrar que

hay un 67.1%; en Santa Isabel un 75,3%; y en Abarrotes San Carlos un 69,2%.

GENERO DEL LUGAR DE TRABAJO
TRABAJADOR PARIS SANTA ABARROTES SAN
ISABEL CARLOS
MASCULINO 27 20 5
FEMENINO 55 61 18
TOTAL 82 a1 o

Tabla 1.10 Genero Fuente: Elaboraciéon Propia

3.2.1.4. Edad del trabajador

En cuanto a la edad, en latabla 1.11 se puede observar que el rango de edad que
mas se repite en la empresa Paris es el de 18 a 28 afos, siendo de las empresas
la que posee una mayor cantidad de jovenes trabajando con un 41,5% del total de
encuestados. En el caso de Santa Isabel el rango que mas se repite es el de 29 a
los 39 afios, siendo este un 45,7% de los encuestados. Por ultimo Abarrotes San
Carlos son el grupo mas longevo, dado a que el 46,1% de los trabajadores

pertenecen al rango de edad de los 40 a 50 afios.

EDAD DEL LUGAR DE TRABAJO
SANTA ABARROTES SAN TOTAL
TRABAJADOR PARIS ISABEL CARLOS

MENOS DE 18 3 0 1 4
18-28 34 25 6 65
29-39 30 37 7 74
40-50 15 17 12 44
51-61 0 2 0 2
Total 82 81 26 189

Tabla 1.11 Edad de trabajador Fuente: Elaboracién Propia
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3.2.1.5. Tipo de contrato

En cuanto al tipo de contrato, se observo, que tanto Paris como en Santa Isabel
mas de la mitad de los trabajadores poseen contrato indefinido y en cambio en

abarrotes San Carlos todos los trabajadores poseen este tipo de contrato.

LUGAR DE TRABAJO
TIPO DE CONTRATO PARIS SANTA ABARROTES TOTAL
ISABEL SAN CARLOS
PLAZO FIJO 26 7 0 33
INDEFINIDO 56 74 26 156
TOTAL 82 81 26 189

Tabla 1.12Tipo de contrato Fuente: Elaboracion Propia

3.2.1.6. Sueldo liguido

En cuanto al rango de remuneracion, de la tabla 1.13 se desprende que en todas
las empresas la mayor cantidad de los trabajadores no sobrepasa los $236.094 de
sueldo liquido, en el caso de Abarrotes San Carlos existe una igualdad entre los
gue ganan menos de $236.094 y los que tienen un rango de sueldos entre
$236.095 A $344.840.

Este dato se utiliza para ver el beneficio de la asignacion familiar, dado a que
estos tres rangos son usados para entregar dicho beneficio, el cual es
inversamente proporcional a su sueldo, es decir, a mayor sueldo menor es el
beneficio. Pero los trabajadores que reciben sueldo superior a $537.834 no

reciben este beneficio.

LUGAR DE TRABAJO
I_F\:gll\lJ(I;D%%EJESIgEEICE%OE PARIS SANTA ABARROTES SAN |TOTAL
ISABEL CARLOS
MENOS DE $236.094 54 54 12 120
$236.095 A $344.840 23 20 12 55
$344.841 A $537.834 5 7 2 14
TOTAL 82 81 26 189

Tabla 1.13 Sueldo liquido Fuente: Elaboracién Propia
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3.2.1.7. Horas extras

En relacion a las horas extras, en la tabla 1.14 se puede observar que en Santa
Isabel solo un trabajador omiti6 esta pregunta, que puede ser debido al
desconocimiento sobre el tema de las horas extraordinarias o simplemente se les

paso.

En Santa Isabel y en Paris existe una diferencia minima entre los trabajadores que
realizan horas extras y los que no, en cambio en Abarrotes San Carlos mas de la

mitad de los encuestados realizan horas extraordinarias.

LUGAR DE TRABAJO
REAE)%'?\RFA%RAS PARIS SANTA ABARROTES TOTAL
ISABEL SAN CARLOS
OMITIDO 0 1 0 1
NO o 38 7 89
TOTAL 82 81 26 189

Tabla 1.14 Horas extras Fuente: Elaboracion Propia

3.2.1.8. Total imponible

En relacion al total imponible, en la tabla 1.15 se observan los rangos afectos al
impuesto Unico de segunda categoria, es decir, los que la ley menciona como un

aumento de patrimonio y son la base para los descuentos legales obligatorios.

En este caso se observa que en las empresas, la mayor cantidad de trabajadores

poseen un sueldo inferior a $569.970.

LUGAR DE TRABAJO
TOTAL IMPONIBLE PARIS SANTA ABARROTES SAN | TOTAL
ISABEL CARLOS
$0 A $569.970 77 79 26 182
$569.971 A $1.266.600 5 2 0 7
TOTAL 82 81 26 189

Tabla 1.15 Total imponible Fuente: Elaboracion Propia
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3.2.1.9. Cargas familiares

Con respecto a las cargas familiares, en la tabla 1.16 se puede observar a los

trabajadores que poseen y no el beneficio de la asignacion familiar.

Del total de los encuestados se puede mencionar que mas de la mitad de los

trabajadores poseen cargas familiares.

POSEE EL BENEFICIO DE

LUGAR DE TRABAJO

SANTA | ABARROTES SAN | TOTAL

LAS CARGAS FAMILIARES [PARIS ISABEL CARLOS
Sl 37 49 17 103
NO 45 32 9 86
TOTAL 82 81 26 189

Tabla 1.16 Cargas familiares Fuente: Elaboracién Propia

3.2.1.10. Semana corrida

En cuanto a la semana corrida, el cual es un beneficio para aquel trabajador que

se desempefie por un periodo de una semana sin que se haya ausentado.

Al revisar las liquidaciones de sueldo de cada empresa, solo existe el concepto de
semana corrida para los trabajadores de Paris, pero menos de la mitad mencioné

gue lo tenia.

En cambio en la tabla 1.17 se aprecia que en Santa Isabel y Abarrotes San Carlos
mas de la mitad tiene conocimientos que en su liquidacion de sueldo no aparece el

concepto de semana corrida.

SEMANA LUGAR DE TRABAJO
ABARROTES SAN | TOTAL
CORRIDA PARIS [SANTA ISABEL CARLOS
OMITIDOS 3 2 0 5
Sl 33 22 9 64
NO 46 57 17 120
TOTAL 82 81 26 189

Tabla 1.17 Semana corrida Fuente: Elaboracion Propia
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3.2.1.11. Sistema de pensiones

En los datos recogidos, sobre el sistema de pension, casi la totalidad de los

trabajadores esta en AFP, esto sucede porque el IPS es el antiguo método de

pensiones en el cual ya no se pueda acceder.

SISTEMA DE PENSION QUE LUGAR DE TRABAJO
ESTA AFILIADO oaRls | SANTA [ ABARROTES | TOTAL
ISABEL | SAN CARLOS
AFP (ADMINISTRADORA DE
FONDOS DE PENSIONES) 81 81 26| 188
IPS (EX INP) 1 0 0 .
TOTAL 82 81 26 189

Tabla 1.18 Sistema de pensiones Fuente: Elaboraciéon Propia

3.2.1.12. Sistema de salud

En los datos recogidos, sobre el sistema de salud, solo un trabajador de Paris y

uno de Santa Isabel decian estar afiliados a Isapre.

LUGAR DE TRABAJO
SISTEMA DE SALUD BARIS SANTA | ABARROTES | TOTAL
ISABEL | SAN CARLOS
FONASA 81 80 26 187
ISAPRE 1 1 0 2
TOTAL 82 81 26 189

Tabla 1.19 Sistema de salud Fuente: Elaboracion Propia
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3.2.1.13. Administradora de Fondo de Pensiones

En cuanto a las administradoras de fondo de pensiones, se puede observar que

de las personas encuestadas la mayoria se encuentra afiliada en Prévida seguida

de la Capital y en tercer lugar Habitat.

AFP EN EL QUE ESTA

LUGAR DE TRABAJO

SANTA ABARROTES | TOTAL
AFILIADO PARIS ISABEL SAN CARLOS
OMITIDOS 3 0 0 3
CAPITAL 13 26 3 42
CUPRUM 4 3 L 8
HABITAT 16 12 4 32
PLAN VITAL 15 2 > 22
PROVIDA 14 33 1 o8
MODELO 17 > 2 24
TOTAL 82 81 2 125

Tabla 1.20 Administracién de fondo de pensiones Fuente: Elaboraciéon Propia

3.2.1.14. Impuesto Unico de segunda categoria

En relacién al descuento de impuesto Unico podemos observar que la mayoria de

los trabajadores cree no cumplir con los requisitos que exige la ley para que estén

afectos a este impuesto.

Solo en el caso de Paris hay trabajadores que mencionaron que estan afectos a

este tipo de tributo. En el caso de Santa Isabel y Abarrotes San Carlos ninguin

trabajador cree que esta afecto a este tipo de gravamen.

DESCUENTO IMPUESTO

LUGAR DE TRABAJO

SANTA | ABARROTES SAN |TOTAL

UNICO PARIS| |saBEL CARLOS
OMITIDOS 7 5 4 16
S| 27 0 ol 27
NO 48 76 22| 146
TOTAL 82 81 26| 189

Tabla 1.21 Impuesto Unico de segunda categoria Fuente: Elaboracion Propia
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3.2.1.15. Préstamos descontados en la liquidacion de sueldo

En la tabla 1.22 se observa a los trabajadores que poseen algun tipo préstamo
gue sea descontado en su liquidacién de sueldo, ya sea otorgado por la empresa
0 con terceros. En el caso de Paris y Abarrotes San Carlos se puede observar que
una gran cantidad de trabajadores no piden algun tipo de préstamo. Por otro lado
en Santa Isabel no existe una diferencia significativa entre los que piden un

préstamo y los que no.

PRESTAMOS DESCONTADOS "SANTA TABARROTES SAN| TOTAL
Q PARIS| |sABEL CARLOS

OMITIDOS 0 0 1 1
S| 29 40 gl 77
NO 53 41 17| 111
TOTAL 82 81 26| 189

Tabla 1.22 Préstamos descontados en la liquidacién de sueldo Fuente: Elaboracién Propia

3.2.1.16. Descuentos pactados

En las empresas encuestadas existen distintos tipo de descuentos pactados, en el
caso de Paris podemos encontrar los préstamos personales, los varios sindicatos,
descuento por planilla farmacias cruz verdes y descuentos aporte federaciéon; en el
caso de Santa Isabel estan los descuentos por vale de mercaderia, préstamos los
héroes, descuento por planilla farmacias Cruz Verde, cuota sindical Cencosud y
seguro caja lo héroes; en el caso de Abarrotes San Carlos se puede encontrar los
descuentos por cuota préstamo, cuota sindicato y otros descuentos (vale

mercaderia).

En relacién a los pactos que pueden realizar los trabajadores con sus respectivos
empleadores, se puede observar que no hay una diferencia significativa entre las
empresas, dado a que una gran parte mencionaba que no tenian acuerdos
pactados con los empleadores. Sin embargo, la mayoria de los encuestados
pertenecia al sindicato de trabajadores lo que deja en manifiesto el
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desconocimiento en parte de los empleados, debido a que si poseen descuentos

pactados.
LUGAR DE TRABAJO
DEigLTJ Egggs PARIS SANTA ABARROTES SAN TOTAL
ISABEL CARLOS
NO 65 72 18| 155
TOTAL 82 81 26 189

Tabla 1.23 Descuentos pactados Fuente: Elaboracion Propia

3.2.2. Andlisis de resultados

Para poder obtener una informacién mas detallada de los datos obtenidos, se
realizé un cruce de informacion entre dos o mas preguntas que se les realizé a los
trabajadores para entender y observar de mejor manera como se comportan los

distintos conceptos analizados.

3.2.2.1. Ingreso minimo mensual exigido por ley

En la tabla 1.24 se puede observar que en todas las empresas una gran cantidad
de trabajadores respondieron que el sueldo minimo exigido por ley es de
$225.000, lo cual estan en lo correcto dado a que a contar del 1 de julio de 2014

ese fue el monto que se estipulo.

Los trabajadores de la empresa Santa Isabel fueron los que mas se equivocaron
en esta pregunta, dado a que solo un 44,4% respondié correctamente. En el caso
contrario, Paris y Abarrotes San Carlos mas de la mitad acertaron en esta

pregunta, siendo un 56,1% y 76,9% respectivamente.

Cabe mencionar que el segundo monto mas elegido por Santa Isabel y Paris fue
de $210.000, debido al desconocimiento del reajuste que se hizo el 2014, dado a

gue este era el sueldo minimo que existia antes de la fecha mencionada.
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LUGAR DE TRABAJO
oS MRV ARs | SANTA | ABARROTES | TOTAL
ISABEL SAN CARLOS
$ 193.000 3 14 2 19
$ 210.000 29 26 2 57
$ 225.000 46 36 20 102
$ 241.000 1 3 1 5
$ 250.000 3 2 1 6
TOTAL 82 81 26 189

Tabla 1.24 Ingreso minimo mensual exigido por ley Fuente: Elaboracién Propia

3.2.2.2. Recargo legal de las horas extras

Dentro de la ley, exactamente el articulo 42 letra b del Codigo del Trabajo,
menciona que el recargo minimo legal es de un 50% mas de una hora ordinaria,

mismo porcentaje que utilizan Paris, Abarrotes San Carlos y Santa Isabel.

En cuanto al grado de conocimiento en materia de horas extra en el caso de Paris
se obtuvo la mayor cantidad de acierto con un 41,5% de los encuestados, pero
aun asi no logro obtener méas del 50% de las respuestas correctas, en el caso de
Santa Isabel y Abarrotes San Carlos el caso es mas critico dado a que ambos
respondieron que el recargo minimo legal es de un 40% sobre una hora ordinaria
siendo un 38,2% y 50% respectivamente. Este porcentaje de recargo es
incorrecto, debido a que es ilegal porque como base debe ser 50% de recargo por

horas extras, ya mencionado. Ver tabla 1.25

También se puede entender que la sensacion del trabajador es que se recibe
menor cantidad de dinero, debido al desconocimiento sobre este tipo de pregunta,
dado a que la mayor parte de los trabajadores de las empresas respondieron que
lo que obtenian por este concepto ronda entre un 30% o 40% mas de recargo por

sus horas extraordinarias en vez del 50%.
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RECARGO LEGAL DE LAS LUGAR DE TRABAJO TOTAL
HORAS EXTRAS PAR| SANTA ABARROTES
IS ISABEL SAN CARLOS
30% MAS 18 25 6 49
40% MAS 24 31 13 68
50% MAS 34 17 5 56
60% MAS 5 4 1 10
70% MAS 1 4 1 6
TOTAL 82 81 26 189

Tabla 1.25 Recargo legal de las horas extras Fuente: Elaboracion Propia

3.2.2.3. Bonos que reciben los encuestados

Segun el resultado de la encuesta aplicada, Anexo 4, de un total de 309

respuestas obtenidas en la pregunta de seleccion multiple relacionada con los

bonos obtenidos por diversos conceptos, se obtiene la siguiente informacion:

Un 31,4% de las respuestas obtenidas, mencionan que poseen el bono de
presentismo, el cual se divide en un 1,3% de las respuestas de Paris, un
25,2% de los que respondieron de Santa Isabel y un 4,9% de las respuestas de
Abarrotes San Carlos, los cuales mencionaron que poseen este beneficio. Los
trabajadores de Santa Isabel que contestaron que obtenian el bono de
presentimos, estaban en lo correcto, porque al observar sus liquidaciones de
sueldo se pueden ver reflejado este tipo de bono, pero por otro lado los
trabajadores de Abarrotes San Carlos y Paris que contestaron que tenian el
bono de presentimos estaban equivocado, ya que, ellos no lo poseen y esto se
puede comprobar en las liquidaciones de sueldo de estas empresas.

Un 13,9% de las respuestas obtenidas, mencionan que poseen el bono de
permanencia, el cual se segmenta en un 9,7% de las respuestas de Paris, un
2,9% de los que respondieron de Santa Isabel y un 1,3% de las respuestas de
Abarrotes San Carlos, los cuales mencionaron que poseen este beneficio. Los

trabajadores de paris que contestaron que obtenian el bono de permanencia,

83|Pagina




Universidad del Bio-Bio. Red de Bibliotecas - Chile

estaban en lo correcto, porque al observar sus liquidaciones de sueldo se
pueden ver reflejado este tipo de bono, pero por otro lado los trabajadores de
Abarrotes San Carlos y Santa Isabel que contestaron que tenian el bono de
permanencia estaban equivocado, ya que, ellos no lo poseen y esto se puede
comprobar en las liquidaciones de sueldo de estas empresas.

Un 18,8% de las respuestas obtenidas, mencionan que poseen el bono de
venta, el cual se descompone en un 12,3% de las respuestas de Paris, un
3,9% de los que respondieron de Santa Isabel y un 2,6% de las respuestas de
Abarrotes San Carlos, los cuales mencionaron que poseen este beneficio. Los
trabajadores de Abarrotes San Carlos que contestaron que obtenian el bono de
venta, estaban en lo correcto, porque al observar sus liquidaciones de sueldo
se pueden ver reflejado este tipo de bono, pero por otro lado los trabajadores
de Santa Isabel y Paris que contestaron que tenian el bono de venta estaban
equivocado, ya que, ellos no lo poseen y esto se puede comprobar en las
liquidaciones de sueldo de estas empresas.

Un 21,4% de las respuestas obtenidas, mencionan que poseen el bono de
asistencia, el cual se divide en un 14,9% de las respuestas de Paris, un 4,9%
de los respondieron de Santa Isabel y un 1,6% de las respuestas de Abarrotes
San Carlos, los cuales mencionaron que poseen este beneficio. Los
trabajadores de Abarrotes San Carlos y Paris que contestaron que obtenian el
bono de asistencia, estaban en lo correcto, porque al observar sus
liquidaciones de sueldo se pueden ver reflejado este tipo de bono, pero por
otro lado los trabajadores de Santa Isabel que contestaron que tenian el bono
de asistencia estaban equivocado, ya que, ellos no lo poseen y esto se puede
comprobar en las liquidaciones de sueldo de estas empresas.

Un 2,3% de las respuestas obtenidas, mencionan que poseen el bono
mayorista, el cual solo fueron respuestas de los trabajadores de Abarrotes San
Carlos, los cuales sus respuestas fueron correctas.

Al igual que en el bono mayorista, solo fueron respuestas de los trabajadores
de Abarrotes San Carlos mencionaron que recibian los bonos Yalero, mejoras

y digitadores los cuales tuvieron un 1,3%, 0,6% y un 0,3% respectivamente, los
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cuales estan acertados, dado a que este beneficio solo lo entrega esta
empresa.

Un 10% de las respuestas obtenidas, mencionan que poseen el bono
vacaciones progresivas, el cual se divide en un 0,6% de las respuestas los
trabajadores de Paris, un 7,4% de los que respondieron de Santa Isabel y un
1,9% de las respuestas de Abarrotes San Carlos, los cuales mencionaron que
poseen este beneficio. Los trabajadores de Abarrotes San Carlos que
contestaron que obtenian el bono de vacaciones progresivas, estaban en lo
correcto, porque al observar sus liquidaciones de sueldo se pueden ver
reflejado este tipo de bono, pero por otro lado los trabajadores de Santa Isabel
y Paris que contestaron que tenian el bono de vacaciones progresivas estaban
equivocado, ya que, ellos no lo poseen y esto se puede comprobar en las

liquidaciones de sueldo de estas empresas.

LUGAR DE TRABAJO
TOTA
BONOS PARI[  SANTA ABARROTES SAN L
s ISABEL CARLOS
BONO DE PRESENTISMO 4 78 15| o7
BONO DE PERMANENCIA 30 9 4| 43
BONO VENTA 38 12 8| 58
BONO ASISTENCIA 46 15 5| 66
BONO MAYORISTA 0 0 7 7
BONO YALERO 0 0 4 4
BONO MEJORAS 0 0 1 1
BONO VACACIONES 5 03 5
PROGRESIVAS 31
BONO DIGITADORES 0 0 2 2
TOTAL 71 79 25| 309

Tabla 1.26 Bonos que reciben los encuestados Fuente: Elaboracion Propia

3.2.2.4. Gratificacion

En el caso de estas tres empresas la gratificacion se realiza de forma mensual, el

cual equivale a un 25% de su total imponible y no excediendo al ingreso minimo

mensual por 4,75 y esto dividido por los doce meses, independientemente de la

utilidad obtenida por la empresa.
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En la tabla 1.27 se puede observar que Paris es la Unica en que los trabajadores
no tienen conocimiento sobre si posee 0 no gratificaciones, la cual en porcentaje
es un 52,4% que dicen no recibir gratificacion. Por otro lado la empresa Santa
Isabel y Abarrotes San Carlos tienen un buen porcentaje de respuesta afirmativa,

siendo en porcentaje un 86,5% y un 84,6% respectivamente.

POSEE LuiiiEAE TR,Q::;(;OTES SAN |TOTAL
GRATIFICACION PARIS SABEL CARLOS
DESCONOCE 26 2 0 28
o 30 20 22| 131
NO 17 9 4 30
TOTAL 82 81 20| 189

Tabla 1.27 Gratificaciéon Fuente: Elaboracién Propia

3.2.2.5. Descuentos de impuesto Unico segun su total imponible

Al observar la tabla 1.28 se aprecia el nimero de trabajadores afectos a impuesto
Unico correspondiente a los primeros dos tramos de la tabla, donde el primero esta
exento de este impuesto.

Por lo tanto, se desprende que el 12,7%, de los trabajadores que respondieron
gue si le descontaban por este concepto y que ademas recibian un imponible
inferior a $569.971 estan errados, dado a que estos se encuentran exentos a este

impuesto.

Los trabajadores que respondieron que reciben mas de $569.971 y que ademas
dicen que no le descuentan el impuesto Unico de segunda categoria, se
encuentran equivocados, debido a que si se encuentran afectos a este impuesto,
siendo en porcentaje un 2,12% que responden de forma incorrecta. Ademas un

8,47% omitieron esta pregunta.

En conclusibn un 76,71% de los trabajadores encuestados respondio

correctamente sobre el impuesto Unico de segunda categoria.
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DESCUENTO IMPUESTO UNICO
TOTAL IMPONIBLE OMITIDO S| NO TOTAL
$0 A $569.970 16 24 142 182
$569.971 A $1.266.600 0 3 4 7
TOTAL 16 27 146 189

Tabla 1.28Descuentos de impuesto Unico segun su total imponible Fuente: Elaboracién Propia

3.2.2.6. Asignacion Familiar segun su rango de sueldo imponible y si tiene

hijos como carga

La asignacion familiar es un beneficio otorgado por el estado, que da derecho a
recibir un dinero, por cada carga familiar acreditada, el cual es de caracter
progresivo y que depende de los ingresos brutos que posee el trabajador, sin

descuentos y el cual debe ser inferior a $537.834.

En la tabla 1.29, se puede observar los rangos de sueldos que indicaron los
trabajadores encuestados, si tenian 0 no hijos y ademas si recibian asignaciones

familiares.

Los trabajadores que respondieron que si obtenian el beneficio, que poseen
cargas familiares y ademas reciben un sueldo inferior a $537.834 estan en lo
correcto, es por esto que 97 personas contestaron de forma adecuada lo que

equivale a un 51,3%.

Los trabajadores que por otra parte contestaron que no tenian hijos y que ademas
recibian el beneficio por asignacion familiar estan equivocados, dado a que para
recibir este beneficio se debe tener como carga a un hijo, y en este caso los
encuestados mencionaron que no. Es por esto que 6 personas respondieron de

forma incorrecta siendo un 3,17% del total de los encuestados.

En el caso de los trabajadores que respondieron que no recibian el beneficio por
carga familiar y si tienen hijos no se puede asegurar que respondieron de forma
incorrecta dado a que por falta de informacién no se sabe si él o la encuestada

tienen como carga a su hijo o no.
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Por ultimo los trabajadores que contestaron que no tienen hijos y que no reciben el
beneficio por cargas familiares estan en lo correcto, es por esto que 59 personas

contestaron de forma adecuada lo que equivale a un 31,22%.

En conclusién un 82,54% de los encuestados respondié correctamente y se puede
asegurar que los trabajadores de las empresas Paris, Santa Isabel y Abarrotes
San Carlos tiene conocimiento que si reciben el beneficio de asignacién familiar

por cada hijo que tienen.

CARGA POSEE ASIGNACION
RAS'E'E(L)D%EL FAMILIAR FAMILIAR TOTAL
(HJOS) Sl NO
MENOS DE SI 58 15 73
$236.094 NO 1 46 47
$236.095 A Sl 33 6 39
$344.840 NO 5 11 16
$344.841 A Sl 6 6 12
$537.834 NO 0 2 2
TOTAL Sl 97 27 124
NO 6 59 65
TOTAL 103 86 189

Tabla 1.29 Asignacién Familiar segin su rango de sueldo imponible y si tiene hijos como carga Fuente: Elaboracion Propia

3.2.2.7. Beneficio de colacidon segun el lugar donde trabaja

Para entender este concepto tenemos que comprender que existe universalidad
en este beneficio el cual dependiendo de la empresa es la forma que se entrega.
En el caso de Paris y Abarrotes San Carlos este se entrega en dinero, en cambio
en Santa Isabel este beneficio se otorga en alimentacion, en las dependencias de

la empresa.

Al observar la tabla 1.30 se logra apreciar que menos de la mitad esta en lo
incorrecto, dado a que Santa Isabel, Abarrotes San Carlos y Paris reciben

beneficios por concepto de colacion.
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De un total de 189 trabajadores encuestados, el 65,6% respondié que si posee el
beneficio por concepto de colacion y el 34,4% restante respondié que no posee

este estipendio.

Como conclusion los trabajadores de Paris, Abarrotes San Carlos y Santa Isabel
tienen un alto porcentaje de conocimiento sobre los beneficios que reciben por

concepto de colacién mencionado al comienzo.

BENEFICIOS POR LUGAR DE TRABAJO
CONCEPTOS DE SANTA | ABARROTES | TOTAL
COLACION PARIS ISABEL | SAN CARLOS
SI 54 51 19 124
NO 28 30 7 65
TOTAL 82 81 26 189

Tabla 1.30 Beneficio de colacién segun el lugar donde trabaja Fuente: Elaboracién Propia

3.2.2.8. Forma en que recibe el beneficio de colacion segun su lugar de

trabajo

Para poder entender los datos obtenidos tenemos que comprender la forma en
gue se le entrega el beneficio en cada empresa analizadas; en el caso de Paris y
Abarrotes San Carlos este se entrega en dinero y se ve reflejada en su liquidacion
de sueldo, mientras que en Santa Isabel este beneficio es entregado en las
dependencias del local como alimentacion, el cual depende del turno si es

almuerzo o merienda de media tarde.

En la empresa Paris el 64,7% respondid que el beneficio se entrega en dinero, el
cual es acertado, pues la politica de la empresa menciona que este concepto se
paga de esta forma.

En el caso de Santa Isabel el beneficio o otorgan en Alimentacion, entregada en

el casino del supermercado, por lo cual un 53,1% estan en lo incorrecto.

En Abarrotes San Carlos el beneficio por asignacion de colacién es entregado en
dinero, el cual 57,7% de los que respondieron esta pregunta estdn en lo

incorrecto. Ver tabla 1.31
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LUGAR DE TRABAJO
v . SANTA | ABARROTES | TOTAL
ISABEL SAN CARLOS
NO POSEE BENEFICIO 28 30 7 65
DINERO 53 13 11 17
ALIMENTACION 1 38 7 46
OTRO 0 0 1 1
TOTAL 82 81 26 189

Tabla 1.31 Forma en que recibe el beneficio de colacién segun su lugar de trabajo Fuente: Elaboracién Propia

3.2.2.9. Asignacion de movilizacion segun lugar de trabajo

Este beneficio al igual que la asignacion de colacién es de forma universal, esto
quiere decir que todos los trabajadores encuestados reciben este beneficio

Al observar la tabla 1.32 de movilizacion segun el lugar de trabajo, se puede
desprender que en las empresas Paris, Santa Isabel y Abarrotes San Carlos, los
datos obtenidos fueron los siguientes que un 63,4% de los trabajadores de Paris,
un 95,1% de los empleados de Santa Isabel y un 96% de los de Abarrotes San

Carlos obtuvieron respuestas correctas.

Como conclusién, un 81,48% del total de los encuestados de Paris, Santa Isabel y
Abarrotes San Carlos contestaron de forma correcta debido a que al comparar con
sus liguidaciones de sueldo ellos si recibian esta asignacion, esto quiere decir que
la mayoria de los trabajadores se encuentran en completo conocimiento sobre la

asignacion de movilizacion.

LUGAR DE TRABAJO
ASBGVTS?A%TO?\,E oARIS | SANTA | ABARROTES SAN | TOTAL
ISABEL CARLOS
OMITIDOS 0 1 T >
S| 52 77 25 154
NO 30 3 0 33
TOTAL 32 a1 ” T
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Tabla 1.32 Asignacion de movilizacién segln lugar de trabajo Fuente: Elaboraciéon Propia

3.2.2.10. Porcentaje que le descuentan segun la AFP que esta afiliado

Para poder entender que trabajadores estdn en lo correcto o no tenemos que
comprender que cada AFP posee un porcentaje distinto de descuento, ya que el
10% va al fondo de pension, el otro porcentaje equivale a la comision que cobra
cada una de ellas por conceptos de gastos operativos y el porcentaje restante es
para el seguro de invalidez y sobrevivencia, el cual es financiado por los

empleadores durante la vida laboral activa.

En este recuadro debemos tener claro que porcentajes es el que le descuentan a
los trabajadores por concepto de AFP, para esto detallaremos a continuacién que

sucede en cada caso en particular:

En la AFP capital el porcentaje que se descuenta para estar afiliada en esta
administradora de fondo de pensiones es de un 11,44%, por lo cual se puede
observar que 16 personas de las 34 que estan afiliadas respondieron

correctamente.

En el caso de AFP Cuprum el porcentaje de descuento asciende al 11,48% y en el
gue solo 2 de 8 personas que estan en esta institucion respondieron de forma

correcta.

Por otro lado en la AFP habitat se descuenta un 11,27% a los trabajadores
dependientes que estan afiliados, por lo tanto solo 3 personas respondieron de
forma correcta de un total de 26 encuestados que mencionaron que estaban

afiliado en esta AFP.

En la AFP plan vital que posee un descuento de 10,47%, solo 5 personas
respondieron correctamente de un total de 14 que afirmaron que estaban afiliadas

a esta administradora de fondo de pensiones.

En el caso de AFP Provida que posee un descuento de 11,54%, es el que mas
llama la atencion ya que solo 4 personas contestaron de forma correcta de 47

trabajadores que afirmaron que estaban afiliados en esta.
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Por ultimo la AFP modelo tuvo 3 respuestas correctas de un total de 17 personas
correspondientes a un 17,6%, el cual la respuesta correcta era que se le

descontaba por este concepto un total de 10,77% de su total imponible.

En la pregunta sobre en qué AFP se encontraban afiliados y sus porcentajes
correspondientes, hubieron varios trabajadores que omitieron esta pregunta, por lo

cual solo hay 146 respuestas.

AFP EN EL QUE ESTA AFILIADO

% AFP

° CAPITAL | CUPRUM | HABITAT \F/)Iljl'AAlTl_ PROVIDA | MoDELO | 1 0T A
11,44% 16 0 4 1 14 4 39
11,48% 0 2 6 3 7 3 21
11,27% 3 0 3 2 8 1 17
10,47% 11 4 8 5 11 4 43
11,54% 4 1 1 3 4 2 15
10,77% 0 1 4 0 3 3 11
TOTAL 34 8 26 14 47 17| 146

Tabla 1.33 Porcentaje que le descuentan segun la AFP que est& afiliado Fuente: Elaboraciéon Propia

3.2.2.11. Porcentaje que le descuentan al trabajador por concepto de Salud

La tabla 1.34 muestra la cantidad de trabajadores que respondieron sobre el
porcentaje que se le descontaban por concepto de Salud, y en el cual
respondieron correctamente 84,3%, dado a que el descuento obligatorio tanto para

Fonasa e Isapre corresponde a un 7% de su total imponible

Solo 26 personas respondieron incorrectamente y 23 omitieron la pregunta.

PORCENTAJE DE SALUD TOTAL
5% 18
7% 140
9% 2
10% 6
TOTAL 166

Tabla 1.34 Porcentaje que le descuentan al trabajador por concepto de salud Fuente: Elaboracion Propia

92|Pagina




Universidad del Bio-Bio. Red de Bibliotecas - Chile

3.2.2.12. Porcentaje que se le Descuenta por concepto de seguro de cesantia

segun el tipo de contrato que posee

En la siguiente tabla 1.35 se puede observar los porcentajes de seguro de
cesantia que tienen los trabajadores, si le descuentan por concepto de seguro de
cesantia y el tipo de contrato, dado a que depende principalmente del tipo de
contrato que posee cada trabajador, el descuento que se le aplica. Es por este

motivo que explicaremos brevemente como se realizan este tipo de descuento.

En el caso de los trabajadores a plazo fijo, no existe ningun tipo de descuento que
tenga el trabajador, esto porque el 3% que se descuenta es de cargo del
empleador, por lo tanto todos los trabajadores de plazo fijo que hayan respondido
gue si poseen descuentos por este concepto estan equivocados, es por esto que

18 personas contestaron de forma incorrecta, lo que equivale a un 13,74%.

Por otro lado todos los trabajadores que poseen un contrato indefinido tienen un
descuento por este concepto equivalente a un 0,6% de su sueldo imponible, por lo
tanto solo 30 personas respondieron que si poseen beneficios y que tienen
contrato indefinido saben realmente cual es el porcentaje que se le descuentan

correctamente, lo que equivale a un 22,9%.

Los trabajadores que poseen contrato indefinido y que mencionaron que sus
descuentos por seguro de cesantia son 1%, 2%, 2,4% y 3% estan equivocados,
por lo tanto 72 personas contestaron incorrectamente, o que equivale a un

54,96%, dado a que el porcentaje legal por este concepto es 0,6%.

Los trabajadores que poseen contrato indefinido y que mencionaron que no le
realizan descuento por el seguro de cesantia estan equivocados, porque si le
realizan descuentos por este concepto dado a que el empleador solo le paga el
2,4% vy la diferencia lo debe pagar el trabajador. Por lo tanto el porcentaje de error

equivale a 7,63% del total de los encuestados.

En general, del total de los encuestados mas de la mitad de los trabajadores de
las tres empresas respondieron de forma incorrecta, siendo en porcentaje un
76,34%.
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PORCENTAJE |DESCUENTAN TIPO DE CONTRATO
DE SEGURO DE | SEGURO DE TOTAL
CESANTIA CESANTIA | PLAZO FIJO | INDEFINIDO
0,6% Sl 12 30 42
OMITIDO 1 0 1
1% Sl 5 42 47
NO 0 3 3
Sl 1 10 11
0
2% NO 0 1 3
2,4% Sl 0 15 15
Sl 0 5 5
0
3% NO 0 6 6
OMITIDO 1 0 1
TOTAL Sl 18 102 120
NO 0 10 10

Tabla 1.35 Porcentaje que se le Descuenta por concepto de seguro de cesantia segln el tipo de contrato que posee Fuente: Elaboracion
Propia

3.2.2.13. Anticipo

En la tabla 1.36 se puede observar si los trabajadores de las empresas
encuestadas conocen sobre la solicitud de anticipos, lo cual segun su liquidacion
de sueldo y lo investigado en la empresa, si existe la posibilidad de realizar un
anticipo pero solo en una fecha estipulada por la empresa, la cual es para todo

trabajador que lo desee.

En el caso de Paris un 61% de los trabajadores, respondié que si existia la
posibilidad de pedir un anticipo; En el caso de Santa Isabel un 44,44% de los
trabajadores ha mencionado que la empresa da la facilidad de pedir anticipos; Y
por ultimo en Abarrotes San Carlos un 69,2% de los trabajadores menciona que si
se puede realizar anticipos, los que estan en lo correcto dado a que al revisar sus
liquidaciones de sueldo se pueden ver reflejada, pero estas solo se realizan en

fechas estipuladas por cada empresa.

En general los trabajadores de Santa Isabel son los que esta peor informado sobre

si pueden recibir anticipos ya que estan bajo al 50%.
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LUGAR DE TRABAJO
SOAL|I\1?|TCL|JFPODE BARIS SANTA ABARROTES | TOTAL
ISABEL SAN CARLOS
OMITIDOS 1 > 5 .
S| 50 36 18 104
TOTAL 22 a1 ” Tos

Tabla 1.36 Anticipos Fuente: Elaboracién Propia

3.3. Analisis Global de los datos Obtenidos

Al finalizar, en los resultados obtenidos se puede observar que en las empresas
existen puntos deébiles, pero en general los trabajadores conocen sus
remuneraciones, por lo cual, para que sea mas claro se destacara lo mas
relevante en cuanto a los aspectos positivos y aspectos negativos de los

resultados de las preguntas.

Dentro de los aspectos positivos, se destaca, el conocimiento sobre el ingreso
minimo mensual exigido por ley, en este caso se puede observar que en general
los trabajadores tienen un gran conocimiento, dado a que mas del 50% aseguro
gue el sueldo minimo es de $225.000 (al 31 de diciembre de 2014), por otro lado
se puede ver la gran variedad de bonos que las empresas le entregan a sus
trabajadores, dependiendo de sus labores, también podemos observar que en el
caso del impuesto Unico y las leyes sociales, principalmente en el sistema de

salud, se tiene un conocimiento adecuado.

También dentro de los aspectos positivos podemos encontrar el gran conocimiento
gue tienen las empresas Santa Isabel y Abarrotes San Carlos sobre sus
gratificaciones ya que mas del 50% acertaron en esta pregunta. Pero lo contrario

paso con Paris debido a que no supera los 50% de respuestas correctas.

En la pregunta sobre el impuesto Unico de segunda categoria varios de los
trabajadores de las empresas encuestadas respondieron correctamente ya que
superaron el 50% de aciertos. Lo mismo sucedido en el caso de beneficio de

asignacion familiar por cada hijo que tienen.
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Cuando se consulté sobre si recibian el concepto de colacién en general las tres
empresas se encontraban en gran conocimiento debido a que superaron el 50%
de las respuestas correctas. También sucedié o mismo cuando se le consultd
sobre si recibian la asignacién de movilizacion dado a que las tres empresas en

general contestaron correctamente superando el 50% de aciertos.

Con respecto a la salud cuando se les consulté sobre el descuento que se les

aplica, mas de la mitad contestd correctamente.

En los aspectos negativos, se observa, el desconocimiento que tienen los
trabajadores sobre el recargo minimo legal de las horas extraordinarias, el mismo
caso ocurre con el seguro de cesantia, también se puede ver el desconocimiento
gue tienen los encuestados con respecto de como reciben el beneficio de colacién
dado a que Santa Isabel y Abarrotes San Carlos no superan el 50% de respuestas
correctas, pero solo Paris se destaca en esta pregunta superando el 50% de

aciertos.

También dentro de los aspectos negativos cuando se les consulté a los
trabajadores sobre el descuento que se le aplica segun la AFP que se encuentran
afiliados varios omitieron esta pregunta y los que respondieron, no superan el 50%

de respuestas correctas.

Como conclusién al comparar los aspectos positivos con los negativos se puede
observar que hay mas aspectos positivos y menos negativos. Las empresas en
general se encuentran en gran conocimiento sobre el contenido de sus
liquidaciones de sueldo, aunque en algunos aspectos no superaban el 50% de las
respuestas correctas, habian en otros que si lo superaban siendo estos muchos

7

mas.

Al comparar las empresas, habian casos en que algunas tenian mas conocimiento
sobre unas preguntas y la otra no, pero también sucedia lo contrario. Por lo
general, las tres empresas encuestadas eran bastante similares en el

conocimiento sobre el contenido de sus liquidaciones de sueldo.
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Conclusioén

En base a los resultados obtenidos en la aplicacion del instrumento a 189
trabajadores dependientes de las empresas Paris, Santa Isabel y Abarrotes San

Carlos de la ciudad de Chillan hemos generado las siguientes conclusiones:

Conclusiéon General:

De un total de 37 preguntas de conocimiento relevante, en el cual fueron
consultados sobre conceptos basicos de la liquidacién de sueldo y aspectos
legales que son tema de discusién, como lo es el ingreso minimo mensual, sueldo
base, horas extras, distintos tipos de beneficios y los distintos tipos de descuentos.
Debido a todas las preguntas realizadas se dio conclusion que un 45.88% de los
trabajadores dependientes de las empresas Paris, Santa Isabel y Abarrotes San
Carlos no poseen un conocimiento 6ptimo de sus liquidaciones de sueldo
principalmente a lo que se refiere las remuneraciones que estan afecta a

impuesto, imponibles, y en los descuentos que le realizan.

Hipotesis N°1: “Mas del cincuenta por ciento de la poblacién trabajadora

dependiente no posee un conocimiento 6ptimo de sus remuneraciones”.

Si bien de los datos obtenidos, podemos observar que los trabajadores poseen un
conocimiento 6ptimo de las remuneraciones que reciben y que conforman el
imponible en sus liquidaciones de sueldo como lo es su sueldo base, horas extras,
gratificacion, bonos y comisién. De esto se obtiene que un 60,5% de los
trabajadores tiene conocimientos de los bonos que reciben por parte del
empleador, en el caso de las gratificaciones un 69,3% de los trabajadores afirma
gue este beneficio se le entrega en sus liquidaciones, y que solo un 29,6% de los

trabajadores conoce cudl es el porcentaje que es el recargo minimo legal, por lo
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tanto se obtiene que en promedio un 51,3% de los trabajadores tiene un
conocimiento Optimo de sus remuneraciones. Por lo cual esta hipodtesis es
rechazada dado a que los trabajadores si poseen un conocimiento éptimo de sus

contrato de trabajo.

HipoOtesis N°2: “Mas del cincuenta por ciento de la poblaciéon trabajadora
dependiente no posee un conocimiento 6ptimo de sus Contratos de

Trabajo”.

En el caso de los componentes minimo del contrato de trabajo, que se tomaron en
cuenta para realizar el instrumento encontramos cargo que desemperia, beneficios
gue obtenian dependiendo de las labores realizada, duracion del contrato de
trabajo, tipo de contrato de trabajo y el ingreso minimo mensual exigido por el
estado. De los cuales podemos observar que el 54% de los trabajadores tiene
conocimiento del ingreso minimo mensual que se exige por ley desde el 1 de julio
de 2014. Por lo cual esta hipotesis es refutada dado a que los trabajadores si

poseen un conocimiento 6éptimo de sus contrato de trabajo.

HipoOtesis N°3:“Mas del cincuenta por ciento de la poblaciéon trabajadora

dependiente no posee un conocimiento 6éptimo de los no imponibles”.

En esta hipotesis observaremos distintos estipendios que poseen los trabajadores
dependientes de las empresas, y observaremos cual es su nivel de conocimiento,
en el caso del beneficio por colacion el 65,6% de los trabajadores comprende
cémo se entrega este beneficio y si lo reciben, en movilizacion el 81,5% de los
trabajadores tiene conocimiento de que se le otorga este beneficio, en el caso de
asignacion familiar el 51,3% conoce en qué consiste y si es beneficiario y por
ultimo la semana corrida solo el 24,9% de los trabajadores conoce de que se trata
y si se lo descuentan. En este caso se refuta la hipétesis dado a que si se posee
un conocimiento 6ptimo de los haberes que les otorgan los empleadores a sus

trabajadores, porque mas de la mitad respondié correctamente.
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HipoOtesis N°4: “Mas del cincuenta por ciento de la poblaciéon trabajadora
dependiente no posee un conocimiento 6ptimo de sus descuentos aplicados

en sus remuneraciones”.

Si bien existen una serie de descuento nosotros nos enfocamos principalmente en
los descuentos legales, lo cual nos otorgd la siguiente informacion que un 77,2%
sabe que no le realizan descuentos por concepto de impuesto Unico de segunda
categoria, pero un 87,9% de estos desconoce qué es lo que afecta a este
impuesto para obtener el célculo, en el caso de las AFP solo un 23% de los
trabajadores sabe realmente que porcentaje le descuentan por este concepto, por
seguro de cesantia el 23,4% de los trabajadores tenian entendido cuando se
descuenta este beneficio y por dltimo un 84,3% comprende cuanto es el
porcentaje que le descuentan por salud. Por lo tanto esta hipétesis se refuta dado

a que un 59,6% de la poblacion trabajadora conoce los descuentos obligatorios.
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Recomendaciones y propuestas

Al analizar las debilidades y fortalezas de los trabajadores dependientes de las
empresas Paris, Santa Isabel y Abarrotes San Carlos se puede observar que las
mayores debilidades se encuentran en los imponibles y descuentos, esto sucede
principalmente por la desinformacion que posee el trabajador y por la escases de

tiempo que posee para poder informarse.

Es por esto que consideramos que tanto los empleadores, sindicatos y en especial
los trabajadores deben trabajar de forma conjunta para poder disminuir el
desconocimiento existente, por lo cual realizamos una lista con propuestas y

recomendaciones para poder subsanar de manera sélida estas deficiencias:

e Que el sindicato de trabajadores realice capacitaciones a sus sindicalizados,
sobre sus beneficios y descuentos, y como se realizan los distintos calculos.

¢ Que los trabajadores y sindicos se interioricen sobre la nueva reforma laboral,
para saber sobre sus derechos y deberes que obtendran, y como beneficiara
principalmente a los sindicatos.

e Que los trabajadores se interioricen en los descuentos obligatorios y que sepan
gue beneficios entregan, donde llegan esos recursos y para qué sirve cada uno
de ellos.

e Que los encargados de los recursos humanos, detallen los beneficios y
descuentos que poseen los trabajadores y los sitien en un lugar a la vista del
personal.

¢ Que se le adjunte a los nuevos trabajadores en la copia del contrato de trabajo
gue se le entrega al trabajador los detalles de los posibles beneficiarios y
descuentos, y en la forma que se calculan

¢ Que los sindicatos exijan mayor claridad de las liquidaciones de sueldo y que
detalles las abreviaturas utilizadas en estas, como por ejemplo el concepto “s1
tda el roble “el cual es un descuento de una tienda comercial del mall plaza el

roble,
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Anexo
Anexo 1. Liquidacion de sueldo Abarrotes San Carlos
AGROINDUSTRIA ITATA LTDA.
RUT. 88.490.400-5 N° . 8
COCHARCAS N° 815 LIQUIDACION DE SUELDO MENSUAL
CHILLAN
NOMBRE |CABEZAS SOTO MARIA | SUELDO DEL MES DE | JUNIO 2014. |
RUT 9.225.063-6 |
1 (-) DIA SUELDO BASE DEL MES JUNIO $ 213.150
0 FERIADO LEGAL $ 0
3,49 HORAS EXTRAORDINARIAS A $1.715 $ 6.545
BONO * VENTA $ 0
BONO * MAYORISTA $ 0
BONO * YALERO $ 0
BONO * MEJORES $ 0
BONO * VACACIONES PROGRESIVAS $ 0
BONO * DIGITADORES $ 26.530
GRATIFICACION 25% $ 61.556
TOTAL IMPONIBLE [ $ [ 307.781]
0 CARGAS DE ASIGNACION FAMILIAR $ 0
MOVILIZACION 10.261
COLACION 8.504
TOTAL HABER - 326.546]
DESCUENTO DE CARGO DEL TRABAJADOR CTA.AHORR $ 0
11,54 % COTIZ. OBLIG. AF.P. PROVIDA $ 35.518
7 % COTIZ. SALUD FONASA $ 21.545
0,6 % SEG.CESANTIA $ 0
0 CUOTA PRESTAMO 5 0
CUOTA SINDICATO $ 10.000
OTROS $ 0
DCTO1 $ 0
DCTO2 $ 0
TOTAL DESCUENTOS() 3 67.063
ALCANCE LIQUIDO $ 259.483
ANTICIPOS(-) $ 150.000
SALDO LIQUIDO(=) $ 109.483
Certifico que he recibido de: Agroindustria Itata Ltda.

a mi entera satisfaccion el saldo liquido indicado en la presente liquidacion y no tengo cargo ni cobro alguno

posterior que hacer, por ninguno de los conceptos comprendidos en ella.

IV°B° IFECHA 05-07-14

firma del trabajador
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Anexo 2. Liquidacion de sueldo Paris S.A.

PARIS ADMINISTRADORA LTDA

LIQUIDACION DE REMUNERACIONES
AGOSTO DEL 2014

77.779.000-5 e
e e imma—— Cédigo : +SSENENF= Fecha Ingreso : TomEElNS )
Lugar de Pago : 81619 El Roble 770, Chillan (Paris) Depto./Seccién : Full-Time/FULL TIME
Cargo : Vendedor/Cajero A.F.P. :PROVIDA
 Centro de Costo: 9001060 (P581) EL ROBLE Isapre : FONASA )
Forma de Pago : CUENTA VISTA (Conv.Paris); Banco BBVA;,  N° : Qiiliesespaety ‘
) HABERES DESCUENTOS
Descripcion Valor Descripcion Valor
Sueldo Base /30.00 225.000 | 11.54% Cotiz. PROVIDA sobre 405.516 46.797
Bono por Asistencia _ ) 7.579 | Seguro de Cesantia 2.433
Bono de Permanencia {\WV1(> & 2 5.414 7% FONASA 28.386
Comision Venta con Tarjeta Mas  * 32.995 | Anticipo Quincenal ° 86.000
Comision por Transaccién : 4.892 | Préstamo Personal Ct. 9 de 20 25.000
Comision Tarjeta Regalo Paris 252 | Préstamo Personal Ct. 5 de 48 11.979
Promedio Vacaciones (comisiones) = 11.018 | Anticipo Ct.5de48 °* 5414
Horas Extraﬂ.@),f\mg 2.100 | Varios sindicato 11.179
Comision Venta Contado 19.495 | Perdida de Caja 10.828 |
Horas Permisos -1.622 | S1Tda \El Roble 4.500
Semana Corrida 17.290 | Descuento Farm. Cruz Verde (CONSUMO JUL 20.000
Gratificacion 81.103 | Descuento Aporte Federacion 700
Asignacién de Caja £ 11.102
Asignacién de Colacion 12.469
Asignacion de Movilizacién 12.469
Asig.Familiares Simple(1.00) "1.793
Asignaciones Retroactivas (LH) 120
( Imponible 405516 ) ( Tributable 0 ( Total Descuentog 253.216 )
( Total Haberes Descuentos Legales Alcance Liquido Descuentos Varios Liquido a Pagar B
443.469 77.616 365.853 175.600 190.253 J

L

)
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Anexo 3. Liquidaciéon de Santa Isabel

¥ Santa isabel Administradora §.A. Liquidacién de Remuneraciones
¥ Rut: 76.062.794-1 mes do Agosto del 2014

Nombro: ESPINOZA BETANCOURT,GUSTAVO M.!JAND%W 14.026.546-3 Fecha de Ingreso: 12022004
Lugar do Page: EI Roble 770, Local B, Chillin DeptoJSeceion: BODEGA
Cargo: Op Mercaderia Cajoro AFP: PROVIDA
g Contro de Costo: (NEAJ) Local 0040 Isapro: FONASA
a HABERES DESCUENTOS
g “ o Aapedn Valor Descripeion Valor
E Bueko B, 150 00 200250 | 11 54% Cotiz. PAGVIDA scbra: 406,443 53,828
Hotan Extras 0,47 10120 | Seguro do Cesanta 2,790
INCOrane (Abe-Jun) 101921 | 7% FONASA N6
Boro Mresentsmo (UL 14) 23000 | Antcpo Quncenal 25.000
g8 Gratiancian 89063 | Cuota Sird. Cencosud Sup 4000
Avgnacita de Movazacion 36710 | Cuota CONATRACOPS 150
W 8 Vale de Morcadaria JI7 685
Rl Prestama Los Heroas (7/:48) 57942
§ Farm. Cruz Vorde (CONSUMO JUL 14) 0 490
i g‘
g
18
: qu-w A€6. 443 | I Troutable arr s
g_ Tota Habares Descuenton Legales Alcance Liguiso Descuortos Vanos Liquigo a Paga I
%3 £03.162 €270 407 s 143967 270647 |
5 § wnes | Mares |Midecowes | Juoves | Viernes | Sabado | Domngo | Tottes. |HorExtr, |Hor Bon | Hor Fes.| Fata
E -t 14007-2007}07.07+ 16:01 - - - . > - 740
g avor-emor| - - 14.22-2023]00.07.1523 |07 0616 23 /07 26 1342 . 22
ﬁ = 2 0/07-000000716-16:00 070621547 ]07:00-16:10 [0.7,06-1536 0706 16260711 515 €0 . "
g g (500010083709 15:20]07.05= 1 7:32 07 64-16.10{07.49 16670711417 13{07 0012 44 - 0,20
w § Feema de Pago
- Cta Cte OTRO banco (Pago BCY)
Banco BAVA
§ N 0478010001 1668
= Pacbi Conforme
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Lugar de Pago: El Roble 770, Local B, Chitin

Cargo: Op.Mercaderia Cajero

1785

Nombre: BASTIAS JARA JOSE ANTONIO
Centro de Costo: (N663) Local 0040

00040 - 00056

Liquidacién de Remuneraciones
mes do Agosto del 2014
Nombro: BASTIAS JARA JOSE ANTONIO Cédigo: 14.028.679-5 Fecha do Ingreso: D&07/1996
Lugar do Pago: E1 Robls 770, Local B, Chilkin DeptoSeccidn: ABARAOTES
Cargo: OpMercaceria Cajoro AFP: PROVIDA
Contro do Costor (NGAT) Local 0040 Isapro: FONASA
HABERES DESCUENTOS
X Ipcién Valor Dascrpeion Vaslor
Suokio Pasw 130 00 240012 |  11.54% Cotiz, PROVIDA score: £08.906 88,738
Horas Donilicadas 12.00 22241 | 7% FONASA 35000
Horas Festvos 7,03 13.005| Cuota Sird. Cencosud Sup. 4000
Incentvo (Abe-Jun) 110.035 | Cuota CONATRACOPS 150
Beno Prosontismo (JUL 14) 23080 | Valo do Mercadoria 94208
Griamicacon 19063 | Prestamo Los Heroes (1160) 50011
Azgnacidn do Movilizacién 20.710 | Seguro Caya Los Heroes 2352
Ang Familares Simpledt 00) 17603 | Segueo Cajn Los Heroes 1003
Asignacionas Netroactivas (LW) 120] Farm Cruz Vorde (CONSUMO JUL 14) 20 000
Hogar de Cras 1.000
||vn m”:l [ Teitetabio ana628 I
Total Maberos Descuentos Legaos Al Liquida D Varos Liqueso a Pagar
547 628 4268 453200 143 804 2693686
Lunes Martes |Mérooien | Jueves | Viernes | Sdbado | Domingo | TotMes. |1sorExtr, [Hoe Bon | Hor Fes | Faita
1407 w-220] . [1e20-22:00]1040- 2222 1404 ar-220ef1430-2000] w20
107 o0-1522] . Joros-iscaoate-re0foroc-1602for06- 1sotfoace- 1508 €30
2007 ez - 1405223414 EENE (TETRESST) (TECSE-AT )
o-10v0fo702-15:24] - [orosaisoafersasoshroa-tiodforoe-1see] - 017
Forma do Pago
Cta Cte OTRO vanco (Pago BCI)
Banco BBVA
N*. 0014010004 7063
Hegid Contorme
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Anexo 4. Encuesta

8. Dentro del ultimo mes ha realizado Horas

Extras
1. Lugar de Trabajo O si
O No

O Paris
O Santa Isabel
O Abarrotes San Carlos

9. Me podria mencionar que porcentaje de recargo

es el minimo legal

2. Tipo de Jornada O 30% mas de una hora ordinaria
O 40% mas de una hora ordinaria
O Completa O 50% mas de una hora ordinaria
O Parcial O 60% mas de una hora ordinaria
O

70% mas de una hora ordinaria
3. Cargo que desempeiia

10. Cual de estos bonos entregan en su empresa

1 Bono de Presentismo
4. Género 1 Bono de Permanencia
1 Bono Venta
O Masculino [J Bono Asistencia
) [0 Bono Mayorista
©  Femenino L] Bono Yalero
[ Bono Mejoras
5. Edad 1 Bono Vacaciones Progresivas
1 Bono Digitadores
O menos de 18
O 18-28 11. En su liquidacion de sueldo esta el item
O 29-139 Gratificacion
O 40-50
O 51-61 O si
O mas de 62 O No

6. Identifique cual es el Sueldo Minino

. 12. ;Tiene hijos?
El estipulado por ley

O $193.000 o sSi
O $210.000 O No
O $225.000 13. Sabe si ti Asi i6n Por C
. Sabe si tiene Asignacién Por Cargas
O $241.000 Familiares
O $250.000
7. Su sueldo base esta en el rango o Si
O No
O menos de $236.094 14.p Asi ., 1o de Colacid
O $236.095 a $344.840 . Posee Asignacion por concepto de Colacion
O $344.841 a $537.834 Si
O $537.835 a $663.829 g N'
O mas de $663.829 ©
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15. La Asignacion por concepto de Colacion usted
la recibe en forma de:

1 Dinero

0 Mercaderia

0 Alimentacion

1 Otro:
16. Posee asignacién por concepto de
Movilizacion

O Si

O No

17. Posee ingresos por Comisién

O
@)

Si
No

18. Qué Tipo de Comision posee

Las que se detallan en sus liquidaciones de
Sueldo, si contesto en la pregunta 17 que no omita
esta pregunta.

ooood

Comisién venta con tarjeta
Comisidn por transaccion
Comisién por tarjeta de regalo
Comisién Venta al Contado
Otro

19. Sabe si en su Liquidacion de Sueldo sale el
concepto de Semana Corrida

O
O

Si
No

20. Su total imponible en que rango esta:
Este valor es la suma de distintos items como por
ejemplo sueldo base, horas extras, etc.

O
O
O

$0a$569.970
$569.971 a $ 1.266.600
$1.266.601 a $2.111.000

21. Usted sabe en qué consiste la semana corrida

O
O

Si
No

22. Posee Asignacion de Caja

O Si
O No

23. En que esta Afiliado

O AFP (Administradora de Fondos de
Pensiones)

O IPS (ex INP)

24. Cual de estas AFP esta afiliado
Solo si esta afiliado a AFP

Capital
Cuprum
Habitat
Plan Vital
Provida
Modelo

O O0O0OO0OO0OO0

25. Sabe cual es el porcentaje que le descuentan
por concepto de AFP

O 12,59%
O 12,63%
O 12,42%
O 11,62%
O 12,69%
O 11,92%

26. Qué sistema de salud posee

O Fonasa (Fondo Nacional de Salud)
O Isapre (Instituto de Salud Previsional)

27. Sabe cudl es el porcentaje que se descuenta
por este concepto

Si contesto Fonasa responda esta pregunta, si
respondid Isapre omita esta pregunta.

5%
7%
9%
10%

OO0 OO0
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28. Conoce cuél es su plan de Isapre
Si contesto Isapre responda esta pregunta, si
respondié Fonasa omita esta pregunta

O Si
O No

29. Tipo de contrato posee

O Definido
O Indefinido

30. Sabe si le realizan descuentos por conceptos
de Seguro de Cesantia

O Si
O No

31. Sabe si le realizan descuentos por conceptos
de Seguro de Cesantia

Si en la pregunta anterior respondi6 que "Si"
responda esta pregunta, si respondi6 "No" omita
esta pregunta

0,6%
1%
2%
2,4%
3%

O O0OO0OO0OO0

32. Usted sabe si le descuentan por concepto de
Impuesto Unico de segunda Categoria

O Si
O No

33. Posee deudas por préstamos que sean
descontados en la liquidacion de Sueldo

O Si
O No

34. Tiene la posibilidad de pedir Anticipos

O Si
O No

35. Cuando usted tiene pérdida de dinero en el
cierre de su caja que procedimiento toma la
empresa

Solo si realiza manejo de dinero

O Se le realiza descuento en su liquidacion
O Debe Cancelar inmediatamente

O Depende de la cantidad que se haya
perdido

36. Tiene algun descuento pactado con su
empleador

O Si
O No

37. ¢ Cudles?
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Anexo 5. Fuerza de trabajo de Chile (trimestre julio a septiembre 2014)

= Ocupados

Dependientes
5.554.173

Fuerza de Trabajo: B Ocupados
8.378.867 personas Indepe ndientas
Ocupados 2.349.879
Dependientes,

66,3%  Desocupados

474879
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