1.1.

SOFOFA
Por un mejor debate sobre el Trabajo

CONTEXTO

El foco

Como organizamos el trabajo en plena revolucion industrial

1.2.

El norte

Calidad de vida de las personas y productividad de las empresas.

1.3.

La evidencia que no podemos ignhorar

El costo laboral sube si bajan las horas trabajadas, pero la productividad no aumenta
magicamente por la misma causa. Se generan asi 4 impactos:

Mas incentivo a la automatizacion;

Menos capacidad de generacién de empleo;

Menos acceso de los excluidos del mercado laboral;
Mas incentivo a la informalidad.

Estos impactos se agudizan en un contexto de bajo crecimiento global y nacional, y cuando
las empresas ademas deben asumir los costos de las necesarias reformas de pensiones y
sala cuna universal.

1.4.

1.6.

Las 3 personas que debemos considerar

La persona trabajadora;
La persona que solo pudo acceder a un trabajo informal y precario;
La persona que estd excluida del mercado laboral.

Las 3 tendencias que debemos observar

La Cuarta Revolucién Industrial;

La diversidad de preferencias, necesidades y proyectos de vida de las personas en
una sociedad moderna;

La diversidad de realidades productivas y de formas de organizar el trabajo.

Los 3 principios que proponemos establecer

Flexibilidad como punto de encuentro entre calidad de vida de la persona
trabajadora y productividad de la empresa;

Libertad para que la empresa y sus trabajadores puedan pactar cdmo organizar el
trabajo en un marco de flexibilidad;

Equilibrio en la relacidon entre empresa y persona trabajadora.



2.1.

2.2.

NUESTRA PROPUESTA

4 materias donde la ley debe permitir acuerdos entre la empresa y sus
trabajadores:

Jornada laboral, en cuanto a extensién, distribucion y lugar de trabajo para
favorecer las preferencias y requerimientos diversos de las personas y el desafio
empresarial de incrementar competitividad y productividad;

Polifuncionalidad, para que personas trabajadoras puedan desempefiar diversas
funciones en el lugar de trabajo, en un contexto donde los roles Unicos y rutinarios
tienden a ser reemplazados por la automatizacion;

Capacitacion, para preparar a la persona trabajadora para la polifuncionalidad, a
través de bolsas de horas de capacitacién distribuibles fuera de una jornada
ordinaria reducida libremente pactada;

Movilidad, para dinamizar el movimiento de personas entre industrias y empresas,
a través de una mejora del Seguro de Cesantia y permitiendo un sistema alternativo
de indemnizacidn por anos de servicio menor, pero a todo evento.

3 resguardos que la ley debe establecer para equilibrar la relacion entre empresa 'y
sus trabajadores:

Resguardos Generales: extension maxima de la jornada diaria, descanso diario y
semanal, y seguridad social en formalidad, entre otros.

Negociacidon Colectiva: el empleador podrad pactar libremente con sindicatos o
grupos negociadores polifuncionalidad, movilidad, capacitacién y jornada laboral
con un maximo de horas en base trimestral, semestral o anual.

Negociacion Individual: el empleador podra pactar individualmente con la persona
trabajadora polifuncionalidad, movilidad, capacitaciéon y jornada laboral con un
maximo de horas sélo en base trimestral, debiendo ofrecer alternativas en forma
transparente, explicitar sus restricciones operativas y respetar el derecho a eleccion
del trabajador, y de no lograrse acuerdo se mantendra lo establecido en el contrato
vigente en el marco de la jornada actual de 45 horas semanales.



3.1.

3.1.

DESARROLLO
Antecedentes

1. Informe “2014 Workplace Flexibility-Strategic Use of Flexible Work
Arrangements” de la Society for Human Resource Management (SHRM):

La flexibilidad laboral es una asociacidon dindmica entre trabajadores y empleadores
que define cudndo y dénde debe realizarse el trabajo de forma que resulte beneficiosa
para todos los actores involucrados (familias, clientes y otros stakeholders)

Los esquemas de flexibilidad laboral tienen los siguientes impactos:

o Positivo en la retencidn (75%) y atraccion de personal (61%), y neutral en los
costos de contratacién (59%).

o Positivo en la reduccién del ausentismo laboral (56%) y en la intension de
permanencia de los trabajadores (74%)

o Positivo en productividad de los trabajadores (67%) y en la calidad del
trabajo realizado (59%), y neutral respecto de la creatividad de los
trabajadores (52%) y el grado de satisfaccion de los clientes (54%).

o Muy positivo en la calidad de vida de los trabajadores (84%) y la satisfaccidon
personal y compromiso con su empresa (80%).

3.1.2. Informe Final Mesa Técnica: Desafios para la modernizaciéon del mercado laboral

y las nuevas formas de empleo:

La actual jornada de 45 horas semanales distribuibles en no mas de 6 ni en menos de 5
dias es excesivamente rigida pues no considera las distintas realidades del mercado
laboral, la situacién de las PYMES, las condiciones especiales de cierto tipo de empresas,
los aumentos ocasionales de la productividad, los cambios en las formas productivas,
las necesidades particulares de determinados segmentos de trabajadores, Ia
estacionalidad de ciertos procesos, entre otros factores.

La mayoria de los integrantes de la Mesa Técnica propusieron incorporar al Cédigo del
Trabajo una alternativa de distribucién mensual de la jornada ordinaria de trabajo,
complementaria y coexistente a la regla general de distribucidn semanal, en la cual las
partes puedan pactar, a nivel individual, una jornada de ordinaria de trabajo que no
exceda las 180 horas mensuales. La propuesta es generar una posibilidad alternativa a
la regla general de distribucién mensual de la jornada ordinaria establecida en el articulo
22 del Cddigo del Trabajo.

3.1.3. Caso Finlandia segtin el Foro Econémico Mundial®:

1 https://www.weforum.org/agenda/2019/08/finland-s-doing-something-cool-with-flexible-working/




e A mediados de los 90’s, Finlandia establecid la posibilidad que los trabajadores ajusten
el inicio y término de la jornada laboral hasta con 3 horas de diferencia.

e En 2019 el parlamento aprobd una ley que permite a los trabajadores flexibilizar aun
mas el actual régimen de 40 horas semanas promedio que establece la jornada laboral,
pudiendo los trabajadores decidir cuando y dénde trabajar por al menos la mitad de la
jornada semanal.

e Segun el WEF, el 82% de los encuestados de una muestra de 18.000 profesionales de 96
paises afirma que el principal efecto de los esquemas de flexibilidad laboral es el
aumento de productividad, seguidos de cerca por el aumento de la satisfaccién con el
trabajo (58%) y la conduccién de reuniones mas eficientes (51%).

Effects of flexible working
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e Otro estudio realizado por el banco HSBC en el Reino Unido concluyd que los esquemas
de flexibilidad laboral motivaron al 90% de los trabajadores a ser mas productivos,
siendo superior incluso la versatilidad en las condiciones laborales a mejores
remuneraciones.

De igual forma, un estudio conducido por el profesor de la Universidad de Stanford,
Nicholas Bloom, concluyé que la_productividad de los trabajadores que accedieron a
esquemas de flexibilidad que incorporan el tele-trabajo aumenté en un 13%.




3.2.

3.2.

Propuestas de Flexibilidad

1. Procedimiento general

Negociacion Colectiva: el empleador podra pactar libremente con sindicatos o grupos
negociadores polifuncionalidad, movilidad, capacitacion y jornada laboral con un
maximo de horas en base trimestral, semestral o anual.

Negociacion Individual: el empleador podrad pactar individualmente con la persona
trabajadora polifuncionalidad, movilidad, capacitacién y jornada laboral con un maximo
de horas sélo en base trimestral. Con el objeto de tender a una mayor simetria en la
relacion entre empresa y persona trabajadora, se propone un procedimiento en el que
la empresa, a solicitud del trabajador, deba ofrecer alternativas en forma transparente,
explicitar sus restricciones operativas y respetar el derecho a eleccion del trabajador. Si
el trabajador opta por una de las alternativas ofrecidas por el empleador, se perfecciona
entonces un acuerdo respecto a la nueva distribucion de la jornada. Finalmente se debe
establecer como regla de aplicacion general que en caso de que las Partes no llegasen a
acuerdo, contintan vigentes las condiciones del respectivo contrato, y en el caso de
extensién de jornada, se mantiene el marco de la jornada actual de 45 horas semanales.

3.2.2. Jornada Laboral

3.2.2.1. Implementacion de jornadas alternativas libremente pactadas

Para efectos de implementar jornadas laborales alternativas libremente pactadas entre
empleadores y trabajadores, se propone extender la regla establecida para la jornada
parcial en el articulo 40bis c), de forma tal que las partes puedan pactar alternativas de
distribucién de jornada, estando facultado el empleador para determinar entre una de
las alternativas pactadas, la que regird en la semana o periodo siguiente, siempre que
informe con una antelacién minima de una semana. Para esos efectos, debiera
derogarse el actual articulo 40bis c) e incorporar dicha regla en los mismos términos a
la jornada laboral estipulada en el articulo 22.

3.2.2.2.  Trabajo por Hora

Las actuales necesidades de los trabajadores, especialmente de los jovenes y quienes se
desempeiian en el sector servicios justifican la incorporacién de un régimen de jornada
laboral establecida en base a horas como unidad de tiempo.

Para esos efectos, proponemos incorporar al Cédigo del Trabajo un articulo 21bis que
establezca que las partes podrdn acordar una jornada de trabajo por hora, siempre
dentro del maximo legal diario de 10 horas, de forma discontinua y con un maximo de




tres bloques al dia, pudiendo ademas el valor de la hora de trabajo pagarse con un
recargo porcentual.

3.2.2.3. Turno Discontinuo

El denominado “turno cortado” o discontinuo establecido en el articulo 34bis del Cédigo
del Trabajo para los trabajadores de restaurantes que atienden directamente al publico
presenta una alternativa de flexibilidad extensible a otros sectores o industrias.

Para ello, proponemos extender su aplicacidn, obviando la titularidad sindical, a fin de
gue todo trabajador pueda pactar la interrupcion de la jornada diaria por mas de media
y hasta por cuatro horas, en tanto la suma de las horas efectivamente trabajadas no
sobrepase los limites semanales y diarios sefialados en los articulos 22 y 28.

3.2.2.4. Jornadas Excepcionales y Estatutos Especiales

La legislacion actual contempla dos alternativas para distribuir la jornada ordinaria: (i)
las jornadas excepcionales de trabajo y descanso, en que atendidas las especiales
caracteristicas de la prestacion de servicios no es posible aplicar las reglas generales y
deben ser autorizadas por la Direccién del Trabajo; y (ii) el pacto sobre condiciones
especiales de trabajo, relativo a la distribucién de jornada de trabajo semanal aplicable
en aquellas empresas que tengan una afiliacién sindical igual o superior al 30%?2.

Segln las estadisticas de la Direccidon del Trabajo, en el periodo 2016, 2017 vy los tres
primeros trimestres de 2018, se autorizaron entre 8.000 y 9.000 jornadas excepcionales
al afo, registrandose un aumento del 7% en las solicitudes de este tipo de jornadas
entre 2016 y 2017. En efecto, las solicitudes de 2017 evidencian un aumento del 90%
de los trabajadores sujetos a esta jornada, pasando de 111.451 en 2016, a 211.479 en
2017.

Lo anterior evidencia la necesidad de las empresas y sus trabajadores de contar con
jornadas de trabajo distintas a las reguladas por la legislacién vigente. Al respecto, el
proyecto de ley sobre modernizacién laboral incorpora un nuevo articulo 29 bis, que
establece que las partes podrdn acordar un sistema excepcional de distribucién de
jornada de trabajo y descanso, atendidas las especiales caracteristicas de la prestacidn
de los servicios, bastando la inscripcion en la Direccidn del Trabajo.

Esta norma, segun el articulo cuarto transitorio, entrara en vigencia en el plazo de 90
dias, contado desde la publicacién de la Ley en el Diario Oficial. Luego, el articulo quinto

2 Segtin menciona el Proyecto de ley sobre Modernizacién Laboral para la conciliacién, familia e inclusion, boletin 12618-13, a

la fecha se han suscrito inicamente 9 pactos de distribucion de jornada de trabajo semanal, lo que da cuenta que éste

mecanismo no ha sido efectivo, posiblemente por exigir para su procedencia una tasa de sindicalizacién muy por sobre el

promedio nacional.



transitorio, sefiala que los sistemas excepcionales autorizados por la Direccién del
Trabajo antes de la fecha sefalada en el articulo cuarto, seran aplicables por todo el
periodo autorizado, salvo acuerdo de las partes”3.

Con el objeto de otorgar certeza juridica a los acuerdos alcanzados en materia de
jornada excepcional, los cuales ademas ya han sido autorizados de la Direccién del
Trabajo, se propone reforzar su estabilidad, precisando que serdn aplicables por el
tiempo autorizado, a fin de que no puedan ser objeto de modificaciéon en tanto se
encuentren vigentes.

Para ello, proponemos eliminar en el articulo quinto transitorio del proyecto de ley
sobre modernizacion laboral la frase “salvo acuerdo de las partes celebrado en
conformidad a lo dispuesto en el nuevo articulo 29 bis del Cddigo del Trabajo,
introducido por el numeral 15), del articulo 1°, de la presente ley, en tanto se encuentre
éste vigente”.

3.2.3. Poli-funcionalidad:

El articulo 10 del Cddigo del Trabajo prescribe que “el contrato de trabajo debe
contener, a lo menos, las siguientes estipulaciones”, mencionando en el numeral 3 “/a
determinacion de la naturaleza de los servicios y del lugar o ciudad en que hayan de
prestarse. El contrato podrd sefialar dos o mds funciones especificas, sean estas
alternativas o complementarias”.

Por su parte, el inciso primero del articulo 12 del Cédigo del Trabajo establece “e/
empleador podrad alterar la naturaleza de los servicios o el sitio o recinto en que ellos
deban prestarse, a condicion de que se trate de labores similares, que el nuevo sitio o
recinto quede dentro del mismo lugar o ciudad, sin que ello importe menoscabo para
el trabajador”.

En esta Ultima disposicién el legislador establece, dentro de las cldusulas esenciales del
contrato de trabajo, una limitacién a la variacién de las funciones y lugar de trabajo
pactados en los contratos, pudiendo este alterar la naturaleza de los servicios o el sitio
o recinto en que ellos deban prestarse, a condicién de que se trate de labores similares
y que el sitio quede dentro del mismo lugar o ciudad.

Esta limitacidon ha sido abordada por la Direccién del Trabajo sosteniendo que debe
entenderse por funciones especificas aquellas que son propias del trabajo para el cual
fue contratado el dependiente y que las caracteriza y distingue de otras labores. En
tanto, por funciones alternativas entiende que son dos o mas funciones especificas
convenidas, las cuales pueden realizarse primero unas y luego otras, repitiéndolas

3 Celebrado en conformidad a lo dispuesto en el nuevo articulo 29 bis del Cédigo del Trabajo, introducido por el numeral 15),
del articulo 1°, de la presente ley, en tanto se encuentre éste vigente.



sucesivamente. Finalmente, las funciones complementarias son aquellas que, estando
expresamente convenidas, sirven para completar o perfeccionar la o las funciones
especificas encomendadas®.

e Diversos estudios en diferentes sectores de la economia han mostrado el potencial
gue tiene el personal multifuncional como herramienta de flexibilidad laboral, pues
permite conseguir un mejor calce entre la demanda y la oferta de trabajadores.
También es utilizada como una medida de contingencia para mitigar los efectos
negativos del ausentismo no programado y la incertidumbre de la demanda.

e Por tanto, debiera ampliarse la actual limitacidn impuesta respecto de que las otras
labores gue sean encomendadas por el empleador deban ser similares a las
establecidas en el contrato de trabajo, a fin de aumentar los posibles esquemas de
flexibilidad a través de la multifuncionalidad.

e Para ello, proponemos eliminar en el articulo 12 del Cédigo del Trabajo la frase “se
trate de labores similares” y cambiar la preposicion “o0” por “y” a fin de que la
disposicion prescriba lo siguiente: “el empleador podrd alterar la naturaleza de los
servicios y el sitio o recinto en que ellos deban prestarse para facilitar la poli-
funcionalidad, a condicion de que el nuevo sitio o recinto quede dentro del mismo lugar

o ciudad, sin que ello importe menoscabo para el trabajador”.

3.2.4. Capacitacidn:

e El articulo 179 del Cddigo del Trabajo sefiala que “la empresa es responsable de las
actividades relacionadas con la capacitacion ocupacional de sus trabajadores,
entendiéndose por tal, el proceso destinado a promover, facilitar, fomentar y
desarrollar las aptitudes, habilidades o grados de conocimientos de los trabajadores,
con el fin de permitirles mejores oportunidades y condiciones de vida y de trabajo; y a
incrementar la productividad nacional, procurando la necesaria adaptacion de los
trabajadores a los procesos tecnoldgicos y a las modificaciones estructurales de la
economia, sin perjuicio de las acciones que en conformidad a la ley competen al SENCE
y a los servicios e instituciones del sector publico”.

e Por su parte, el articulo 181 establece que “los trabajadores beneficiarios de las
acciones de capacitacion ocupacional mantendrdn integramente sus remuneraciones,
cualquiera fuere la modificacion de sus jornadas de trabajo. No obstante, las horas
extraordinarias destinadas a capacitacion no dardn derecho a remuneracion”.

e Al respecto, la Direccidn del Trabajo ha sostenido que, en lo que se refiere al tiempo
ocupado en la capacitacién, deberian observarse las siguientes reglas:

4 Dictamen N° 2702/66 de 10.07.2003
5 https://repositorio.uc.cl/bitstream/handle/11534/11764/000667680.pdf?sequence=1&isAllowed=y




o Capacitacidn reconocida por el SENCE:

a. La capacitacion realizada dentro de la jornada de trabajo devengara la
remuneracion integra.

b. La capacitaciéon realizada fuera del horario de trabajo no sera
considerada como parte integrante de la jornada extraordinaria y, en
consecuencia, no dard derecho a remuneracion.

c. Entodo caso el tiempo que el trabajador destine a la capacitacion sera
siempre considerado para los efectos de la proteccién de los accidentes
del trabajo.

o Si la capacitacién no es reconocida por el SENCE, la calificacion del tiempo
ocupado en los cursos se debe hacer directamente por las partes.

Finalmente, la entidad fiscalizadora senala que, sila empresa ha determinado no pagar
horas extraordinarias, deberia ser facultativo para el trabajador asistir a cursos de
capacitaciéon. Por el contrario, si tal restriccién no existe, deberia ser obligatorio la
asistencia a dichos cursos, pero la vigencia de ambas imposiciones, esto es, sin derecho
a horas extraordinarias y obligacién de asistencia a los cursos, restringiria
indebidamente la libre disposicién de los espacios privados de tiempo del personal®.

Segun el articulo 33 de la Ley 19.518, que fija nuevo Estatuto de Capacitaciéon y Empleo,
los trabajadores destinatarios de la capacitacidn tienen la calidad de beneficiarios de
estas acciones o actividades y no de obligados a las mismas.

Por tanto, las actividades de capacitacién constituyen un beneficio de los trabajadores,
estando su obligacidon de participacién determinada por la oportunidad en que se
realicen esas actividades. Si la actividad o accién se realiza dentro de la jornada de
trabajo, el trabajador debe cumplir dicha actividad como parte de su jornada, con la
remuneracion convenida. Por el contrario, si esa accién o actividad se cumple durante
el descanso del trabajador, este ultimo no estaria obligado a concurrir a esa accién o
actividad, porque dicho periodo no es jornada de trabajo, ni corresponde ser
remunerado, y porque el descanso no ha sido subordinado por el legislador a condicién
alguna.

En consecuencia, las acciones o actividades de capacitacién programadas por la
empresa durante el descanso semanal de sus dependientes, no constituye jornada de
trabajo ni obliga a estos ultimos a cumplir o a participar de ellas, salvo que individual
o colectivamente se acuerde su participacion en esas actividades’.

En esta linea, se propone establecer como facultad del empleador el destinar una parte
de la eventual reduccion de la jornada laboral libremente pactada por las partes a

6 https:

www.dt.gob.cl/portal/1628/w3-article-60463.html

7 Dicta

men 1429/79 de 09.05.02.



capacitacion incorporando en el inciso primero del articulo 1812 del Cédigo del
Trabajo, a continuacion del punto seguido, la frase “Sin perjuicio de lo anterior, las
partes podrdn acordar exceder el mdximo de horas semanales ordinario contenido en
el articulo 21, sdlo para efectos de realizar actividades de capacitacion en un mdximo
equivalente a la reduccion de jornada libremente pactada”.

3.2.5. Movilidad:

e Nuestra legislacion laboral contiene tres tipos de indemnizacién por afios de servicios
dependiendo de su fuente: una indemnizacion legal, otra contractual, individual o
colectiva; y finalmente una voluntaria.

e Lalegal estd regulada en el articulo 163 del Cédigo del Trabajo que establece que si el
empleador decide poner término a la relacién laboral por la causal de necesidades de
la empresa’y el contrato hubiere estado vigente un afio o mas, entonces deberd pagar
al trabajador la indemnizacién por afios de servicio que se haya pactado, o a falta de
estipulacién, el equivalente a treinta dias de la ultima remuneracién mensual
devengada por cada afio de servicio o fraccidon superior a 6 meses, prestados
continuamente al empleador, con tope de 330 dias.

e Segln el Foro Econémico Mundial'!, en materia de terminacidon de contrato, nuestro
pais se encuentra entre aquellos con mayores rigideces, ocupando el lugar 112 entre
137 paises. Si se considera el periodo de aviso y el monto pagado por indemnizacion,
el costo de desvincular a un trabajador con cinco afios de antigiiedad es de
aproximadamente 26 semanas de remuneracién, en tanto el costo promedio de los
paises OCDE es de 14 semanas.

e Porsu parte, el Informe de la Mesa Técnica'? concuerda con este diagnéstico y agrega
que en Chile el sistema de indemnizacidn es innecesariamente costoso, tanto para el
trabajador como para el empleador. Ademas, advierte dos circunstancias; primero,
que los trabajadores con cierta antigliedad laboral tienen un desincentivo a cambiar
de empleo para no perder las indemnizaciones por afios de servicio; y segundo, que

8 Articulo 181 inciso primero: Los trabajadores beneficiarios de las acciones de capacitaciéon ocupacional mantendran
integramente sus remuneraciones, cualquiera fuere la modificacion de sus jornadas de trabajo. No obstante, las horas
extraordinarias destinadas a capacitacion no daran derecho a remuneracion.

° En conformidad al articulo 161 del Cédigo del Trabajo.

10 Segtin el Art. 8 transitorio del Cédigo del Trabajo, si el trabajador despedido ha sido contratado con anterioridad al 1° de
diciembre de 1990 y con posterioridad al 13 de agosto de 1981, el empleador estara obligado a pagar la indemnizacion
equivalente a 150 dias de remuneracion, esto es, a cinco afios, y el exceso sobre los 150 dias de remuneracién, que por
indemnizacion pudiere corresponderle, en mensualidades sucesivas, equivalente a treinta dias de indemnizacién cada una,
debidamente reajustadas de conformidad al articulo 173 del Cédigo del trabajo. Para estos efectos, en el respectivo finiquito
debe dejarse constancia del monto total que debera pagarse con tal modalidad y el no pago de cualquiera de las mensualidades
hara exigible en forma anticipada la totalidad de las restantes.

11 Foro Econdmico Mundial 2017-2018.

12 Informe Final Mesa Técnica, Desafios para la modernizacion del mercado laboral y las nuevas formas de Empleo, diciembre
2018.



pareciera existir una cierta conflictividad al término de la relacién laboral, por los
incentivos a judicializar que contempla la normativa actual, como el recargo del
despido injustificado, las demandas de tutela laboral y los despidos antisindicales.

e Por otra parte, se debe considerar que el sistema legal de indemnizacién por afios de
servicio fue creado y disefiado cuando no existia seguro de cesantia. En efecto, la Ley
19.728 que Establece un Seguro de Cesantia se publicd en el mes de mayo del afio
2001. Este seguro protege a los trabajadores dependientes, regidos por el Cédigo del
Trabajo, quienes al momento de quedar cesantes pueden acceder a beneficios
monetarios por un periodo de tiempo. Para estos efectos, cada trabajador posee una
cuenta individual donde él y su empleador deben cotizar mensualmente un porcentaje
de su remuneracién. Al momento de quedar cesante, el trabajador puede retirar los
recursos acumulados en su cuenta individual de cesantia y de ser necesario, recurrir a
un Fondo Solidario.

e Considerando estos antecedentes, proponemos mejorar el Seguro de Cesantia y crear
un sistema alternativo de indemnizacion legal por término de contrato con las
siguientes caracteristicas:

o Libremente pactado por las partes sin que reemplace al actual sistema de
indemnizacion, pudiendo los trabajadores con contratos vigentes adherirse
voluntariamente;

o Aplicable a todo evento, es decir, accionable con independencia de la causal de
término de la relacién laboral, incluyendo el mutuo acuerdo de las partes, la
renuncia, el fallecimiento del trabajador y el caso fortuito o fuerza mayor?*3.

o Laindemnizaciéon serd equivalente a un mes de remuneracion por cada dos ainos
de servicio con ciertos limites maximos;

o Los montos de indemnizacion acumulados seran heredables.

13 Excluyendo las causales del articulo 160 y el autodespido.



