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INTRODUCCION

Con anterioridad a la entrada en vigencia de la Ley N° 20.760 que “Establece
Supuesto de Multiplicidad de Razones Sociales Consideradas un Solo Empleador, y
sus Efectos” (en adelante, la “Ley” o la “Ley Multirut”), el Cédigo del Trabajo en su
articulo 3° definia a la empresa como: “toda organizacién de medios personales,
materiales e inmateriales, ordenados bajo una direccién, para el logro de fines
econdmicos, sociales, culturales o benéficos, dotada de una individualidad legal
determinada”. A su vez, se definia como empleador a “la persona natural o juridica
que utiliza los servicios intelectuales o materiales de una o mas personas en virtud

de un contrato de trabajo”.

Asi, el concepto de empresa apuntaba a ésta como una individualidad legal
determinada, por lo que en términos formales cada Rol Unico Tributario era una

empresa distinta.

De esta forma, se daban muchos casos en que existiendo diversas empresas
relacionadas, una o mas de ellas utilizara los servicios intelectuales o materiales de
un mismo trabajador, en circunstancias que, en los hechos, solo una de éstas
correspondia formalmente a su empleador, lo que podia generar eventuales

vulneraciones de los derechos individuales y colectivos de los trabajadores.

Lo anterior, por lo demas, se contradecia con un principio rector del Derecho
Laboral como lo es el “principio de primacia de la realidad”, en virtud del cual, con
independencia de lo que se establezca formalmente, existira una relacion laboral aun
cuando no exista contrato de trabajo. Todo, si es que en los hechos existe una
relacion de subordinacion y dependencia entre trabajador y empleador.

Con la intenciéon de resolver esta problemética, desde el afio 2006 se
comenzo a discutir en el Congreso Nacional un proyecto de ley destinado a regular

cuando dos o0 mas empresas podian ser consideradas como un solo empleador para



efectos laborales y previsionales, cuestion que finalmente se concreté mediante la

dictacion y promulgacién de la ley objeto de esta memoria, a saber, la Ley Multirut.

De esta forma, la presente investigacion tiene por objeto realizar un sucinto
analisis de la Ley Multirut, con el propdsito de advertir y destacar una serie de vacios
y problemas practicos que se desprenden de su actual redaccion y que no presentan

una solucion normativa especifica.

Descrito lo anterior, se analizara cémo la jurisprudencia judicial y
administrativa han recogido estos problemas®, con el objeto de determinar la
aplicacion practica de los mismos y dilucidar si éstos (i) han sido efectivamente
discutidos en nuestros Tribunales y (ii), si de haberlo sido, han logrado alguna
respuesta jurisprudencial. Finalmente, y segun los resultados que arroje el ejercicio
anterior, se esbozaran una serie de conclusiones sugiriendo modificaciones o

constatando su correccion judicial, segun corresponda.

Segun se adelantd, y sin perjuicio de los innegables y evidentes beneficios
gue para el trabajador ha significado esta ley, de la redaccion actual de la norma es
posible advertir distintos vacios o problemas practicos que pueden dar lugar a una
serie de inconvenientes — sobre todo ligados a las empresas — al obedecer a
cuestiones de aplicacion practica y que no contemplan una solucién expresa o

alternativa en la ley.

Como dilucidar y abordar cada una de ellas es un ejercicio que excede los
limites de esta investigacion, el objeto de la presente memoria corresponde a la
identificacion de — a lo menos — algunos de estos vacios o problemas practicos
desprendibles de la actual redaccion de la Ley Multirut, con el propésito de llamar la
atencion sobre los mismos y sugerir, en la medida de lo posible, ciertas

modificaciones que permitan anticiparse a ellos y asi lograr una aplicacion arménica

! En caso de haberlo hecho.



de la norma, en una equilibrada relaciébn entre objetivos logrados y objetivos por

cumplir.

Con todo, adelantamos desde ya que la presente investigacion, dado su
objeto, s6lo aspira a desarrollar una especie de “radiografia” de la Ley, bajo el
entendimiento de que no podra (ni pretende) abordar todos los vacios que puedan
desprenderse de ésta, como tampoco entregar una depurada solucién para cada uno

de ellos.

Sin perjuicio de lo anterior, estimamos que la presente investigacion de todos
modos representa un buen insumo para comenzar un analisis mas detallado de la
norma, dejando en evidencia soélo algunos de los problemas que de ella se pueden

desprender.



PRINCIPALES ASPECTOS DE LA LEY MULTIRUT

1.1. Antecedentes Generales

Antes de entrar a analizar los eventuales vacios que puedan desprenderse de
la denominada Ley Multirut, es preciso analizar sucintamente la historia del
establecimiento de la Ley y sus principales aspectos generales. So6lo de esta manera
sera posible explicar el sentido de su dictacion y ahondar en los vicios o defectos de
técnica legislativa que en ella puedan encontrarse, y que, probablemente, traeran

mas de algun problema préactico segun anotaremos en el capitulo final.

Asi, con anterioridad a la entrada en vigencia de la Ley N° 20.760, el Cbdigo
del Trabajo en su articulo 3° definia a la empresa como: “toda organizacion de
medios personales, materiales e inmateriales, ordenados bajo una direccion, para el
logro de fines econdOmicos, sociales, culturales o benéficos, dotada de una
individualidad legal determinada”. A su vez, se definia como empleador a “la persona
natural o juridica que utiliza los servicios intelectuales o materiales de una o mas

personas en virtud de un contrato de trabajo”.

De esta redaccion, luego, surgieron una serie de problemas practicos, siendo
uno de los mas importantes el que en los hechos se dieran multiples casos en que
existiendo diversas empresas relacionadas, una o mas de ellas utilizaran los
servicios intelectuales o materiales de un mismo trabajador en circunstancias de que,
en realidad, s6lo una de ellas correspondia a su verdadero empleador. Esta situacion
generaba una serie de vulneraciones a los derechos de los trabajadores que con la

Ley Multirut se pretendieron erradicar.

En efecto, mediante este mecanismo era muy comun que se afectaran los

quorums de los trabajadores para negociar colectivamente (al separar las empresas),



como también a la hora de responder de las obligaciones laborales o previsionales

una vez concluida la relacién laboral®.

Con el propésito de dar solucidon a estos problemas, antes de la dictacion de la
Ley Multirut algunos de los mecanismos utilizados por nuestros tribunales para
sortear los efectos de esta desafortunada (o por lo menos ambigua) redaccion,
consistieron en (i) la utilizacion del principio de la primacia de la realidad; y (ii) la

teoria del levantamiento del velo corporativo.

En virtud de la primera de estas ideas, se entiende que existe una relacion
laboral aun cuando no exista contrato de trabajo y con independencia de lo que se
exprese formalmente, si es que en los hechos existe una relacion de subordinacion y

dependencia entre trabajador y empleador®.

% “Una de la formas mas utilizadas por los empresarios para eludir las obligaciones laborales consiste
en la divisiéon o subdivisién del capital en distintas sociedades, traspasando bienes de una sociedad a
otra, para efectos de no cumplir con una serie de derechos de caracter laboral’, Primer Tramite
Constitucional, Mocién de los Honorables Diputados sefiores Sergio Aguild Melo, y de los ex
diputados sefiores Marco Enriquez-Ominami Gumucio y Carlos Montes Cisternas, y sefioras Carolina
Goic Boroevoic y Adriana Mufioz D’Albora. Fecha 05 de septiembre, 2006. Historia de la Ley 20.760,
.4
ECorte de Apelaciones de Concepcién, Rol 165-2013. “Que en la situacién en estudio, como bien lo
sostiene la juez a quo, debe estarse a la primacia de la realidad en orden a que debe estarse al
contenido de las condiciones del empleo antes que a las formalidades, de manera que tenga
efectividad la tutela que mediante las normas de orden publico se consagran en la legislacién del
trabajo. Atendido la supremacia de este principio, en el caso presente ha existido un conjunto de
empresas relacionadas, que si bien aparecen organizadas como entes juridicamente distintos para
efectos de diversificar sus giros y obligaciones son, en términos laborales, una misma unidad
econdmica, conforme a lo dispuesto en el articulo 3 del Cédigo del Trabajo, ya que todas ellas se
han visto beneficiadas de los servicios prestados por los demandantes”.
En idéntico sentido: Primer Juzgado de Letras del Trabajo de Santiago, Sentencia de 17 de julio de
2015, Rol 0-3960-2014: “Asi entonces, para ser considerado empleador, es esencial utilizar los
servicios intelectuales o materiales de una o mas personas, ademas del contrato de trabajo y, en
consecuencia, para que dos o0 mas empresas sean consideradas como un s6lo empleador, resulta
como corolario que quienes sean denominados como “empleador comun”, utilicen los servicios
intelectuales o materiales de una o mas personas, en virtud de un contrato de trabajo, a la par de que
debe existir entre ellas la similitud o necesaria complementariedad de los productos o servicios que
elaboren o presten, o la existencia entre ellas de un controlador comun, parafraseando el articulo 3°".
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De esta forma, en virtud de este reconocimiento factico propio del
reconocimiento del principio de la primacia de la realidad, nuestros tribunales,

durante largos afios, intentaron sortear las desventajas que el Multirut planteaba®.

En efecto, y con el propdsito de encontrar una salida a estos defectos, ya en el

afio 2001 la Excma. Corte Suprema reconocié este principio al sefialar que:

"[...] constituye un derecho del hombre organizarse para producir y que tal
derecho emana de su naturaleza. La ley soélo tiene que reconocerlo y ampararlo. Tal
facultad del ser humano ha ido variando en cuanto a su forma de ejercicio y ha ido
adoptando evolucionados y diferentes modelos. Uno de ellos es el denominado
'holding’ o conjunto de empresas relacionadas, las que en general presentan un
patrimonio comun o compartido. Atento a tales cambios, en la especie, ha de
hacerse primar el principio de la realidad, esto es, la verdad o autenticidad en las
relaciones laborales, aquello que son y no lo que las partes han querido que sean. Es
la supremacia de este principio la que se ha impuesto en la resolucion de los jueces

del grado y este Tribunal de Casacién no puede sino considerarlo acertado™”.

Aplicando este mismo principio, se sefialé en otro caso:

“Que la existencia de unidad econdémica entre las empresas demandadas
principales se encuentra acreditada, en la forma y con los elementos probatorios
desarrollados por la juez a quo en el motivo vigésimo cuarto de la sentencia

impugnada.

* Corte Suprema, Rol 4494-2003: “En el caso de un grupo de empresas que revisten (cada una)
identidad juridica propia, pero que carecen de la independencia factica que permita diferenciarlas unas
de otras y teniéndose en consideracion ademas, que funcionaban en el mismo lugar fisico bajo una
misma administraciéon y en la misma actividad -sin que los trabajadores hubieren cambiado de
funciones, sino tan sélo del aparente empleador- es que por esas consideraciones de hecho y de la
aplicacién de los principios de primacia de la realidad y de buena fe, se ha establecido que se trata de
una sola empresa.”

® Corte suprema, Sentencia de 19 de julio del 2001, Rol 1933-2001.
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En el fundamento vigésimo quinto la juez de primer grado sefiala que el lugar
de prestacion de servicios, el representante legal de la empresa, el tipo de servicios
prestados, la direccion o jefaturas que dirige a los trabajadores no ha variado por la
existencia de distintas personas juridicas que aparece como empleadores por cierto
namero de demandantes, y afirma que el mero cambio societal consistente en la
creacion de distintas sociedades paralelas en el plano juridico, sin alterar o modificar
la prestacion efectiva de los servicios, en especial, la estructura de mando y
obediencia a la que se encuentra sometido el trabajador, no importa juridicamente

alterar la identidad del empleador.

Que en la situacion en estudio, como bien lo sostiene la juez a quo, debe
estarse a la primacia de la realidad en orden a que debe estarse al contenido de las
condiciones del empleo antes que a las formalidades, de manera que tenga
efectividad la tutela que mediante las normas de orden publico se consagran en la
legislacion del trabajo.

Atendido la supremacia de este principio, en el caso presente ha existido un
conjunto de empresas relacionadas, que si bien aparecen organizadas como entes
juridicamente distintos para efectos de diversificar sus giros y obligaciones son, en
términos laborales, una misma unidad economica, conforme a lo dispuesto en
el articulo 3 del Cédigo del Trabajo , ya que todas ellas se han visto beneficiadas de
los servicios prestados por los demandantes.

Es el articulo 3 del Cddigo del Trabajo el que consagra el concepto de
empresa, en el cual queda indudablemente comprendida la organizacion de que se

trata, toda vez, que en este caso especifico se encuentra acreditado que las

empresas demandadas principales integran una misma unidad econdémica y obedece

a una misma direccion, actuando coordinadamente.

Que de conformidad con lo relacionado, cabe concluir que las empresas

demandadas principales, aparte de estar relacionadas, se ordenan bajo una misma

10



direccién, persiguen fines comunes, lo cual las hace actuar ante los trabajadores y
”6

terceros como una unidad econémica.

En idéntico sentido, se sefiald también que:

“[...] la definicion de empresa del articulo 3 del Codigo del Trabajo, debe
entenderse en el sentido que solo sujetos con identidad legal determinada pueden
ser sujetos de derechos, sin embargo no desconoce ni limita al trabajador a exigir el
cumplimiento de sus derechos laborales a una sola razon social en aquellos casos
en que se ha involucrado en su cumplimiento un grupo laboral de empresa, esto es,

sociedades legalmente diferenciadas, pero organizacionalmente sometidas a una

misma_direccion sobre el trabajo que contratan, de forma tal, que la diversidad

juridica que presentan no vulneren los derechos laborales del trabajo que
aprovechan, de manera tal que el trabajador puede ejercitar dichos derechos en

contra de cualquiera de las identidades legales que conforman el grupo laboral.

Que en la especie, y atendida la prueba rendida especialmente testimonial del
Sr Parker, que ha sido apreciada conforme a las reglas de la sana critica, las
sociedades Champion S.A. y Avicola spa, conforman un grupo econémico, atendido

a gque ambas sociedades intervienen en la coordinacidon sobre el trabajo que

aprovechan, lo que no hacen de manera autbnoma, sino siguiendo las directrices de

la autoridad que lidera el grupo vy le da coherencia. Detrds de cada una de las

sociedades del grupo laboral de empresa subyace una voluntad superior, autbnoma

y regente, que se impone sobre todas las sociedades involucradas. La consistencia

organizacional del grupo se impone sobre cada una de las sociedades agrupadas, la

gue en el caso presente de la litis se encuentra radicado en la sociedad Champion
que es la propietaria de la sociedad Avicola spa, segun la testimonial citada,
habiendo creado la nueva personalidad juridica de Avicola Andina Spa con fines de

maximizacion administrativa, y cumplir con requisitos legales y Tratados

® Corte de Apelaciones de Concepcién, Rol 165-2013. Esta sentencia no fue impugnada.
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internacionales referente a la produccion avicola, segun se acredita por los dichos
del propio demandado en sus observaciones a la prueba y testimonial del Sr Parker,
lo que se aprecia conforme a las reglas de la sana critica, lo que lleva a presumir
fundadamente a este sentenciador que aunque de distinta actividades productivas,

ambas empresas son complementarias en sus actividades.

En consecuencia, se declara que tanto Champion S.A. como Avicola spa, no
obstante estar cada una de ellas dotadas de su propia identidad legal determinada,
es decir su razén social y rut distinto, constituyen ambas una sola empresa, un
grupo empresarial unificado, pudiendo ejercitarse y exigirse el cumplimiento de la

legislacion laboral en contra cualquiera de ellas en forma solidaria.”’

El segundo de los mecanismos utilizado por nuestros tribunales para sortear
las desventajas del Multirut®, segiin adelantamos, consistia en la aplicacién de la
institucion anglosajona denominada como el “Levantamiento del Velo Corporativo”,
en virtud de la cual es licito a los tribunales, en ciertas ocasiones, ignorar o prescindir
de la forma externa de la persona juridica para penetrar en su interior a fin de
“develar” los intereses subyacentes que se esconden tras ella, alcanzando a las
personas y bienes que se amparan bajo el velo de dicha personalidad. Lo anterior,
siempre, con el objeto de poner fin a fraudes y abusos mediante la aplicacion directa
de las normas juridicas a los individuos que pretendian eludirlas, y la declaracion de
inoponibilidad de la persona juridica respecto de los terceros que resultaren

eventualmente perjudicados®.

En relacion a este mecanismo y vinculado a la expresion comprendida en la
antigua redaccion del articulo 3° de que toda empresa debia tener una “individualidad
legal determinada”, se decia que debia entenderse en el sentido que tanto la

" Segundo Juzgado de Letras de Talagante, RIT S-1-2011. No se impugné la sentencia.

® La referencia a “el Multirut” a lo largo de esta investigacién, debe entenderse como referencia a
casos en que nos encontremos frente a empresas que debieran o son consideradas un solo
empleador.

° Loépez, Patricia (2003): La Doctrina del Levantamiento del velo y la Instrumentalizacién de la
Personalidad Juridica (Santiago, Editorial Lexis Nexis), pp. 64.
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administracion o gestion de la empresa como los fines de la misma debian
encontrarse suficientemente determinados e individualizados, sin importar si
constituia o no una sola forma juridica ya que un grupo economico podria tener dicha
individualidad mas, por su naturaleza, comprender a su vez varias personas

juridicas™.

Asi lo entendi6 la Excma. Corte Suprema al sefialar que “[...] de lo razonado
en el motivo primero cobra vigencia, por tanto, lo que la doctrina conoce como acto
en fraude. Este no es el acto que contraria directamente la ley (oculto a veces bajo
una simulacién), sino el acto que se ajusta al sentido de una norma, pero pretende
obtener el resultado prohibido por otra o por el conjunto del ordenamiento juridico.
Asi, se distinguen dos normas: una la norma de cobertura; otra, la norma defraudada
o violada. Y la doctrina del levantamiento del velo es util para sancionar los
casos de abuso de la personalidad juridica® en fraude a la ley, cuando existe una
identidad de personas o empresas, llegando, por la via de aplicacion de los principios
generales del derecho, admitidos segun el articulo 24 del Cédigo Civil, a desestimar

la personalidad juridica si ésta es usada ilegitimamente™?.

Aparte de estas dos técnicas ya mencionadas (Principio de la Primacia de la
Realidad y Levantamiento del Velo Corporativo) ya de antafio se contaba con
algunas disposiciones que pretendian erigirse como una salvaguarda a favor de los
trabajadores, como por ejemplo el antiguo articulo 507 inciso 2° del Cédigo del
Trabajo que sefalaba, en lo atingente, que “el que utilice cualquier subterfugio,
ocultando, disfrazando o alterando su individualizacion o patrimonio y que
tenga como resultado eludir el cumplimiento de las obligaciones laborales y
previsionales que establece la ley o la convencion sera sancionado con una multa a
beneficio fiscal de 10 a 150 unidades tributarias mensuales, aumentandose en media

unidad tributaria mensual por cada trabajador afectado por la infraccion, cuyo

1% yéase Corte de Apelaciones de Santiago, Rol 3601-2010. Esta sentencia no fue impugnada.

' Todos los énfasis insertos en la presente memoria son agregados, salvo que se exprese lo
contrario.

2 Corte Suprema, Sentencia Rol N° 4.965 del 31 de diciembre de 2002, Considerando quinto.
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conocimiento corresponderd a los Juzgados de Letras del Trabajo, con sujecion a las
normas establecidas en el Titulo | de este Libro [...]", dejando en claro, desde ya, la
preocupacion del legislador por evitar el uso (o abuso) de las figuras societarias en

contra de los derechos de los trabajadores.

Déandole aplicacion a esta disposicion, se fallé que:

“[...] se incurre en esta falta cuando para distraer el patrimonio de la empresa
empleadora, se crean y utilizan distintas razones sociales, impidiendo la identidad
efectiva del empleador sobre sus trabajadores, conformando en realidad todas
empresas relacionadas entre si una sola unidad economica, careciendo de
independencia factica que las diferencie, estando unidas por un domicilio comun, giro
y gestion administrativa y econdémica, condiciones en las cuales deberan responder
todas ellas, indistintamente, del pago de las prestaciones adeudadas a los

trabajadores, en caracter de deudoras solidarias™?

Como hemos podido apreciar, la mayoria de las probleméaticas analizadas se
materializaban o revelaban casi en su totalidad una vez terminada la relaciéon laboral

y en particular a la hora de determinar responsabilidades e indemnizaciones.

En este escenario, de hecho, era facilmente constatable la existencia de
infracciones a diversos derechos laborales por la via de contratar a trabajadores bajo
una razon social que no poseia un patrimonio suficiente para responder de sus
obligaciones laborales, salvaguardandose el patrimonio real del empleador en una
razon social sin mayores compromisos de origen laboral; todas, practicas
manifiestamente transgresoras de los derechos de los trabajadores pero que, sin
embargo, encontraban cabida en la normativa previa a la dictacion de la Ley Multirut.

'3 Corte de Apelaciones de Concepcién, Sentencia de fecha 2 de diciembre del afio 2008, Rol 128-
2008.
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No obstante lo anterior, cabe sefialar que si bien la mayoria de los problemas
se apreciaban o materializaban con ocasion del término de la relacion laboral,
muchos de ellos tenian lugar durante la vigencia del contrato, quedando en
innumerables ocasiones ocultos bajo el hermetismo que propone la relacion privada
entre empleador y trabajador, caracterizada por una ineludible desigualdad (o

asimetria) contractual.

En ese sentido, y a modo meramente ejemplar, es posible diagnosticar al
menos cuatro situaciones que avalan esta informacion, corroborando que los
problemas del Multirut no sélo se hacian patentes al término de la relacién laboral,
sino que también y mas gravemente aun mientras ésta se mantenia vigente. Asi,

encontramos:

1. Presuncién del articulo 159 del Codigo del Cddigo del Trabajo: Segun el

namero 4 de este articulo “El trabajador que hubiere prestado servicios
discontinuos en virtud de mas de dos contratos a plazo, durante doce meses 0
mas en un periodo de quince meses, contados desde la primera contratacion,

se presumira legalmente que ha sido contratado por una duracion indefinida.”

Asi, la figura del Multirut permitia contratar a un trabajador a plazo fijo y
“renovar” su contrato bajo otra razon social, con el propdsito que el trabajador no

cumpla los requisitos establecidos en la referida disposicién.

2. Feriado legal: Relacionado con lo anterior, si un trabajador estaba contratado
por una razon social de una empresa durante menos de un afo y luego era
contratado por otra de distinta razén social, perdia la antigliedad para ejercer

su derecho a feriado legal.
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3. Derecho a sala cuna, conforme al articulo 203 del Codigo del Trabajo'*: Al

igual que en el caso anterior, la utilizacidbn de distintas razones sociales
impedia lograr el nUmero necesario de trabajadoras para dar origen a esta

obligacion del empleador.

4. Reemplazo en la huelga: Existia una abierta vulneracién del articulo 381 del

Caodigo del Trabajo, que permite el reemplazo en la huelga. EI empleador
recurria a los trabajadores de otra razon social propia para reemplazarlos,
burlando o derechamente defraudando el objetivo de la ley. De esta forma, el
empleador eludia la obligacién de “contratar” nuevos trabajadores, evitando
incurrir en un gasto adicional al reemplazar a los trabajadores. Si se utilizan
trabajadores de otra razon social propia, en consecuencia, no se incurre en

gasto alguno burlandose la norma y perdiendo su sentido disuasivo.

De esta forma, y segun adelantamos, con la intencidén de resolver éstas y otras
problematicas, desde el afio 2006 se comenzo a discutir en el Congreso Nacional un
proyecto de ley destinado a regular en qué ocasiones dos 0 mas empresas podrian
ser consideradas como un solo empleador, para efectos laborales y previsionales,
cuestion que finalmente se concreté mediante la dictacion y promulgacion de la Ley
Multirut, con fecha 9 de julio de 2014.

% Las empresas que ocupan veinte o mas trabajadoras de cualquier edad o estado civil, deberan
tener salas anexas e independientes del local de trabajo, en donde las mujeres puedan dar alimento a
sus hijos menores de dos afios y dejarlos mientras - 16 - estén en el trabajo.”
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1.2. Historia de la Ley™
1.2.1. Discusion durante la Ley de Subcontratacion.

Referirnos a la historia del establecimiento de la ley Multirut es atil para
explicar las razones tras su dictacidn, conocer la amplia gama de discusiones que se
dieron al respecto y conocer cual fue el estudio detras de una ley vino a regular una
situacion por muchos afios olvidada por parte del legislador, pero que evidentemente

exigia una preocupacion.

Antes de referirnos sucintamente a la historia fidedigna del establecimiento de
la Ley Multirut, sin embargo, menester resulta sefialar que previo a su discusion se
suscitdé otra muy importante en relacion a la Ley 20.123 que “Regula el trabajo en
régimen de Subcontratacion, el funcionamiento de las Empresas de Servicios
Transitorios, y el contrato de trabajo de servicios transitorios”, por ser ésta la primera
oportunidad que tuvo el legislador para regular con mayor detalle la practica del

Multirut, sin hacerlo.

Asi, una de las principales modificaciones que comprendia el proyecto de esta
ley consistia en la incorporacién de un nuevo articulo 183 ter'® que venia a modificar
el concepto de empresa comprendido en el vigente articulo 3° del Cddigo del
Trabajo, manteniendo en lo medular la misma definicion pero eliminando el hecho

que ésta deba tener una “individualidad legal determinada™’.

® En este capitulo, analizaremos sucintamente la historia fidedigna del establecimiento de la Ley
Multirut, sin perjuicio de que a lo largo de este trabajo se haran referencias especificas a la misma
cuando sea Util y/o necesario. Con todo, pretende ser un analisis meramente contextual, sin abordar la
tramitacion integra de la norma.

'® Articulo 183 ter: “Para los efectos del presente Titulo, se entiende por empresa toda organizacion de
medios personales, materiales, e inmateriales, ordenados bajo la direccién de un empleador, para el
logro de fines econdmicos, sociales, culturales o benéficos”.

" “para los efectos de la legislacion laboral y de seguridad social, se entiende por empresa toda
organizaciéon de medios personales, materiales e inmateriales, para el logro de fines econdémicos,
sociales, culturales o benéficos”.
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En contra de esta proposicion, con fecha 13 de julio de 2006 quince sefiores
senadores™® dedujeron un requerimiento ante el Tribunal Constitucional®® — de
conformidad con el articulo 93 N°3 de la Constitucion Politica de la Republica — con
el objeto de que se declarara la inconstitucionalidad del articulo 183 ter que se

buscaba agregar al Cddigo del Trabajo, en virtud de una serie de razones.

En lo medular, y como el principal rechazo para efectos de esta investigacion,
los referidos Honorables sefialaron que el nuevo concepto de empresa contemplado
en el precepto que impugnaban era igual al establecido en el vigente — en dicho
entonces — articulo 3° del Cédigo del Trabajo, salvo en cuanto eliminaba aquella

parte que disponia que ésta habia de tener una “identidad legal determinada”.

Asi, a juicio de estos honorables, al prescindir de la individualidad legal de la
empresa, el intérprete administrativo y en definitiva los tribunales quedaban en los
hechos facultados para modificar, desconocer o negar la existencia de una

empresa legalmente constituida.

De este modo, la redaccion del nuevo articulo 183 ter del Cédigo del Trabajo

presentaba — en su opinidn — las siguientes caracteristicas:

a) Establecia una doble definicion de un mismo concepto.
b) Atentaba en contra de los derechos de la empresa como grupo intermedio, y
c) Violaba los derechos fundamentales de quienes creaban o desarrollaban una

actividad econdmica a través de empresas.

'® La némina de los senadores requirentes es la siguiente: sefiora Evelyn Matthei Fornet y sefiores
Andrés Allamand Zavala, Carlos Cantero Ojeda, Andrés Chadwick Pifiera, Juan Antonio Coloma
Correa, Alberto Espina Otero, José Garcia Ruminot, Antonio Horvath Kiss, Carlos Ignacio Kuschel
Silva, Hernan Larrain Fernandez, Pablo Longueira Montes, Jovino Novoa Vasquez, Victor Pérez
Varela, Baldo Prokurica Prokurica Y Sergio Romero Pizarro.

1% Causa Rol 534-2006. Requerimiento de constitucionalidad formulado en virtud del articulo 93 N° 3
de la Constitucion, respecto del articulo 3° nuevo contenido en el proyecto de ley sobre trabajo en
régimen de subcontratacion, el funcionamiento de las empresas de servicios transitorios y el contrato
de trabajo de servicios transitorios.
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Con fecha 8 de agosto de 2006 y oponiéndose a esta consideracion, la
Ministro Secretaria General de la Presidencia, dofia Paulina Veloso, por instrucciones
de Su Excelencia la Presidenta de la Republica, dofia Michelle Bachelet Jeria,
formulé sus observaciones al requerimiento interpuesto®’, sefialando principalmente
qgue la autonomia de los cuerpos intermedios debe garantizarse sélo en cuanto esté

orientada al cumplimiento de fines licitos.

A su juicio, esto ultimo no ocurria cuando una empresa, abusando de su
identidad legal, buscaba soslayar su vinculacion laboral con determinados
trabajadores, con el propésito de evitar, artificiosamente, el cumplimiento de sus
obligaciones laborales y previsionales. Siendo éste un fin eminentemente ilicito, no

correspondia garantizar su proteccion.

Lamentablemente para los trabajadores, por una cuestion meramente formal
el Tribunal Constitucional acogié dicho requerimiento, determinando que se trataba
de disposiciones que modifican normas sobre seguridad social o que inciden en ella
— tanto del sector publico como del sector privado — las cuales, conforme a lo
dispuesto en el articulo 65 inciso cuarto N° 6 de la Constituciébn Politica de la

Republica (“CPR”), son de iniciativa exclusiva del Presidente de la Republica®.

Con esta resolucién, en consecuencia, se perdia una excelente oportunidad
para regular por primera vez la materia, sin perjuicio de servir como fundamento y
constancia de la urgencia de regular esta situacion, lo cual pas6é a ocurrir

definitivamente con la dictacién de la Ley Multirut®.

?° Rol 534-2006 del Tribunal Constitucional.

! Considerandos Séptimo, Octavo y Noveno de la Sentencia de 21 de agosto de 2006, causa Rol
534-2006, Tribunal Constitucional.

*2 Historia de la Ley 20.760, p. 4.
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1.2.2. Discusion de la Ley Multirut

Luego de este primer antecedente, con fecha 5 de Septiembre del afio 2006
los Honorables Diputados sefiores Sergio Aguilé Melo, Marco Enriquez-Ominami
Gumucio y Carlos Montes Cisternas; y las sefioras Carolina Goic Boroevoic y
Adriana Mufioz D’Albora®, presentaron un proyecto de ley con un Unico articulo que

proponia lo siguiente:

“Para todos los efectos de legislaciéon laboral se entendera por empresa aquel

capital o conjunto de capital perteneciente a una persona natural o juridica, o bien, a

un grupo de personas naturales o juridicas que se dediquen a una misma actividad

comercial o a actividades comerciales relacionadas entre si, esté o no el capital

subdividido en una 0 mas sociedades de cualquier clase, y debiendo estar destinado

a producir algun tipo de utilidad a través de la prestacion de servicios personales de

personas ajenas a la propiedad de dicho capital”

El proyecto de ley tenia por objeto establecer dentro de nuestro ordenamiento
juridico laboral, expresamente, un concepto de empresa mas amplio y acorde con la
realidad social que permitiera determinar la relacion laboral existente entre un
trabajador y una determinada empresa, pudiendo ésta constar de una o mas
sociedades. La idea era determinar con mayor precision la relacion entre un
trabajador y un determinado capital, sin importar si éste se subdividia en distintas

sociedades o no.

La idea medular en el proyecto de ley consistia en clarificar que daba lo mismo
gue un capital se encontrara dividido en varias sociedades o0 personas, en tanto se
dedicaran a una misma actividad o actividades comerciales relacionadas entre si. La
atomizacion del capital de la organizaciéon en distintas sociedades, luego, no era

impedimento para considerar a todo el grupo como una sola empresa.

2% Autores del proyecto de la Ley.
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De sélo leer esta redacciéon sugerida, desde ya parece acertada la opinion del
profesor Ugarte cuando sefala que esta definicion, al utilizar conceptos tales como
“unidad econdmica”, “capital”, “control econdmico”, etc., ocupa conceptos juridicos
indeterminados que “combinados con culturas argumentativas altamente
contingentes como la nuestra, no garantizan en absoluto el logro del objetivo de
politica legislativa buscado, pues lejos de reducir el &mbito de discrecién judicial, lo

n24

expanden En razén de lo anterior, parecia apropiado acotar aun mas los

conceptos para lograr una definicibn méas absoluta.

Las opiniones disidentes al acuerdo adoptado versaron, en general, en las
consideraciones que sirvieron de fundamento a la sentencia del Tribunal
Constitucional respecto del proyecto de ley sobre trabajo en régimen de
subcontratacion, y que regula el funcionamiento de las empresas de servicios
temporarios y el contrato de trabajo de servicios temporarios. Este argumento, segun
lo indicamos, consistia en que modificacion al concepto de empresa contemplado en
el articulo 3° del Cddigo del Trabajo implicaba alterar normas de seguridad social

propias de la iniciativa exclusiva de Su Excelencia la Presidenta de la Republica.

Sin perjuicio de lo anterior, estos mismos actores hicieron presente que la
solucion a los eventuales abusos en el uso de la razén social — que de todos modos

condenaban — deberia enmarcarse en el perfeccionamiento del articulo 478% del

* UGARTE C., J. 2013. El concepto legal de empresa y el derecho laboral: cémo salir del laberinto.
Revista Chilena de Derecho Privado, pp. 206.

% Articulo 478 del Codigo del Trabajo: “El recurso de nulidad procedera, ademas: a) Cuando la
sentencia haya sido pronunciada por juez incompetente, legalmente implicado, o cuya recusacion se
encuentre pendiente o haya sido declarada por tribunal competente; b) Cuando haya sido pronunciada
con infraccion manifiesta de las normas sobre la apreciacion de la prueba conforme a las reglas de la
sana critica; ¢) Cuando sea necesaria la alteracién de la calificacion juridica de los hechos, sin
modificar las conclusiones facticas del tribunal inferior; d) Cuando en el juicio hubieren sido violadas
las disposiciones establecidas por la ley sobre inmediacion o cualquier otro requisito para los cuales la
ley haya previsto expresamente la nulidad o lo haya declarado como esencial expresamente; €)
Cuando la sentencia se hubiere dictado con omisién de cualquiera de los requisitos establecidos en
los articulos 459, 495 o 501, inciso final, de este Cddigo, segun corresponda; contuviese decisiones
contradictorias; otorgare mas alla de lo pedido por las partes, o se extendiere a puntos no sometidos a
la decision del tribunal, sin perjuicio de las facultades para fallar de oficio que la ley expresamente
otorgue, y f) Cuando la sentencia haya sido dictada contra otra pasada en autoridad de cosa juzgada y
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Caddigo del Trabajo, por ser ésta la norma gque sanciona tanto la simulacién como los
subterfugios en que pudieren incurrir los empleadores para los efectos de hacer
difusa la figura del empleador. En suma, mas que una modificacion, postulaban el

fortalecimiento de la sancion.

Como sefialamos, el proyecto encontré diversos opositores®® incluyéndose en
esas criticas varias referencias al fallo que recientemente habia dictado el Tribunal
Constitucional®’. Incluso algunos llegaron a plantear la alternativa de que nuestro
Caddigo del Trabajo no contuviera ninguna definicion de empresa, argumentando que
ella no era necesaria ni util, siendo suficiente recurrir a los conceptos de

subordinacion y dependencia para establecer quién es el empleador?®.

hubiere sido ello alegado oportunamente en el juicio. El tribunal ad quem, al acoger el recurso de
nulidad fundado en las causales previstas en las letras b), c), e), y f), debera dictar la sentencia de
reemplazo correspondiente con arreglo a la ley. En los demas casos, el tribunal ad quem, en la misma
resolucion, determinard el estado en que queda el proceso y ordenara la remision de sus
antecedentes para su conocimiento al tribunal correspondiente. No produciran nulidad aquellos
defectos que no influyan en lo dispositivo del fallo, sin perjuicio de las facultades de corregir de oficio
que tiene la Corte durante el conocimiento del recurso. Tampoco la produciran los vicios que,
conocidos, no hayan sido reclamados oportunamente por todos los medios de impugnacién
existentes. Si un recurso se fundare en distintas causales, debera sefialarse si se invocan conjunta o
subsidiariamente.

= imposible no destacar la intervencién, por ejemplo, del H. Diputado Dittborn cuando sefiala que:
“[...] pero, mas alla del argumento constitucional, yendo al fondo del tema en si mismo, el objetivo del
proyecto es ayudar a superar una supuesta generalidad que se estaria produciendo en cuanto a
empleadores que dividen artificialmente las empresas para poder conculcar derechos de sus
trabajadores, como el de negociacion colectiva y otros. Este es el corazén de la motivacion de quienes
presentaron el proyecto. Lo primero que uno debe preguntarse es si esos abusos que se pretenden
corregir, a través de hacer cambios en la ley, son ampliamente generalizados en el pais. Pero, la
verdad es que en la Comisidn de Trabajo no logramos llegar a esa conclusion. Estoy seguro de que el
diputado Aguilé, que la preside en forma espectacular, estara de acuerdo conmigo en que no pudo ser
demostrada la vastedad, la amplitud, de ese supuesto abuso. Eso no quiere decir que los abusos no
existan; evidentemente, existen. De hecho, algunos trabajadores nos los relataron. Ademas, me
consta, por la informacion que he recibido, de que hay abusos en algunas empresas importantes; pero
no son generalizados. Al menos, no percibi que eso se demostrara cabalmente en la discusion en la
Comision. O del H. Diputado Bertolino: “La individualidad juridica de la empresa es consecuencia
directa de la libertad de asociacion, pues nadie puede resultar asociado mas alla de las estipulaciones
que haya pactado libre y voluntariamente. Lo que hace el proyecto es suprimir el contorno de la
actividad empresarial, para transformar a la empresa en un ente amorfo, cuyos duefios no podran
determinar de forma alguna las consecuencias de su actuar. Segun se propone, cualquier grupo de
personas, naturales o juridicas, que se dediquen a una misma actividad o actividades relacionadas
constituird empresa. En este escenario desaparece la individualidad de la empresa y se vulnera
directamente el derecho de asociacién; por lo tanto, se pierde la individualidad juridica de la empresa”.
" Historia de la Ley 20.760, ver p. 16.

?8 Posicion de la Asociacion Gremial de Abogados Laboralistas, quienes sefialaron, ademas, que lo
importante era redefinir al empleador como contraparte del trabajador. Historia de la Ley 20.760, p. 12.
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Tras estas opiniones, la Comisién de Trabajo modifico el proyecto original®, el

gue permanecio sin movimiento ni discusion hasta el afio 2010.

En efecto, dicho afio se reanudo la tramitacion del proyecto de la Ley Multirut
pero esta vez con un nuevo enfoque: el objetivo principal no era evitar subterfugios o
presentar el proyecto como una forma de reaccionar frente a las infracciones a
derechos detalladas en el primer tramite, sino que determinar, con mayor precision,

cudl es la relacién entre un trabajador y un determinado capital®.

En esta etapa es destacable la opinién del profesor Eduardo Caamafio quien
consideraba que el establecer los requisitos para considerar a las empresas como un
solo empleador como copulativos era excesivo, lo que dificultaria la configuracion del
concepto de empresa. En su lugar, bastaba sefialar que lo necesario era que la
ejecucion del giro o negocio estuviese sujeta a una sola administracion o direccién®?,
simplificando en parte la tarea para determinar que un grupo de empresas

corresponden a un empleador comun.

 Articulo 1°.- Modificase el articulo 3° del Codigo del Trabajo de la siguiente forma: a) Intercalase a
continuacion del inciso tercero, el siguiente inciso cuarto nuevo: “Se entienden comprendidos dentro
del concepto de empresa a los grupos de empresas relacionadas que integran una misma unidad
econdmica, ordenada bajo una direccion comun”. b) Intercélase, antes del inciso final, el siguiente
inciso nuevo: “La Direccion del Trabajo, a peticion de parte, podra establecer, mediante resolucién
fundada, que un grupo de empresas relacionadas integra una misma unidad econémica ordenada
bajo una direccién comin. De esta resolucion podra reclamarse al Juzgado de Letras del Trabajo que
corresponda, dentro de los quince dias siguientes a la notificacion.” Articulo 2°.- Modificase el articulo
478 del Cédigo del Trabajo de la siguiente forma: a) Eliminanse, en su inciso primero, las expresiones
“cuyo reclamo se regira por lo dispuesto en el articulo 474”. b) Sustitiyese, en su inciso primero, las
expresiones “5 a 10” por “20 a 200". ¢) Sustitlyese, en su inciso segundo, las expresiones “10 a 150"
por “20 a 200". d) Eliminase, en su inciso segundo, las expresiones “cuyo conocimiento correspondera
a los Juzgados de Letras del Trabajo, con sujecion a las normas establecidas en el Titulo | de este
libro”. e) Introddcese el siguiente inciso tercero, nuevo, del siguiente tenor: “El infractor tendra un plazo
de treinta dias, contados desde que quedare ejecutoriada la resolucion administrativa que aplico la
multa, para subsanar las 160 irregularidades que la motivaron. Si, vencido dicho plazo, persistiere la
misma situacion, la multa podra ser aplicada nuevamente, con un recargo de cincuenta por ciento.” f)
Intercélase el siguiente inciso quinto nuevo: “Las sanciones por las infracciones descritas en los
incisos precedentes se aplicaran administrativamente, de oficio o a peticién de parte, por la Direccién
del Trabajo, mediante resolucién fundada, previa constatacion de los hechos constitutivos de las
mismas. Su reclamo se regira por lo dispuesto en el articulo 474". g) Sustitiyese, en el actual inciso
cuarto, que paso a ser sexto, las expresiones “, en juicio ordinario del trabajo, junto con la accién
judicial que interpongan para hacer efectiva la responsabilidad a que se refiere el inciso segundo” por
la frase “ante el Juzgado de Letras del Trabajo que corresponda”

%0 Historia de la Ley 20.760, pp.57

%! Historia de la Ley 20.760, pp. 316.
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Como él, distintos académicos y asesores promovieron un debate cuya
conclusiéon final fue que el camino de la reforma era el correcto y se requeria

modificar el concepto de empresa, pero manteniendo un concepto de empleador.

En el tercer tramite constitucional, el énfasis fue la revision de la indicacion en
torno la incorporacién de un inciso cuarto al articulo 3° del Cdodigo del Trabajo,
quedando la identificacion del empleador a cargo de los tribunales laborales, previo

informe de la Direccion del Trabajo.
De esa manera, con fecha 4 de julio de 2014, Su Excelencia la Presidenta de

la Republica promulgé la Ley 20.760, publicada el 9 de julio del mismo afio en el

Diario Oficial, bajo el texto que pasaremos a analizar en los proximos acapites.
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. Contenido esencial de la Ley 20.760 y sus alcances.

Segun hemos sefalado, la Ley Multirut se dicté con el propdésito de solucionar
parte de las problematicas que se han indicado a lo largo de este trabajo,
incorporando una redaccion final del articulo 3 del Cdodigo del Trabajo al siguiente

tenor:

“[...] Para los efectos de la legislacion laboral y de seguridad social, se
entiende por empresa toda organizacion de medios personales, materiales e

inmateriales, ordenados bajo la direccidon de un empleador, para el logro de fines

econdmicos, sociales, culturales o benéficos, dotada de una individualidad legal

determinada.

Dos 0 mas empresas seran consideradas como un _solo empleador para

efectos laborales y previsionales, cuando tengan una direccion laboral comun, y

concurran a su respecto condiciones tales como la similitud o necesaria
complementariedad de los productos o servicios que elaboren o presten, o la

existencia entre ellas de un controlador comun.

La mera circunstancia de participacion en la propiedad de las empresas no
configura por si sola alguno de los elementos o condiciones sefialados en el inciso

anterior.

Las empresas que cumplan lo dispuesto en el inciso cuarto seran

solidariamente responsables del cumplimiento de las obligaciones laborales y

previsionales emanadas de la ley, de los contratos individuales o de instrumentos

colectivos.

Las cuestiones suscitadas por la aplicacion de los incisos anteriores se
sustanciaran por el juez del trabajo, conforme al Parrafo 3° del Capitulo Il del Titulo |
del Libro V de este Cdédigo, quien resolvera el asunto, previo informe de la Direccién
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del Trabajo, pudiendo requerir ademas informes de otros oOrganos de la
Administracion del Estado. El ejercicio de las acciones judiciales derivadas de la
aplicacion del inciso cuarto, asi como la sentencia definitiva respectiva, deberan,

ademas, considerar lo dispuesto en el articulo 507 de este Codigo.

Los trabajadores de todas las empresas consideradas como un solo
empleador podran constituir uno o mas sindicatos que los agrupen, o mantener sus
organizaciones existentes; podran, asimismo, negociar colectivamente con todas las
empresas que han sido consideradas como un empleador, o bien con cada una de
ellas. Los sindicatos interempresa que agrupen exclusivamente a trabajadores
dependientes de empresas que hayan sido declaradas como un solo empleador
podran presentar proyectos de contrato colectivo, siendo obligatorio para el
empleador negociar con dichos sindicatos. En todos estos casos, la presentacion y
tramitacion de los proyectos de contrato colectivo se regiran por las normas

establecidas en el Capitulo | del Titulo Il del Libro IV de este Cédigo”.

A continuacién, y antes de adentrarnos derechamente en el andlisis de los
vacios que de esta redaccion se desprenden, analizaremos algunos de los

principales conceptos de esta definicion.

2.1. Concepto de Empresa.

Naturalmente, en primer lugar cabe destacar que la Ley Multirut nos entrega
un nuevo concepto de empresa, estableciendo que “[...] para los efectos de la
legislacion laboral y de seguridad social, se entiende por empresa toda organizacion
de medios personales, materiales e inmateriales, ordenados bajo la direccion de un
empleador®, para el logro de fines econémicos, sociales, culturales o benéficos,

dotada de una individualidad legal determinada. Dos 0 mas empresas seran

%2 | ainclusion de la frase “ordenados bajo la direccién de un empleador”, en nuestra opinién, sin duda
tiene por objeto evitar el uso (o abuso) de las formas societarias, para ocultar la verdadera identidad y
alcance del empleador.

26



consideradas como un solo empleador para efectos laborales y previsionales,

cuando tengan una direccion laboral comun, y concurran a su respecto condiciones

tales como la similitud o necesaria complementariedad de los productos o servicios

que elaboren o presten, o la existencia entre ellas de un controlador comun”.

Como bien sefalaremos en la seccién 2.7., dos son las ideas principales que
se desprenden del articulo 3°: (i) una nueva definicion de empresa especificando que
ésta debe estar bajo la direccion de un empleador; y (ii) las condiciones que deben
cumplirse para que se dé lo anterior, es decir, se entienda que se esta frente a un
solo empleador, y asi dos o mas sociedades puedan ser consideradas como una

sola empresa.

En efecto, y sin perjuicio de que la nueva “definicion” de empresa sin lugar a
dudas significa un aporte o permite delimitar de mejor manera su contenido, lo
realmente relevante es el hecho de establecer cuando puede o debe entenderse que
dos o mas sociedades deben ser consideradas como una sola empresa, lo que

corresponde al propdsito y principal aporte de la Ley Multirut.

Dicho de otro modo, si bien la precision del entendimiento de que una
empresa lo sera, entre otras cosas, cuando se encuentre bajo la direcciéon de un
empleador para el cumplimiento de ciertos fines, lo realmente relevante para efectos
del Multirut son las pautas que entrega para considerar que distintas sociedades
constituyen una sola empresa, estableciendo para ello: (i) la direccion laboral
comn®3; y (ii) la concurrencia a su respecto de una serie condiciones tales como la
similitud o necesaria complementariedad de los productos o servicios que elaboren o

presten, o la existencia entre ellas de un controlador comun.

Como bien anota Irene Mifio, antes de la dictacion de esta ley si dos 0 mas

empresas constituian dos o mas razones sociales distintas (aunque funcionaran

% Cuya extension se tratara en la seccion 2.7.
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juntas), no obstante ser; (i) de un mismo duefo; (ii) tener un mismo giro; y (iii) sus
operarios trabajaran juntos, era suficiente para que se les considere dos entidades
diferentes y los trabajadores, por ejemplo, no pudieran negociar como un sindicato

inico mas empoderado”.®*

Este tipo de situaciones son las que se pretendieron erradicar con la dictacion
de la Ley Multirut. Asi, si hoy en dia se da alguno de estos requisitos en las
empresas del ejemplo anterior — que permitan concluir que se encuentran bajo el
manto de un solo empleador — deberan ser consideradas como una empresa para

todos los efectos previsionales y laborales, en general.

Dicho lo anterior, pasaremos a analizar sucintamente los requisitos que deben
cumplirse para concluir la existencia de un solo empleador®. En la seccié6n 2.7., por
su parte, nos detendremos en el alcance que la Direccion del Trabajo le ha dado al
concepto de “direccion laboral coman”, haciendo extensible todas sus conclusiones a

esta parte.
2.2. Elementos que componen “un solo empleador”.
Segun sefalamos, el nuevo articulo 3° junto con definir el concepto de

empresa y especificar que debe encontrarse bajo la direccion de un empleador,

sefiald cuéles son los requisitos que deben cumplirse para esto udltimo: (i) la

* ROJAS, I. 2001. El Peculiar Concepto de Empresa para Efectos Juridicos Laborales: Implicancias
para la negociacion Colectiva. lus et Praxis 7(2), pp.1. En el mismo sentido, el profesor José Luis
Ugarte, la practica que denomina “uso fraudulento de la personalidad juridica” o “empleador aparente”
se produce toda vez que se logra el resultado de evitar la condicion de empleador, atribuyéndosela a
una persona juridica distinta, evadiendo el cumplimiento de los derechos laborales de los respectivos
trabajadores, utilizando la libre constitucién de las personas juridicas, al amparo de las normas civiles
y mercantiles, en: UGARTE, J.L. 2012. El Concepto legal de empresa y el Derecho Laboral Chileno:
cémo salir del laberinto. Revista Laboral Chilena, (Febrero Marzo), pp. 57.

% Entendemos no es necesario realizar un andlisis detenido de la evolucion histérica del concepto de
empresa hasta llegar a la redaccién actual, toda vez de escapar a los fines de la esta investigacién
ademas de encontrarse latamente desarrollado en otros trabajos. Por lo mismo, se opta por enfatizar
en lo meridianamente relevante.
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existencia de una direccién laboral comun; y (ii) la concurrencia de una serie de otras

condiciones.

Como ya adelantamos y analizaremos con mayor detalle a continuacion, la
expresion “direccién laboral comin” ha merecido pronunciamientos especificos en
nuestro ordenamiento, siguiéndose por la Direccién del Trabajo que obedece a un
concepto mucho mas amplio que la mera relacion de subordinacion y dependencia,
abriéendose a otros elementos que caracterizan la realidad organizacional y que

revelan una unidad de propésitos entre las distintas entidades empresariales

En efecto, ademas de la direccion laboral comun, el nuevo articulo 3° del
Caodigo del Trabajo requiere para considerar a dos o mas empresas como un solo
empleador, la concurrencia de otras condiciones tales como la similitud o necesaria
complementariedad de los productos o servicios que laboren o presten, o la

existencia de un controlador comun.

Al respecto, existe una discusién en orden a si estos requisitos son 0 no
copulativos con la concurrencia de la direccion laboral comun, es decir, si deben
concurrir conjuntamente la direccion laboral comdn y alguna de las condiciones
sefaladas en el mencionado articulo; o bien, si es solo necesaria la existencia del

requisito esencial de direccién laboral comun.

Sobre esta materia, la Ministra del Trabajo sefialé en la tramitacion del
proyecto de ley que los requisitos para definir la configuracion del Multirut no eran

copulativos, declarando que:
“[...] estos requisitos no son copulativos y lo esencial y definitivo que siempre

debe estar es la identificacion de la direccion laboral comun, cuyo concepto dice

relacion con el vinculo de subordinacion y dependencia con quien manda o dirige
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una unidad econdmica y toma decisiones de contratacion y despido; siendo estos

elementos meramente indicativos.”3®

Este criterio fue ratificado por el Dictamen N°3406/054%, al sefialar que estas
condiciones que revelan la existencia de una organizacion de trabajo compartida por
dos 0 mas empresas, no son requisitos copulativos, de modo tal que la direccion
laboral comun es el elemento determinante y puede verse reforzada mediante la

concurrencia de alguno de los elementos indiciarios sefialados.

En consecuencia, la direccion laboral comun es el principal requisito que
debe acreditarse para que dos o mas empresas sean consideradas como un
solo empleador para efectos laborales y previsionales, para lo cual debe atenderse
a cada caso particular. Queda claro que el legislador a través de esta iniciativa quiso
enfatizar que el poder de direccién laboral comin da cuenta de una direccién o
gobierno conjunto sobre el trabajo, que se desarrolla en dos o mas empresas

relacionadas.

Segun adelantamos, en la seccion 2.7. se analizara con mayor detalle el
concepto de “direccion laboral comun”, de conformidad con el entendimiento de la

Direccion del Trabajo dio a través del Dictamen N°3406/054.
2.3. Solidaridad.

El nuevo inciso sexto sefala que “[llas empresas que cumplan lo dispuesto en
el inciso cuarto seran solidariamente responsables del cumplimiento de las
obligaciones laborales y previsionales emanadas de la ley, de los contratos

individuales o de instrumentos colectivos.

% Sesion de 7 de mayo de 2014.
%" Que sera tratado en la seccion 2.7.

30



De esta forma, la Ley Multirut establece responsabilidad solidaria en el
cumplimiento de obligaciones laborales y previsionales — sean legales o
contractuales — entre las empresas que sean calificadas como un solo empleador. En
dicho caso los trabajadores pueden exigir a cualquiera de las empresas involucradas

el total del cumplimiento de las obligaciones antes mencionadas.

En este sentido la Direccidon del Trabajo indicé en dictamen Ordinario
N°3406/054 de fecha 3 de septiembre de 2014, que “el nuevo inciso 6° del articulo 3
del Codigo del Trabajo, constituye una fuente legal de responsabilidad solidaria para
aquellas empresas que sean consideradas como un solo empleador para efectos
laborales y previsionales, en virtud de una sentencia judicial emitida por el juez del
trabajo que asi lo declare. Esta solidaridad es genérica respecto a todo tipo de

obligaciones laborales o previsionales, de dar, o de hacer”.

Sin perjuicio de lo anterior, es justo sefialar que con anterioridad a la Ley
Multirut nuestra jurisprudencia, en base al principio de primacia de la realidad, ya
habia establecido la solidaridad entre las empresas que constituian una sola unidad

economica, sefialando que:

“[...] establecido que las demandadas conforman una sola empresa, las tres
sociedades deben responder indistintamente de las obligaciones a que todas han
sido condenadas. Los derechos de los trabajadores no pueden ser perjudicados e
ignorados, so pretexto de privilegiar la estructura juridica que las crea o constituyen,
para considerarlas con ese solo antecedente, entidades distintas e independientes.
Por consiguiente, en estas condiciones, el demandante puede hacerse pago de lo

adeudado en el total del patrimonio del holding, sin limitacién de ningtn orden™®,

Con todo, la redaccion del nuevo articulo 3° con su inclusion del inciso sexto

despeja toda duda al respecto, estableciendo expresamente una solidaridad legal

%8 Corte Suprema, Causa Rol N° 833-2004, Sentencia de 28 de septiembre de 2005.
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para el pago de obligaciones laborales y previsionales entre todas las empresas que

sean consideradas como un solo empleador.

2.4. Procedimiento aplicable.

La ley Multirut establece que “[l]as cuestiones suscitadas por la aplicacién de
los incisos anteriores se sustanciaran por el juez del trabajo, conforme al Parrafo 3°
del Capitulo Il del Titulo I del Libro V de este Cdédigo, quien resolvera el asunto,
previo informe de la Direccién del Trabajo, pudiendo requerir ademas informes de
otros 6rganos de la Administracion del Estado. El ejercicio de las acciones judiciales
derivadas de la aplicacion del inciso cuarto, asi como la sentencia definitiva
respectiva, deberan, ademas, considerar lo dispuesto en el articulo 507 de este

Cddigo”.

Para dar cumplimiento a lo anterior, con fecha 10 de septiembre de 2014 la
Direccion del Trabajo emitié la Circular N° 0061 a través de la cual impartio
instrucciones a sus fiscalizadores sobre las modalidades y procedimientos de
inspeccién y sobre las condiciones para considerar la concurrencia de Multirut, bajo
el entendido de que la Ley Multirut indica que los casos que se susciten en esta
materia seran conocidos por los Tribunales del Trabajo, los que resolveran previo

informe de la Direccion del Trabajo.

Esta circular indica los aspectos en que va a centrar su analisis la Direccion
del Trabajo en una eventual fiscalizacion a un grupo de empresas en el contexto de
una demanda laboral, para determinar si existen indicios de direccion laboral

comin®.

% Por el alcance y objeto de la presente investigacién, no consideramos pertinente detenernos en el
contenido de esta circular, por lo que no indicaremos los indicios que debe tener en consideracién la
Direccion del Trabajo para evacuar su informe.
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De esta forma, esta normativa es sumamente relevante puesto que contiene
los criterios y aspectos practicos que la entidad fiscalizadora debera considerar para
determinar si una estructura u organizacion del trabajo permite configurar la
existencia de un empleador comun para efectos de la Ley N°20.760, los que se
consideraran por un Tribunal de Justicia para determinar la existencia de un

empleador unico laboral

Para la Direccion del Trabajo, lo realmente distintivo de una unidad econémica
es que las empresas que la componen comparten una gestion comun sobre el
trabajo que aprovechan, de manera que para considerarlas a todas ellas como un
mismo empleador serd necesario demostrar que sus decisiones laborales son
coincidentes y reflejan la existencia de objetivos o propdsitos comunes entre todas

ellas.*°

Todo lo anterior, sin perjuicio de lo que finalmente resuelvan los Tribunales
Laborales respecto a las caracteristicas que deben concurrir para efectos de que se
configure la direccion laboral coman. Uno de los antecedentes serd el informe que
entregue la Direccion del Trabajo producto de su fiscalizacién, pero el Tribunal
deberd considerar y ponderar los antecedentes de cada caso en particular, los

documentos y las pruebas que aporten las partes.

Al respecto la Circular N°0061, de fecha 10 de septiembre de 2014, indicé que: “[l]as circunstancias
en las que se realiza el trabajo contratado por las empresas agrupadas, manifiesten que en realidad
ellas no operan autbnomamente, sino que sus decisiones son comunes y concordantes con las de
otras empresas, lo que permite un funcionamiento coordinado en la gestién del trabajo que todas ellas
utilizan. Esto, bien puede suceder cuando todas las empresas sefialadas se someten contemporanea
y conjuntamente a una misma autoridad claramente identificable o bien cuando todas ellas coordinan
sus decisiones laborales de manera de hacerlas coincidentes y lograr asi propdsitos comunes”. La
circular agrega que: “la deteccién de una “direccion laboral comin”, en cada caso que se presente, no
debe limitarse a verificar la presencia o ausencia de requisitos legales formales, sino que indagar, si
realmente las decisiones laborales que emiten cada una de las empresas demandadas son
coincidentes y comparten caracteristicas comunes, esto es, si reflejan en los hechos una gestiéon
comun sobre el trabajo que todas ellas utilizan.”
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De esta manera, el informe previo de la Direccion del Trabajo es un tramite
esencial en los juicios que se promuevan a este respecto, con independencia de si

termine siendo considerado por el tribunal en cuestion, o no.

2.5. Negociacion colectiva.

Como bien sefialamos con anterioridad, una de las mayores preocupaciones
del legislador a la hora de regular el Multirut fue la de evitar, en la medida de lo
posible, el abuso de las figuras societarias por parte de los empleadores, en virtud de
las cuales se ocultaban distintas vulneraciones a los derechos colectivos de los

trabajadores.

En efecto, una de las instituciones que mas facilmente se veia transgredida
con el Multirut era el derecho a la negociaciéon colectiva, toda vez que al atomizar la
organizacion empresarial en una serie de grupos diferenciados se alteraban los
cuérums de trabajadores establecidos por la ley para tal efecto, inhibiéndose

artificiosa y deliberadamente la capacidad de los trabajadores para negociar.

Con el objeto de regular esta situacion, el inciso 7 del articulo 3° del Codigo
del Trabajo establecié que “[ljos trabajadores de todas las empresas consideradas
como un solo empleador podran constituir uno 0 mas sindicatos que los agrupen, o
mantener sus organizaciones existentes; podran, asimismo, negociar colectivamente
con todas las empresas que han sido consideradas como un empleador, o bien con
cada una de ellas. Los sindicatos interempresa que agrupen exclusivamente a
trabajadores dependientes de empresas que hayan sido declaradas como un solo
empleador podran presentar proyectos de contrato colectivo, siendo obligatorio para
el empleador negociar con dichos sindicatos. En todos estos casos, la presentacion y
tramitacion de los proyectos de contrato colectivo se regiran por las normas

establecidas en el Capitulo | del Titulo Il del Libro IV de este Cdédigo."
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De esta forma, la declaracion de dos o mas empresas como un solo
empleador permite que todos los trabajadores de dichas empresas puedan constituir
uno o mas sindicatos que los agrupen, mantener sus organizaciones existentes,
negociar colectivamente con todas las empresas que han sido consideradas como un

solo empleador, o bien, con cada una de ellas.

Asimismo, faculta a los sindicatos interempresas que rednan a trabajadores
dependientes de empresas que hayan sido declaradas como un empleador,
presentar proyectos de contratos colectivos, siendo obligatorio para el empleador
negociar con dichos sindicatos.

En estos casos, si los trabajadores negocian colectivamente con todas las
empresas consideradas como un solo empleador, la sentencia que finalmente se
dicte afectara inevitablemente a todas las sociedades demandadas y que se

comprendan dentro del “empleador Unico”.

Con la inclusién de esta disposicion, en consecuencia, el legislador corrigié
expresamente los abusos facilitados por el Multirut a la hora de negociar
colectivamente, facilitando que todos los trabajadores de las distintas sociedades que
fueran declaradas como una sola empresa para efectos laborales y previsionales,
pudiera constituir un solo sindicato con el objeto de nivelar la capacidad negociadora
sensiblemente asimétrica entre trabajadores y empleador.

2.6. Sustitucion del articulo 507 del Cédigo del Trabajo.
El nuevo articulo 507 establece que “[l]Jas acciones judiciales derivadas de la
aplicacion del inciso cuarto del articulo 3° de este Cédigo podran ser ejercidas por las

organizaciones sindicales o trabajadores de las respectivas empresas que

consideren que sus derechos laborales o previsionales han sido afectados.
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Estas acciones podran interponerse en cualquier momento, salvo durante el
periodo de negociacion colectiva a que se refiere el Capitulo | del Titulo Il del Libro IV
de este Codigo; si el procedimiento judicial iniciado sobrepasa la fecha de
presentacion del proyecto de contrato colectivo, los plazos y efectos del proceso de
negociacion deberan suspenderse mientras se resuelve, entendiéndose para todos
los efectos legales prorrogada la vigencia del instrumento colectivo vigente hasta 30
dias después de ejecutoriada la sentencia, dia en que se reanudara la negociacion

en la forma que determine el tribunal, de acuerdo con lo dispuesto en la ley”.

En razén de lo anterior, luego, cualquier trabajador u organizacién sindical que
considere que sus derechos laborales o previsionales han sido afectados podra
presentar acciones judiciales para que un Tribunal Laboral determine que dos o0 mas
empresas constituyen un solo empleador. La accién puede interponerse en cualquier

momento, salvo durante el periodo en que exista una negociacion colectiva.

La negociacion colectiva se suspende cuando el proceso judicial se extiende
mas alla de la fecha de inicio de dicha negociacion, prorrogandose la vigencia del
convenio o contrato colectivo vigente hasta 30 dias después de ejecutoriada la
sentencia, dia en que se debe reanudar la negociacion en la forma que determine el

Tribunal Laboral.

En cuanto al contenido de la sentencia que establezca a una 0 mas empresas
como un solo empleador, dispone a continuacion el articulo que ésta debera
contener las siguientes menciones: (i) ElI pronunciamiento e individualizacion de las
empresas que son consideradas como un solo empleador para efectos laborales y
previsionales; (i) Las medidas concretas a que se encuentra obligado el empleador.
Estas estardn dirigidas a materializar su calidad de tal y al cumplimiento de las
obligaciones laborales y previsionales asi como también al pago de todas las
prestaciones que correspondieren, bajo apercibimiento de multas de 50 a 100 UTM,
las que pueden repetirse hasta obtener el debido cumplimiento de lo ordenado; vy (iii)
la determinacién acerca de si la alteraciéon de la individualidad del empleador se debe
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0 no a simulacién de contrataciéon de trabajadores a través de terceros, o bien, a la
utilizacion de cualquier subterfugio, ocultando o disfrazando o alterando su

individualizacion o patrimonio.

La sentencia en estos casos tiene efectos generales debido a que se aplica a
todos los trabajadores de las empresas que sean consideradas un solo empleador.

Quiza el mayor inconveniente del total reemplazo del articulo 507 del Cdadigo
del Trabajo, es que podria dar a entender la derogacion de las figuras del subterfugio
y de la simulaciéon de contratacion de trabajadores a través de terceros, para
cualquier otro escenario distinto de la declaracion de un solo empleador. No ha
existido aun jurisprudencia en este sentido, pero es dable suponer que en la practica

esta interpretacion podria generar un desmedro de los trabajadores.

La exigencia de acreditar mala fe** por parte del demandante (los trabajadores
y sindicatos por antonomasia) sin ningun establecimiento de presunciones claras en
ese sentido, es una carga procesal dificil de sortear dada la subjetividad que este

elemento supone.

En ese sentido, habria sido mas beneficioso establecer una presuncion en
favor de los trabajadores en torno a la utilizacion de distintas figuras para eludir la
declaracion de unidad econémica y que, de esa manera, fuera carga del empleador —

al menos en determinados casos — acreditar la existencia de una justificacion

“ Segundo Juzgado de Letras del Trabajo de Santiago, Sentencia de 31 de julio de 2015, Rol 4123-
2014: “Si bien puede existir un holding sin que necesariamente exista un subterfugio, cuando se
oculta, disfraza o altera la individualidad o patrimonio del empleador con el fin de eludir el
cumplimiento de obligaciones laborales o previsionales se incurre en el ilicito laboral que sanciona
el articulo 507 del Codigo del Trabajo”.

Primer Juzgado de Letras del Trabajo de Santiago, Sentencia de 29 de abril de 2015, Rol T-702-2014:
“Que tal como se advierte, para que haya subterfugio, se requiere junto con la unidad econémica, una
intencion de defraudar a los trabajadores, y lo que ha ocurrido en este caso, es que solo hay dos
sociedades con nombre distinto (pero similar), y con idéntico giro, pero no se advierte el elemento
subjetivo que denota la redaccion de la norma en comento, pues para que haya tal sancién
laboral, se requiere que junto con crear sociedades, haya una intenciéon de defraudar, lo que en
este caso no se ha probado”.
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econdmica, organizacional o tributaria, etc., y no la mala fe o la intencion positiva de

eludir sus obligaciones laborales y previsionales*.

Asimismo, la ley ordena al juez establecer las “medidas a que se encuentra
obligado el empleador dirigidas a materializar su calidad de tal”, concepto a todas
luces sumamente amplio y dada la importante consecuencia que tendra la
declaracion de unidad econdémica para dos o0 mas empresas, hubiera sido preferible
limitar estas “medidas” a aquellas imprescindibles para restablecer los derechos
laborales o previsionales vulnerados, procurando evitar cualquier tipo de vicio que

con ocasion de estas amplias facultades entregadas al juez se pudieran suceder.

2.7. Dictamen de la Direccion del Trabajo que fija sentido y alcance de la Ley
Multirut.

Como adelantamos con anterioridad, con fecha 3 de septiembre de 2014 la
Direccion del Trabajo, en su labor interpretativa, fijo el sentido y alcance de la Ley
Multirut a través del Dictamen 3406/054.

Uno de los temas que abordd con mayor detalle dada la ambigiedad que
generaba, consistio en la interpretacion del concepto de “direccion laboral comun”
comprendido en la nueva definicibn de empresa del articulo 3° del Cédigo del
Trabajo, el cual, en lo concreto, nos permite distinguir cuando dos o0 mas empresas

constituyen en realidad una sola.

Al respecto, la Direccion del Trabajo indico en el Dictamen que:

42 Segundo Juzgado de Letras del Trabajo de Santiago, sentencia de 5 de enero de 2015, RIT O-
1907-2014: “Que, en cuanto a la peticion de subterfugio laboral conforme a lo dispuesto en el articulo
507 del Cddigo del Trabajo, esta magistrado la desestimara, toda vez que, mas alla de lo concluido y
razonado respecto a la declaracién de todas las empresas demandadas como una sola, no se
vislumbra que las sociedades hayan tenido la intencién de eludir el cumplimiento de obligaciones
laborales y previsionales; mas aun, ellas mismas se presentan y actian como un holding
empresarial”.
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“Queda claro que el legislador a través de esta iniciativa quiso enfatizar la
nocion de direccién laboral comun, que es de donde se ejerce el poder de
direccion laboral y que constituye un elemento de caracter eminentemente material,
que da cuenta de una direccion o gobierno conjunto sobre el trabajo que se
desarrolla en dos 0 mas empresa [...] en virtud de lo expuesto, podemos afirmar que
la calidad de empleador en la legislacion laboral chilena viene determinada por el
ejercicio efectivo de la potestad de mando y direccibn, como manifestacion
indubitada de la subordinacién juridica exigida por la ley, y en ningun caso por las
decisiones unilaterales sobre su forma juridica societaria adoptada por la propia
empresa. Por su parte, direccidon laboral comln sera en consecuencia, cuando estas
facultades o prerrogativas estan mas o menos compartidas o coordinadas, en
diversas empresas, relacionadas por un vinculo de propiedad. No resultando
suficiente el sélo vinculo propietario, toda vez que debe existir el ejercicio conjunto de
la potestad de mando laboral en relacion a los dependientes de las empresas

vinculadas”

Complementando lo anterior, el Dictamen en cuestién con el objeto de ampliar

el concepto de direccién laboral comin agrego que:

“En la misma linea, esta "direccion laboral comun" debe interpretarse
armoénicamente como un concepto normativo nuevo que se compone, por una parte,
de los elementos necesarios para determinar, en la practica, la relacién laboral
existente entre un trabajador y un empleador, y por otra, de los elementos propios de
la doctrina de la "unidad econdémica” desarrollada, como se indicO, por nuestros
tribunales. Es decir, este nuevo concepto no se limita a la busqueda del vinculo de
subordinacion y dependencia sino se abre a otros elementos que caracterizan la
realidad organizacional y que revelan una unidad de propoésitos entre las distintas

entidades empresariales.”

“Por ello, este poder de direccion laboral comun entendido en forma amplia y

como un concepto nuevo, debe verificarse en cada caso en particular, sin que sea
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posible la concurrencia de elementos meramente formales para darlo o no por

establecido.”

A juicio de la autoridad fiscalizadora administrativa, en consecuencia, la
direccién laboral comdn no se limita a la busqueda del vinculo de subordinacion y
dependencia, sino que se abre a otros elementos que caracterizan la realidad
organizacional y que revelan una unidad de propositos entre las distintas entidades
empresariales. Lo anterior, sin lugar a dudas, permite concluir la falta de un criterio

claro y determinado alun sobre esta materia.

Esta conclusion resulta de vital importancia por cuanto la Direccion del Trabajo
amplia el concepto de direcciéon laboral comin en materia de fiscalizaciones — de los
elementos propios de la subordinacion y dependencia comin — a aspectos
organizacionales que no quedan del todo claros, lo que significard que en la practica
se utilizaran criterios amplios y no definidos por ley para tratar de comprender a

varias sociedades relacionadas, dentro del concepto de “empleador Unico”.

Por otro lado, el concepto de “direccién laboral comun” también fue objeto de
analisis durante la tramitacion de la Ley N° 20.760 en el Congreso Nacional. En
efecto la Ministra del Trabajo, sefiora Javiera Blanco, explicd en diversas sesiones de

la Comision de Trabajo y Prevision Social en el Congreso Nacional que:

“[...] el principal requisito que debe acreditarse dice relacion con la direccion
laboral comun que debe existir al interior de las empresas, esto es, debe atenderse a
quién ejerce la facultad de organizacion laboral de cada unidad con preeminencia a

la razén social conforme a la cual cada empresa obtiene su individualidad juridica™®.

“[...] la direccion laboral comun debe ser concebida atendiendo al ejercicio

material de la potestad de mando en la relacion laboral y comprende, en un sentido

3 Sesion 7 de mayo de 2014
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amplio, las facultades disciplinarias, de direccidén, organizacion y administracion de

los trabajadores™*.

De esta forma, pareciera ser que el poder ejecutivo se refiere a la “direccion
laboral comun” como el vinculo de subordinacién y dependencia, a diferencia de lo
qgue ha interpretado la Direccion del Trabajo en su jurisprudencia ampliando este
concepto a otros elementos que caracterizan la realidad organizacional y que revelan

una unidad de propositos entre las distintas entidades empresariales.

En ese sentido, la propia Direccion del Trabajo, en Ord. N° 2856/162, de fecha
30 de agosto de 2002, habia definido el poder de direccion laboral como "una serie
de facultades o prerrogativas que tienen por objeto el logro del referido proyecto
empresarial en lo que al ambito laboral se refiere, y que se traducen en la libertad
para contratar trabajadores, ordenar las prestaciones laborales, adaptarse a las
necesidades de mercado, controlar el cumplimiento y ejecucion del trabajo
convenido, y sancionar las faltas o los incumplimientos contractuales del
trabajador"®, dando cuenta nuevamente de su convencimiento de que la direccién
laboral comin obedece a un concepto mas amplio que no puede reducirse

Gnicamente a la relacion de subordinacion y dependencia.

* Sesién 19 de mayo de 2014

“> En su Dictamen Ord. N°6077/405 la Direccién del Trabajo detalld6 que debia entenderse por "poder
de direccion del empleador" sefialando que es "el conjunto de poderes, facultades y potestades que el
ordenamiento juridico laboral reconoce al empleador con el objeto de: a) Organizar, dirigir y fiscalizar
la actividad laboral de la empresa, establecimiento o faena, en cuyo caso la potestad de mando recibe
el nombre de poder de direcciéon; b) Mantener la disciplina y el orden dentro de la empresa,
establecimiento o faena, en cuyo caso la potestad es poder disciplinario y; ¢) Adecuar la naturaleza de
los servicios a los requerimientos de la empresa, establecimiento o faena, ya sea en cuanto a la
naturaleza de los servicios, al lugar, o, a la duraciéon y distribuciéon de la jornada de trabajo, en este
caso la potestad de mando se manifiesta como ius variandi.”
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. VACIOS O PROBLEMAS PRACTICOS QUE SE DESPRENDEN DE LA
ACTUAL REDACCION Y APLICACION DE LA LEY MULTIRUT.

Luego de entender el contexto y principal contenido de la Ley Multirut, en este
capitulo analizaremos algunos de los vicios o problemas practicos que se producen o
podrian llegar a producirse como consecuencia de la aplicacion de las nuevas
disposiciones que venian a eliminar los antiguos problemas que el Multirut generaba,

segun se explico en los capitulos anteriores.

En efecto, y no obstante la dictacién de la Ley Multirut ha sido fundamental y
ha cumplido con gran parte de sus propdésitos, un analisis un tanto mas detallado de
la misma genera una cantidad importante de preguntas e incertidumbres tanto para
las empresas como para los trabajadores. En este trabajo, como adelantamos, se

sefalan solo algunas que nos parecen mayormente relevantes.

Como veremos, los defectos o vacios que haremos notar con mayor énfasis
no constituyen — lamentablemente — un listado taxativo, y, sin duda, a futuro es
probable que surjan nuevos vacios a partir de los procedimientos y jurisprudencia
que se desarrolle. Incluso, en torno a las interpretaciones que al respecto pudiere

establecer la Direccion del Trabajo.

Con todo, esta aproximacion a la ley, con la gran cantidad de dudas que
probablemente no podra responder, de todos modos nos parece una buena manera
de invitar a la realizacion de un analisis mas depurado de la misma, para efectos de

evitar eventuales problemas practicos en el futuro.

De esta forma, y conscientes de la irremediable posibilidad de que existan otra
serie de vacios o problemas no advertidos en este analisis — el cual, de todos modos,
no pretende ser definitivo — a continuacion se expondran aquellos vacios que nos
parecieron mas relevantes y que consideramos debiesen llamar la atencién de los

estudiosos de la materia.
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3.1. Falta de regulacion respecto de cémo proceder en caso de que las
empresas dejen de cumplir con los requisitos que las llevaron a ser calificadas

como un solo empleador.

Como sefialamos al explicar los principales aspectos de la Ley Multirut, las
condiciones que debieran reunir las empresas para ser consideradas como un solo
empleador consistian en: (i) encontrarse bajo una direccion laboral comun; y (ii) la
concurrencia de otros requisitos como lo son la elaboracion de productos similares o

complementarios o la existencia de un controlador comun entre ellas*.

Surge en consecuencia la siguiente pregunta: tratdndose de algunas
empresas (0 grupos de empresas) en que se constata la concurrencia de los
elementos anteriores y son declaradas como un solo empleador ¢Qué ocurre si,
luego, dejan de concurrir los elementos que se tuvieron en cuenta para tal
declaracion? ¢Qué ocurre si una empresa (del grupo) comienza a elaborar productos

gue ya no son complementarios a las otras si no que compiten con €stos?

En efecto, la ley no sefiala qué consecuencias se derivaran de que en un
momento dado, y luego de la dictacién de una sentencia que suponga establecer una
0 mas empresas como una unidad economica, dejen de cumplirse uno o mas de los

requisitos que se tuvieron en cuenta para tal declaracion.

Por ejemplo, en el caso de enajenacion de una de las empresas a terceros (y
siempre que ello no suponga una simulacién de contrato*’), es posible sostener que
ya no existird propiedad comun y que es perfectamente posible que el nuevo
comprador introduzca modificaciones a la empresa o sus productos a tal punto que

se diferencien completamente de los anteriores y asi, como ya indicamos, se deje de

“* Inciso tercero articulo 3° del Cédigo del Trabajo: “Dos 0 mas empresas seran consideradas como un
solo empleador para efectos laborales y previsionales, cuando tengan una direccion laboral comudn, y
concurran a su respecto condiciones tales como la similitud o necesaria complementariedad de los
productos o servicios que elaboren o presten, o la existencia entre ellas de un controlador comudn”.
“"Lo gue excede el presente analisis y atiende a normas particulares del derecho civil y penal.
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cumplir el elemento (en este caso hipotético) que llevd a declarar a ambas empresas
como una sola segin la Ley Multirut®®. Ante esta situacion, cabe la duda de cuél es la

regulacion que entrega la normativa para tal efecto.

Asi, la falta de esta regulacién probablemente generara problemas practicos
en el sentido de que habrd que preguntarse si acaso la sentencia que haya
declarado el Multirut sera o no oponible al tercero que adquiere, sea a titulo gratuito u
oneroso, una de las sociedades que forma parte de un grupo de empresas que
hayan sido declarados como un solo empleador. Naturalmente, tendemos a pensar
gue la respuesta sera que si al existir un pronunciamiento judicial al respecto, pero
ello no nos permite dilucidar como el comprador, por ejemplo, podria salir de esta
declaracion si en los hechos deja de cumplir con el o los requisitos que se tuvieron

en cuenta para su declaracion.

Una disposicibn que pareciera otorgar un criterio para solucionar esta
situacion la encontramos en el articulo 4° del Codigo del Trabajo, el cual sefiala que
“[Nas modificaciones totales o parciales relativas al dominio, posesidbn o mera
tenencia de la empresa no alteraran los derechos y obligaciones de los trabajadores
emanados de sus contratos individuales o de los instrumentos colectivos de trabajo,
gue mantendran su vigencia y continuidad con el o los nuevos empleadores”, dando
a entender que un cambio en la propiedad no sera suficiente para eludir el
cumplimiento en las obligaciones generadas a partir de la declaracion de unidad

econdmica.

Sin embargo, estimamos que dicha disposicion apunta a un elemento distinto

al de la Ley Multirut; a saber, al Principio de la Continuidad Laboral*® (bajo el cual las

8 pensemos en el caso de que tres empresas declaradas por sentencia como un solo empleador, una
de ellas es transferida a un tercero y cambia completamente de giro o actividad ¢ Sigue formando
parte del conglomerado declarado Multirut? ¢ Esta obligado este tercero a mantener esa unidad? ¢No
es caso otro empleador?

9 La ley chilena es informada por este principio. A modo meramente ejemplar, encontramos: (i) la
preferencia por el contrato de duracidn indefinida, manifestada en las dos hipétesis de conversion
automatica del contrato a plazo fijo en uno de duracion indefinida y una presuncién en igual sentido,
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normas del derecho laboral deben procurar dar firmeza y permanencia a la relacion

juridica laboral).

En efecto, la continuidad laboral busca no afectar los derechos laborales que
los trabajadores tenian con el empleador anterior, los que conservan su vigencia con
el nuevo existiendo una especie de subrogacion en la posicidon contractual éste,
exigiendo que los contratos individuales de trabajo no se hubiesen extinguido con el

empleador anterior ni finiquitado con todas las formalidades legales.

La Ley Multirut, por su parte, tiene una finalidad distinta: que dos o mas
empresas no impidan o entraben los legitimos derechos de los trabajadores
mediante el uso instrumental de las formas societarias, cuando éstas en realidad

obedecen a un empleador comun.

La deficiente técnica legislativa utilizada impide resolver este asunto. No existe
un solo indicio de como proceder frente a estas hipotesis, por o que habra que
esperar la jurisprudencia que se genere en este sentido. Hasta el momento, no

conocemos fallos que se hayan hecho cargo de esta materia.

Por nuestra parte, nos parece improcedente que la empresa que ya no sigue
siendo parte del conglomerado declarado un solo empleador deba responder de las
obligaciones laborales y previsionales de los trabajadores de aquellas empresas con
las que ya ni siquiera comparte la propiedad con el grupo, como tampoco al hecho de
que la declaracion de constituir una sola empresa sea perenne, sin poder
desvincularse en caso de cambiar las circunstancias facticas que llevaron a tal

declaracion.

establecidas en el art. 159 N° 4 CT); (ii) determinadas interrupciones en el cumplimiento de la
obligacion de prestar servicios del trabajador, no traen como consecuencia el término de la relacién de
trabajo, sino sélo la suspension de los efectos del contrato de trabajo (huelga, licencia médica, servicio
militar, vacaciones y descansos, etc.); (iii) cuando el empleador pone término a la relacién de trabajo
por su mera voluntad o injustificadamente, debe indemnizar al trabajador (arts. 161, 162 y 168 CT); y
(iv) la prolongacion del contrato en casos de sustitucion del empleador (arts. 4° inc. 2° y 148 CT).
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En razon de lo anterior, consideramos imprescindible la inclusién de una salida
dentro de la propia Ley Multirut o la dictacibn de un dictamen por parte de la
Direccion del Trabajo entregando una interpretacion para tal efecto, toda vez que de
lo contrario la declaracion de que un grupo de sociedades conforman una sola

empresa puede significar una traba o impedimento en el trafico juridico.

De esta forma, una opcion seria el establecimiento de un procedimiento
especificamente creado para tal efecto, en donde el comprador o incluso el propio
duefio original argumente frente al juez el hecho de no estar cumpliéndose con los
requisitos que llevaron a declarar ambas (0 mas) empresas como una sola,
solicitando en consecuencia que se “levante” dicha declaracion de modo tal de

desprenderse de todas las consecuencias que para ellas se derivan del Multirut.

Este procedimiento, naturalmente, supone la dificultad de establecerse en
términos tales que reduzca a lo mas minimo la posibilidad de que empleadores
busquen la forma de desvincular a las empresas declaradas como una sola para salir
de la esfera de la Ley Multirut, lo cual de todos modos consideramos no es un

argumento suficiente para no regular expresamente esta situacion.

3.2. Suspension de la negociacion colectiva reglada por demanda de
Multirut: eventual aplicacién de mala fe de esta prerrogativa legal y su relacion
con las modificaciones incorporadas a proposito de la negociacién colectiva.

El inciso segundo el articulo 507 del Codigo del Trabajo sefiala que las
acciones judiciales derivadas de la aplicacion del inciso cuarto del articulo 3°,
“podran interponerse en cualquier momento, salvo durante el periodo de
negociacion colectiva a que se refiere el Capitulo | del Titulo Il del Libro IV de
este Codigo; si el procedimiento judicial iniciado sobrepasa la fecha de presentacion
del proyecto de contrato colectivo, los plazos y efectos del proceso de
negociacion deberan suspenderse mientras se resuelve, entendiéndose para

todos los efectos legales prorrogada la vigencia del instrumento colectivo vigente
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hasta 30 dias después de ejecutoriada la sentencia, dia en que se reanudara la

negociacion en la forma que determine el tribunal, de acuerdo con lo dispuesto en la

ley”.

Conforme al inciso primero de la misma disposicién, estas acciones pueden

ser ejercidas por las organizaciones sindicales o trabajadores de las respectivas

empresas que consideren que sus derechos laborales o previsionales han sido

afectados.

Mediante el Dictamen 3406/054 de fecha 3 de septiembre de 2014, la
Direccion del Trabajo aclaré que dicho efecto so6lo puede producirse cuando el juicio
es sustentado por sindicatos o grupos de trabajadores, y no por cualquier trabajador.
Con ello, se busca evitar que empresas utilicen “palos blancos” para entorpecer,

retrasar o inhibir las negociaciones colectivas.

Sin embargo, la ley no esclarece si la interposicion de la demanda suspende
todas las negociaciones colectivas en las empresas demandadas o sélo en aquella
en que tendrian derecho a participar los demandantes.

En ese sentido, el Dictamen referido sefiala que “para que la accion judicial
interpuesta en virtud de la Ley N° 20.760 tenga la capacidad de suspender los plazos
y efectos del proceso de negociacion colectiva, ella necesariamente debera ser
deducida por los sujetos titulares del derecho a negociar colectivamente v,
especificamente, por quienes pueden presentar el respectivo proyecto de contrato
colectivo, de conformidad al articulo 315 del Cédigo del Trabajo (sindicatos o grupos
negociadores). La interpretacidbn en un sentido diverso llevaria a concluir que la
accion judicial de un solo trabajador, podria tener la capacidad de paralizar las

negociaciones colectivas en todas las empresas involucradas en dicha accién, no

obstante que una vez concluido el juicio ese trabajador no tendria la facultad de

presentar por si solo el proyecto de contrato colectivo.”
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Ello da a entender que la misma Direccion del Trabajo asume que la
interposicion de la demanda suspende todas las negociaciones colectivas de las
empresas demandadas y no sélo aquellas en que tendrian derecho a participar los

actores de dicho proceso.

Esta interpretacibn nos lleva a pensar en casos como el siguiente:
supongamos que una empresa con varios sindicatos e instrumentos colectivos
vencen en distintas fechas en un mismo afio. El que negocia primero suscribe su
instrumento colectivo y luego demanda. En ese caso ¢suspende la negociacion
colectiva a los demas? Si la interpretacion de la Direccién del Trabajo es correcta, la
ley podria ser constitutiva de un grave atentado contra la libertad sindical v,
derechamente, revestiria vicios de constitucionalidad. En la practica, ello forzaria a
los trabajadores a suscribir convenios colectivos en negociaciones no regladas para
impedir los efectos de la suspension, es decir, no en las condiciones mas favorables

de una negociacion reglada.

A ello podria sumarse la impaciencia de los trabajadores que para evitar la
dilacion del proceso, podrian cambiarse de sindicato para negociar bajo uno que no

sea parte del proceso judicial suspendido®.

*® Dictamen de la Direccién del Trabajo N°6449/07 de 10 de diciembre de 2015: “En el particular, se
consulta si la accién judicial interpuesta en virtud de la Ley N° 20.760, tiene la capacidad de
suspender los plazos y efectos de todas las negociaciones colectivas en todas las empresas
involucradas en dicha accion.

Sobre el punto anterior, el dictamen N°3406/54 de 03.09.2014, sefialé que para que la accién judicial
interpuesta en virtud de la ley N°20.760 tenga la capacidad de suspender los plazos y efectos del
proceso de negociacion colectiva, ella necesariamente debera ser deducida por los sujetos titulares
del derecho a negociar colectivamente y, especificamente por quienes pueden presentar el respectivo
proyecto de contrato colectivo.

Del estudio de la historia fidedigna de la ley, se desprende con toda claridad que la intencion del
legislador fue que los efectos que generan las acciones judiciales operarian respecto de los
trabajadores que se encontraren contenidos en la respectiva accion judicial.

Lo anterior se infiere de lo sefialado por la Sra. Ministra del Trabajo y Previsidon Social al explicar,
respecto de los efectos que genera la presentacion de las acciones judiciales, que la prérroga del
contrato colectivo, operaria respecto de aquellos trabajadores que se encontraren contenidos en dicho
instrumento y que hubieren interpuesto la accién judicial respectiva.

En la situacién en consulta, la accién judicial interpuesta en virtud de la Ley N° 20.760, no ha sido
deducida por el Sindicato de Trabajadores N°5 Administrativos de la Empresa El Mercurio S.A.P,
sujetos titulares del derecho a negociar colectivamente, por lo que los efectos que genera la
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Por otro lado, la Ley Multirut no ha sefialado qué ocurre ante la posibilidad de
gue sea el propio empleador el que presente la demanda para la declaracion de
Multirut, generando €l mismo la suspension del proceso de negociacion colectiva

mientras se resuelve el procedimiento®.

Supongamos que en una empresa con varios sindicatos, el empleador se
encuentra negociando colectivamente con uno de ellos y presenta la demanda de
Multirut. En ese caso, la interposicion de la referida accion, de acuerdo a lo sefialado
anteriormente, bloquearia la posibilidad del resto de los sindicatos para negociar
colectivamente, en tanto no se resuelva la demanda Multirut. Podran pasar meses y
hasta afios (segun tarde el procedimiento), hasta que el resto de los sindicatos o

grupo de empresas puedan presentar su proyecto.

Si esto supone suspender una negociacion colectiva ya iniciada, y, en otros
casos, siquiera iniciarla, los trabajadores no solo perderan su fecha de negociacion
sino que ademas no tendran derecho a fuero mientras no se resuelva la solicitud del
empleador o no “cedan” ante ella. El asunto es especialmente relevante pues el
empleador podria utilizar de mala fe esta potestad, especialmente en lo que dice

relacion con despidos de trabajadores.

La Ley no prevé una sancion al empleador en este caso. Estimamos que,
eventualmente, una conducta como la descrita podria ser constitutiva de una practica
antisindical. Naturalmente, para poder configurar lo anterior los trabajadores deberan
acreditar la mala fe del empleador, cuestion eminentemente subjetiva y en la practica
extremadamente dificil de lograr. Por todo lo anterior, estimamos urgente revisar la

ley en este punto.

presentacion de dicha accién judicial no afectan la negociacion colectiva en curso entre el Mercurio
S.A.P. y el Sindicato de Trabajadores N° 5 Administrativos de la Empresa El Mercurio S.A.P.”

°! Teniendo en cuenta que, de acuerdo a la jurisprudencia analizada en la materia, podrian tardar
entre 9 a 18 meses.
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3.3. Rechazo de demanda por Multirut y el efecto de cosa juzgada.

Se ha sefalado que la sentencia que establece que dos o mas empresas
deben ser consideradas como un solo empleador para efectos del cumplimiento de

obligaciones laborales y previsionales, es declarativa®.

Este tipo de sentencias se caracterizan por:

1) Encaminarse exclusivamente a la constatacion judicial de la existencia o
inexistencia de una relacion o situacion juridica;

2) La declaracion de certeza no puede recaer sobre situaciones hipotéticas o
futuras sino sobre una controversia actual;

3) Para deducir una accién declarativa se debe acreditar un interés material,
patrimonial o moral que justifique la necesidad de conceder este tipo de
proteccion;

4) La proteccion juridica que se logra por este camino queda amparada por el
efecto de la cosa juzgada; y

5) Por regla general, la tutela que surge de este tipo de sentencias no necesita

pasar por un etapa de ejecucion™>.

Dicho lo anterior, cabe tener presente, ademas, que segun el articulo 507 del
Cddigo del Trabajo “[l]a sentencia definitiva se aplicara respecto de todos los
trabajadores de las empresas que son consideradas como un solo empleador para
efectos laborales y previsionales”, cuestion que, como bien pasaremos a analizar,

adolece de una lamentable omision.

*2 Primer Juzgado de Letras del Trabajo de Santiago, sentencia de 5 de marzo de 2015, Rol O 4478-
2014. “De esta forma, la declaracién de “un solo empleador para efectos laborales y previsionales”, es
una accién declarativa, que conoce el juez del trabajo y que es la que se ha interpuesto en esta causa,
sin necesidad, para ser interpuesta, de solicitar prestaciones monetarias en caso de ser acogida”.
Cons. 10°.

> ROMERO SEGUEL, A. Curso de Derecho Procesal Civil, Tomo I: "La accién y la proteccion de los
derechos", Ed. Juridica de Chile, Primera Ed. (2007) pp. 34.
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En efecto, este parrafo adolece de una lamentable omisién ya que se entiende
que se refiere a la sentencia que declarara la unidad econdmica acogiendo la
demanda deducida, pero no sefala cuales seran los efectos de aquella que rechace

tal declaracion, desestimando la demanda.

Si se aplican a este caso los mismos efectos sefialados por la ley, es posible
suponer que, encontrandonos en esa situacion de rechazo de la demanda, otros
actores, sean individuales o colectivos, no podrian volver a intentar una nueva accion
judicial en contra de las empresas que hayan formado parte del procedimiento

judicial anterior.

Es mas, podriamos situarnos en la hipotesis de que en el marco de un
proceso judicial de declaracion de unidad econdmica, trabajador o sindicato lleguen a
un acuerdo con el empleador poniendo término al procedimiento y declarando en
dicho acuerdo que “X” empresas no constituyen una unidad economica. Si la
transaccion judicial es un equivalente jurisdiccional de una sentencia ¢ Significa que

esa declaracion vincula a los demés trabajadores?

Referirnos a la cosa juzgada podria aclarar algunas dudas o. definitivamente,

corroborar los defectos de técnica legislativa que hemos mencionado.

Por otro lado, y en cuanto a los limites de la cosa juzgada, cabe sefialar que
éstos se encuentran establecidos en el articulo 177 del Codigo de Procedimiento
Civil, sefalandose que “[l]a excepcién de cosa juzgada puede alegarse por el
litigante que haya obtenido en el juicio y por todos aquellos a quienes segun la ley
aprovecha el fallo, siempre que entre la nueva demanda y la anteriormente resuelta

haya:

1° Identidad legal de personas;
2° Identidad de la cosa pedida; y
3° Identidad de la causa de pedir.
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Se entiende por causa de pedir el fundamento inmediato del derecho deducido

en juicio”.

El limite subjetivo de la cosa juzgada afecta exclusivamente a los sujetos que
son parte en ambos procesos, interesando solo la identidad legal o juridica que
existira cuando las partes figuran en el nuevo juicio en la misma calidad que en el

anterior.

¢Podria decirse que en las situaciones descritas anteriormente habria
identidad legal de personas entre los trabajadores o sindicatos que demandaron en
el primer juicio (obteniendo sentencia desfavorable) y los otros trabajadores o
sindicatos que demandan en este nuevo juicio? Consideramos que la respuesta mas
apropiada nos lleva a concluir que no, bastando la ausencia de este requisito para
determinar que no podria alegarse cosa juzgada por parte del empleador.

¢Podrian entonces, trabajadores o sindicatos distintos iniciar distintos

procesos consecutivos hasta obtener sentencia favorable?

No hemos encontrado fallos sobre esta manera para poder conocer como han
resuelto nuestros tribunales esta problematica y asi responder lo anterior. No
sabemos qué ocurrird en la practica una vez se produzcan estas situaciones
hipotéticas y los tribunales de justicia deban resolver. La puerta estd abierta y
deberan ser los tribunales de justicia quienes determinen los reales efectos y
alcances de la sentencia que haya rechazado la demanda de declaracién de unidad

econdmica.

Por lo pronto, hacemos referencia a un reciente fallo en la materia®*:

** Segundo Juzgado de Letras del Trabajo de Santiago, Sentencia de 9 de octubre de 2015, Rol O-
2790-2015.
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Un trabajador interpuso demanda de declaracion de mera certeza
y unidad econémica empresarial o Unico empleador en contra de las empresas
Segehuechuraba Ltda. y solidariamente en contra Falabella Retail S.A. Alegd que
Segehuechuraba Ltda. decidié poner término a su contrato de trabajo el 30 de marzo
de 2015, por la causal de “desahucio” escrito del empleador (articulo 161 inciso
segundo, del Cdodigo del Trabajo) reconociendo algunos montos indemnizatorios y de
vacaciones pendientes, suscribiendo en abril de 2015 un finiquito con reserva de

derechos.

Luego de describir las prestaciones laborales adeudadas, el Tribunal declar6
que las empresas demandadas constituian un unico empleador y, consecuencia de
ello, eran responsables solidariamente de las obligaciones tanto laborales como
previsionales derivadas de la relacion de trabajo habida con el actor; y que ademas
las demandadas habian incurrido en la hipétesis de subterfugio por el
establecimiento de razones sociales distintas con pérdida de derechos individuales

aplicandoseles una multa de 300 UTM a cada una de las empresas demandadas.

Falabella sefial6 que es el Unico empleador de todos los trabajadores que
prestan servicios en sus diversos establecimientos comerciales, incluidos los
trabajadores de Segehuechuraba Ltda. A mayor abundamiento, alegé que a la fecha
en que se publico laley 20.760, Falabella Retail S.A., sin mediar solicitud de
declaracién y de manera voluntaria, el dia lunes 28 de agosto de 2014 procedi6é a
asumir la calidad de unico empleador. En razon de lo anterior, luego, opuso una
excepcion de cosa juzgada proveniente de la existencia de un finiquito y pago entre
las partes, sefialando que la reserva efectuada en dicho instrumento no abarcaba la
accion para demandar judicialmente la declaracién de unidad empresarial o Unico

empleador.

En respuesta de lo anterior, el Tribunal sefialé en el Considerando 8° que “si
bien no se explica cuél seria el interés del actor en solicitar esta declaracion

de unidad econémica y subterfugio, (maxime si ya tiene el reconocimiento de un
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empleador complejo entre Seguehuechuraba y Falabella Retail S.A.), es inconcuso
gue la accion declarativa y de subterfugio, pretenden realizar una imputacién con
consecuencias juridicas gravosas a su empleadora que no se encuentra contenida
en la reserva efectuada por el trabajador al recibir sus indemnizaciones. En efecto, la
declaracion requerida puede traer consecuencias futuro a las demandadas (erga
omnes) y esto no fue advertido al momento de la negociacion del finiquito, por lo que
no podemos conocer si, de haber sabido la empleadora que se intentaria tal accion,
habria convenido el pago de una indemnizacion sustitutiva por sobre la legal. Esta
circunstancia obliga a esta juez a acoger la excepcién en este acapite, entendiendo
que el actor se conform6 con el hecho que su empleadora Segehueruraba Ltda,
fuera su contraparte en la relacion laboral, sabiendo ademas que desde julio de 2014
esta empresa y Falabella Retail, se declaran como una sola para efectos laborales.
En este sentido el finiquito tendria poder liberatorio y no podria discutirse dicha
situacion en esta sede por parte del actor”.

Entendemos que esta sentencia si bien no es lo suficientemente concluyente
gue hubiéramos preferido, de todos modos refleja el entendimiento jurisprudencial de
no extender los efectos de una declaracién de unidad econémica a situaciones que
hayan sido resueltas o derechos que se hayan constituido con anterioridad a la

declaracion de unidad econdmica.

3.4. Valor de los acuerdos extrajudiciales en que se establezca que una o dos

empresas constituyen un solo empleador.
A proposito de lo anterior, se desprende un nuevo vacio relevante de tener en
consideracion: el valor de los acuerdos extrajudiciales en relacion a la declaracién de

Multirut.

En efecto, la Ley Mulritut nada dice respecto a la eficacia que tendria un

eventual acuerdo que de manera extrajudicial alcancen las partes en donde se
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convenga que dos 0 mas empresas constituiran un solo empleador para efectos

laborales y previsionales.

El articulo 507 del Codigo del Trabajo extiende en su inciso ultimo los efectos
de la sentencia definitiva que declara las empresas que son consideradas como un
solo empleador para efectos laborales y previsionales, a de todos los trabajadores de
dichas empresas. Se trata de un gran beneficio segun revisamos anteriormente, ya

gue es un mecanismo de empoderamiento de la negociacion colectiva.

Sin embargo, el legislador omitid6 sefialar qué efectos tendria un acuerdo
extrajudicial en que se establezca a una 0 mas empresas como un solo empleador o

qué regulacion, como equivalente jurisdiccional, se le puede dar a lo anterior.

En principio y en atencién al principio del efecto relativo de los contratos, éstos
acuerdos solo podrian afectar a los trabajadores u organizaciones sindicales que los
suscriban, mas no al resto de los trabajadores que presten servicios a las empresas

gue también forman parte de este acuerdo.

Podria considerarse que un acuerdo extrajudicial en ese sentido sera el
principal antecedente en caso de existir un posterior procedimiento que declare —
judicialmente — el empleador comun para de esa manera afectar al resto de los
trabajadores. Lo anterior, no obstante, no despeja la duda inherente al contrato de
transaccion como un equivalente jurisdiccional con efecto de cosa juzgada

propiamente tal, en caso de haberse suscrito por escritura ptblica®.

Estimamos que la dictacion de la Ley Multirut pudo haber regulado
expresamente esta materia, estableciendo la extension de todos los efectos de la

sentencia en caso de existir una transaccion extrajudicial con efecto de cosa

*® Articulo 2460 del Cédigo Civil: “la transaccion produce el efecto de cosa juzgada en UGltima instancia;
pero podra impetrarse la declaracion de nulidad o la rescision, en conformidad a los articulo
precedentes”.

55



juzgada®®, evitando la necesidad de iniciar un procedimiento judicial para generar

plenos o efectos o al menos despejar cualquier tipo de dudas.

En todo caso, entendemos que no es un defecto grave y que incluso pudiera
ni siquiera serlo (segun el alcance que se le dé al efecto de cosa juzgada propio del
contrato de transaccion por escritura publica), pero que de todos modos extrafia una

expresa declaracion.

3.5. Ley Multirut y la sancién establecida por el articulo 4 de la ley 19.886°":
¢la declaracion de Multirut le impide a las demas sociedades que sean
declaradas como de un empleador comun contratar con la Administracion del

Estado?

El articulo 4°® de la Ley 19.886 sobre Compras Publicas establece quiénes
podran contratar con la Administracion del Estado, sefialando asimismo en la
segunda parte de su articulo segundo quiénes quedaran excluidos de dicha

posibilidad.

Al respecto, y dentro de estos entes excluidos, dispone la ley en comento que

lo seran:

“Quienes dentro de los dos afios anteriores al momento de la presentacién de

la oferta, de la formulacién de la propuesta o de la suscripcion de la convencion,

%6 Incluyendo, naturalmente, ciertas obligaciones o deberes de publicidad.

> Ley de Bases Sobre Contratos Administrativos de Suministro y Prestacion de Servicios, promulgada
con fecha 11 de julio de 2003.

%% Articulo 4°: Podran contratar con la Administracién las personas naturales o juridicas, chilenas o
extranjeras, que acrediten su situacion financiera e idoneidad técnica conforme lo disponga el
reglamento, cumpliendo con los demas requisitos que éste sefiale y con los que exige el derecho
comun. Quedaréan excluidos quienes, dentro de los dos afios anteriores al momento de la presentacién
de la
oferta, de la formulaciéon de la propuesta o de la suscripcion de la convencién, seglin se trate de
licitaciones publicas, privadas o0 contratacion directa, hayan sido condenados por practicas
antisindicales o infraccion a los derechos fundamentales del trabajador, o por delitos concursales
establecidos en el Codigo Penal.
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segun se trate de licitaciones publicas, privadas o contratacion directa, hayan sido
condenados por practicas antisindicales o infraccién a los derechos fundamentales

del trabajador, o por delitos concursales establecidos en el Codigo Penal”.

Esto plantea la interrogante de determinar qué ocurre cuando una empresa
gue fue condenada por alguna practica antisindical o por infraccién a los derechos
fundamentales de los trabajadores pasa a ser declarada como un empleador comun
en virtud de la Ley Multirut con otras mas. En concreto, y bajo el entendido que ahora
varias sociedades fueron declaradas como una sola empresa, la duda se plantea en
el sentido de determinar si la sancibn o condena impuesta sobre una de ellas

contamina o no a las demas para efectos de contratar.

Como cuestion previa, menester resulta sefialar que se han presentado varios
requerimientos de inaplicabilidad por inconstitucionalidad ante el Tribunal
Constitucional respecto del numeral primero, letra a) del articulo Unico de la Ley N°
20.238, que agrego la oracion final en el inciso primero del articulo 4° de la Ley N°

19.886 estableciendo quiénes no podran contratar con el Estado.

La discusion se ha centrado principalmente en dos puntos: (i) en que esta
disposicion estaria estableciendo una vulneracion del principio de igualdad ante la
ley; y (ii) que esta inclusién estaria estableciendo una nueva sancién adicional a la ya
impuesta por haber incurrido en la practica antisindical o vulneracion de derechos
laborales fundamentales, constituyendo una infraccién al principio del non bis in

idem.

Refiriéndose a la primera de estas ideas, nuestro Tribunal Constitucional

sefalo que:

“[e]s necesario determinar, en primer lugar, si realmente estamos frente a una

diferencia de trato entre personas que se encuentran en una situacion similar o, por
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el contrario, si tratAndose de personas que, objetivamente, estan en una situacion

diferente, se les intenta asimilar mediante una norma comudn”.

“[...] Se trata, entonces, de determinar si la diferencia (o asimilacion) carece
de un fundamento razonable que pueda justificarla, lo que se traduce en examinar si
resulta necesaria e idonea para alcanzar la finalidad que ha tenido en vista el
legislador en una perspectiva de proporcionalidad, y si la diferencia es tolerable para
el destinatario (sentencias roles N°s 790, 825, 829, 834, 1.340 y 1.656) *°.

“[...] Que, desde el punto de vista indicado, no puede menos de concluirse
que, en la especie, la modificacion del articulo 4° de la Ley N° 19.886, operada
mediante el nidmero 1, letra a), del articulo Unico de la Ley N° 20.238, introduce
diferencias entre una misma categoria de personas: quienes desean contratar con la

Administracion”®.

“[...] Que, en consecuencia, es evidente que la aplicacion de la norma
contenida en el articulo 4° de 20 la Ley N° 19.886, y que fuera agregada por la Ley
N° 20.238, genera una diferencia de trato entre personas que desean contratar con la
Administracion, pues aquellas que se encuentran comprendidas en la ultima parte de
dicha norma — que constituye la parte impugnada en estos autos — se encuentran
impedidas de hacerlo durante un plazo de dos afios, pese a reunir los demas
requisitos exigidos por la ley y el reglamento”.

“[...] Que, como este Tribunal también ha sefialado, citando al Tribunal
Constitucional de Espafia, “no toda desigualdad de trato resulta contraria al principio
de igualdad, sino que aquella que se funda en una diferencia de supuestos de hecho
injustificados de acuerdo con criterios o juicios de valor generalmente aceptados.”
(STC 128/1987)".

* Tribunal Constitucional, sentencia de 15 de mayo de 2012, Considerando Décimo Cuarto, Rol 1968-
2011.
% jdem, Considerando Décimo Sexto.
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“VIGESIMOSEPTIMO: Que, asi, desde la modificacion introducida al articulo
4° de la Ley N° 19.886 por la Ley N° 20.238, y su respectiva incidencia
reglamentaria, constituye una causal de inhabilidad para contratar con la
Administracion el hecho de haber sido condenado, por sentencia judicial
ejecutoriada, por practicas antisindicales o infraccién a los derechos fundamentales
del trabajador. Dicha causal puede hacerse patente tanto al momento de inscribirse
en el Registro Electréonico Oficial de Contratistas de la Administracion como al
momento de que, quien se encuentre inscrito en dicho Registro, quiera presentarse a
una licitacién destinada a suscribir un contrato determinado y, en ambos casos, por
un plazo maximo de dos afios desde el momento en que queda ejecutoriada la

sentencia respectiva;”.

“VIGESIMOOCTAVO: Que, como puede observarse, la finalidad de la
modificacion introducida al articulo 4° de la Ley N° 19.886 se relaciona con la
necesidad de proteger mas eficazmente los derechos fundamentales de los
trabajadores, que no solo abarcan aquellos derechos especificamente laborales
(libertad sindical, justa retribucion, etc.) sino que, también, aquellos derechos
denominados “inespecificos”, propios de toda persona, y 24 cuyo respeto en el
ambito de la empresa se ha querido reforzar de un modo especial. Por ello el inciso
primero del articulo 5° del Codigo del Trabajo indica que: “El ejercicio de las
facultades que la ley le reconoce al empleador, tiene como limite el respeto a las
garantias constitucionales de los trabajadores, en especial cuando pudieran afectar

la intimidad, la vida privada o la honra de éstos.”

Tras analizar la historia del establecimiento de la disposicion impugnada, el
Tribunal también sefalé que “debe tenerse presente que, en la especie: a) Se trata
de una inhabilidad congruente con los objetivos perseguidos, desde un comienzo,
por la legislacion que reguld la contratacion con la Administracion del Estado. b) La
inhabilidad en cuestion es el efecto o consecuencia de una sentencia judicial
ejecutoriada, esto es, de un proceso judicial en que quien resulta imputado de haber
lesionado derechos fundamentales de sus trabajadores ha podido defenderse
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formulando sus descargos, [...] ¢) La inhabilidad de que se trata persigue evitar la
repeticion de conductas lesivas a los derechos de los trabajadores, pero no impedir
del todo el desarrollo de la actividad econdmica del empleador, que podra seguir
contratando con entes o personas que no pertenezcan a la Administracion del

Estado. Esa es la razén de que la inhabilidad sélo dure dos afios®*.

Por lo tanto, el tribunal concluyé que no existe ninguna discriminacion
arbitraria, sino que ésta se encuentra fundamentada y ademas es necesaria para la
proteccion real de los derechos fundamentales en materia laboral. Se trata, con todo,
de una inhabilidad temporal que dura sélo dos afios.

En relacidon a la segunda de estas ideas, esto es, a la infraccion al principio
non bis in idem por una aparente doble sancion, nuestro Tribunal Constitucional

sefalo que:

“CUADRAGESIMOSEGUNDO: Que, con todo, para desestimar la alegacion
de la requirente, en cuanto a este vicio de constitucionalidad, basta considerar que el
articulo 489 del Cdadigo del Trabajo prevé que “en caso de acogerse la denuncia (por
infraccion de derechos fundamentales de un trabajador), el juez ordenara el pago de
la indemnizacion a que se refiere el inciso cuarto del articulo 162 (indemnizacion
sustitutiva del aviso previo en caso de despido) y la establecida en el articulo 163
(indemnizacion por afios de servicio), con el correspondiente recargo de conformidad
a lo dispuesto en el articulo 168 y, adicionalmente, a una indemnizacion que fijara el
juez de la causa, la que no podra ser inferior a seis meses ni superior a once meses
de la dltima remuneracion mensual.” Como puede observarse, el recurso de
proteccion que constituye la gestién pendiente en estos autos se ha originado a raiz
de la condena al pago de las indemnizaciones indicadas mas arriba, en virtud de la
sentencia pronunciada por el Segundo Juzgado de Letras del Trabajo de Santiago,

con fecha 30 de noviembre de 2009. En consecuencia, dicha condena tiene su

®! jdem, Considerandos Trigésimo Segundo y Trigésimo Tercero.
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fundamento en el despido del trabajador por una causa que el ordenamiento juridico
considera antijuridica, como es un acto de represalia, que, segun se desprende del
inciso tercero del articulo 485 del Codigo del Trabajo, importa lesionar los derechos
fundamentales de los trabajadores. Se trata, por lo tanto, de sancionar el atropello de
qgue ha podido ser objeto un trabajador en el desarrollo del iter contractual, como
seflala la sentencia del Segundo Juzgado de Letras del Trabajo, a fojas 39.
Expresado en otros términos, lo que se sanciona es una forma irregular y antijuridica

de poner término a una relacion contractual de caracter laboral.

“CUADRAGESIMOTERCERO: Que, en cambio, el fundamento o causa de la
inhabilidad prevista hoy en el articulo 4° de la Ley N° 19.886, modificado por la Ley
N° 20.238, se encuentra en la falta de idoneidad para contratar con la Administracion
en que incurre aquella persona natural o juridica que, estando inscrita en el Registro
Oficial de Contratistas de la Administracion, infringe derechos fundamentales de sus
trabajadores, asi declarado por una sentencia judicial ejecutoriada. Asi, los bienes
juridicos que estan protegiendo los articulos 489 del Cadigo del Trabajo y 4° de la
Ley N° 19.886, modificado por la Ley N° 20.238, respectivamente, al contemplar las
sanciones indicadas, son diferentes, lo que no permite sostener que se haya
vulnerado, en la especie, el principio del non bis in idem, y asi se declarara. Por lo
demas, este mismo criterio ya fue aplicado por este Tribunal al decidir la causa a que
se refiere el Rol N° 1441-09 (considerando 11°)"%.

De esta forma, y tal como pudo apreciarse, el Tribunal Constitucional zanjo
esta discusion bajo el entendido de que ambas normas, teniendo finalidades u
objetos de proteccion distintos, no importan una infraccion al principio del non bis in
idem y que por lo que no se trata en estricto rigor de una doble sancién por los

mismos motivos o hechos.

®2 |bidem.
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En nuestra opinidon, nos parece acertada la resolucion del H. Tribunal no
obstante considerar que, a propdsito de esta segunda idea, esta norma no sefala
infraccion alguna. En razon de ello, en estricto rigor y siguiendo a Velasco Letelier, se
trataria de una norma imperativa de requisitos®, cuya finalidad es la determinacién

de quienes podran contratar con la Administracion del Estado.

No hay pena o multa adicional alguna que sean procedentes en virtud de los
procesos judiciales que hayan declarado la practica antisindical o vulneracion de
garantias fundamentales de un trabajador. Lo Unico que ha sefalado el legislador en
esta norma, es un conjunto de requisitos copulativos y excluyentes para poder

celebrar actos o contratos con el Estado.

Esta interpretacion es amoénica si se tiene en cuenta que la Historia Fidedigna
del Establecimiento de esta ley sefala expresamente que “la idea matriz o
fundamental del proyecto es garantizar los derechos de los trabajadores y
trabajadoras de las empresas y personas naturales que contratan con el Estado de
Chile — en el sistema de provisién de bienes y servicios —, en orden a exigirles — a
éstas ultimas — el pleno cumplimiento de la normativa laboral, previsional e

impositiva vigente™®.

Ahora bien, no existen ante el Tribunal Constitucional procedimientos en que
se haya solicitado la inaplicabilidad de la segunda parte del primer inciso del articulo

63 Ley N° 19.886 debe entenderse complementada con el Decreto Supremo N° 250, del Ministerio de
Hacienda, de 2004, cuyo articulo 81 se refiere a la finalidad del Registro Electronico Oficial de
Contratistas de la Administracién precisando que éste “tendra por objeto registrar y acreditar
antecedentes, historial de contratacion con las Entidades, situacion legal, financiera, idoneidad
técnica, asi como la existencia de causales de inhabilidad, establecidas en el articulo 92 del presente
reglamento, para contratar con las Entidades.” A su vez, las causales de inhabilidad para inscribirse
en el Registro de Proveedores se encuentran contempladas en el articulo 92 del aludido decreto
supremo, modificado por Decreto Supremo N° 1763, del Ministerio de Hacienda, de 2008, entre las
cuales se incluyen: “6) Haber sido eliminado o encontrarse suspendido del Registro Nacional de
Proveedores por resolucion fundada de la Direccién de Compras y 7) Haber sido condenado por
racticas antisindicales o infraccion a los derechos fundamentales del trabajador.”

* Historia de la Ley N° 20.238, Biblioteca del Congreso Nacional, pp. 8.
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4 de la ley 19.886 en relacion al articulo 507 del Cddigo del Trabajo, en forma
posterior a la dictacion de la Ley Multirut.

La situacion hipotética que planteamos es la siguiente: una empresa que
pertenece a un conglomerado incurre en una practica antisindical o vulneracion de
garantias fundamentales de un trabajados — en ambos casos, declarado asi
mediante sentencia judicial — luego de lo cual se ve envuelta en un proceso judicial
en que se solicita que las empresas del conglomerado a que pertenece sean
declaradas o consideradas un solo empleador. De producirse dicha declaracion ¢ Ello
genera para todo el conglomerado la inhabilidad de contratar con la Administracion
del Estado, dado que desde dicho momento seran consideradas todas como una

sola empresa bajo la Ley Multirut?

Temporalmente, surge la misma cuestibn si, ya declarada la unidad
econdmica para efectos laborales y previsionales, una de las sociedades del grupo
es condenada por practica antisindical o vulneracion de garantias fundamentales a
los derechos de un trabajador. Cabe preguntarse ¢La sentencia dictada contra esa
empresa, afecta al resto de las empresas que forman parte del grupo,

traspasandoles la inhabilidad?

La Ley Multirut no nos provee herramienta alguna para establecer una
solucion ante las situaciones hipotéticas antes descritas. Con todo, consideramos
que imponer — 0 no sancionar a la luz de lo explicado anteriormente acerca de la
naturaleza de esta disposicion como una norma imperativa de requisitos — esta
inhabilidad a una empresa distinta — aunque del mismo conglomerado — implicaria
extender los efectos de una sentencia a una empresa que no ha sido parte del
procedimiento que declard la practica antisindical, lo que contraviene los articulos
175% y 177% del Cédigo de Procedimiento Civil y articulo 3 del Cédigo Civil®’

(relativos a los efectos de las sentencias), cuestion sensiblemente improcedente.

% Articulo 175 del Cédigo de Procedimiento Civil: “Las sentencias definitivas o interlocutorias firmes
producen la accion o excepcion de cosa juzgada”.
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Debe ponerse atencion, aunque es evidente, que la situacion es distinta: la
empresa que forma parte del mismo conglomerado no lo hizo en el proceso en que
se declard la practica antisindical o vulneratoria de garantias fundamentales. El Unico
procedimiento en que puede ser parte es aquel que tiene por objeto declarar el

conjunto de empresas como Unico empleador por aplicacion de la Ley Multirut.

Estimamos que en este caso hay un vacio que se debe rellenar. Si bien
consideramos que en razon del efecto relativo de las sentencias juridicamente no
procederia ampliar la sancién a otras sociedades que no incurrieron en la préctica
antisindical o vulneratoria, el hecho de que sea la misma direccion laboral la que esté
detras de la operacion sin dudas parece un motivo suficiente o poderoso como para

afirmar lo contrario.

Bajo esta ldgica, no pareceria abusivo extender los efectos de la condena en
esa materia laboral especifica a las sociedades que tienen un controlador o direccion
comun, en la medida que asi sea declarado y bajo el entendimiento de que la
sancion es al empleador y no a la sociedad. Para ello, en primer lugar es necesario
gue se declare que se trata de un empleador comun, para luego extender la sanciéon
de no poder contratar con el Estado para todas las otras sociedades que se

encuentren bajo la misma direccion laboral.

El mayor problema se presenta cuando la practica antisindical es anterior a la
declaracion del conglomerado como un solo empleador, ya que bajo dicha hipotesis
se produce la dificultad de tener que determinar ex post si esa direccion comun era la
misma que compartian las empresas al momento de producirse las vulneraciones

gue dieron lugar a la inhabilidad, y no al momento de la declaracion. En el escenario

% Articulo 177 del Cddigo de Procedimiento Civil: “La excepcion de cosa juzgada puede alegarse por
el litigante que haya obtenido en el juicio y por todos aquellos quienes segun la ley aprovecha el fallo,
siempre que entre la nueva demanda y la anteriormente resuelta haya: 1° Identidad legal de personas;
2° Identidad de la cosa pedida; y 3° Identidad de la causa de pedir. Se entiende por causa de pedir el
fundamento inmediato del derecho deducido en juicio”.

®" Articulo 3 del Coédigo Civil: “Solo toca al legislador explicar o interpretar la ley de un modo
generalmente obligatorio. Las sentencias judiciales no tienen fuerza obligatoria sino respecto de las
causales en que actualmente se pronunciaren”.
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anterior®, en cambio, parecieran existir buenos motivos para extender la sancién al
conglomerado bajo el entendido de que la sancion es al empleador y en tal sentido

irradiaria a todas las empresas que formen parte de su direccién laboral.

Con todo, no se han dictado fallos en esta materia. En razén de ello, habra
gue esperar qué solucion aplicaran los tribunales en el marco de la aplicacion de la
Ley de Compras Publicas, una vez que estas hipotesis se produzcan en la practica.
Cuando aun no se cumplen dos afios de vigencia de la Ley Multirut, no hemos

encontrado jurisprudencia en que estas hipétesis se hayan planteado.

® Declaracion de encontrarse varias empresas bajo la direccién laboral comin de un empleador antes
de incurrirse en la infraccion con su consecuente sancion por una de ellas.
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V. CONCLUSIONES

Como bien hemos podido analizar en el cuerpo de esta investigacion, la Ley
Multirut vino a dar solucion a una serie de abusos practicos que ocurrian mediante el
uso de distintas figuras societarias por parte de empleadores inescrupulosos,
vulnerando grosera y sistematicamente los derechos y garantias fundamentales de

muchos trabajadores.

Para efectos de lo anterior, en primer lugar nos abocamos al estudio de la
tramitacion de la Ley Multirut, pudiendo corroborar (i) cdmo con anterioridad a ella ya
pudo haberse adelantado alguna modificacion con la ley que regul6 el régimen de los
subcontratos; y (ii) la serie de argumentos que se vertieron en su propia tramitacion
en orden a modificar su contenido o derechamente detenerla por tratarse de una ley
innecesaria que, en lo medular, ya habia encontrado respuesta en nuestra

jurisprudencia.

Luego de ello, nos detuvimos someramente en el contenido mismo de la ley,
estudiando bajo la Optica de esta investigacion las principales modificaciones
incorporadas como asimismo el eventual impacto que pudieran lograr en la realidad,
deteniéndonos en (i) el nuevo concepto de empresa; (i) los elementos que
componen un solo empleador; (iii) el establecimiento de una responsabilidad solidaria
legal; (iv) ciertas modificaciones en cuanto al procedimiento con la inclusion de la
necesidad de oir en primer lugar el informe de la Direccion del Trabajo; (v) las
modificaciones al proceso de negociacion colectiva; y (vi) la sustitucion del articulo

507 del Cédigo del Trabajo a propoésito de los subterfugios.

Dentro de esta logica, pudimos corroborar como lo méas relevante para efectos
de la Ley Multirut es el concepto de la “direccion laboral comun”, siendo éste el
verdadero elemento diferenciador para determinar si dos o mas sociedades

constituyen una sola empresa, sin necesidad de cumplirse — en opinién de la
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Direccion del Trabajo — copulativamente con la concurrencia de los demas requisitos

sefalados en el articulo 3° para su declaracion.

Asimismo, y segun adelantamos, pudimos abordar una serie de otras
consecuencias propias de esta ley, como los son (i) el establecimiento de una
responsabilidad solidaria entre las empresas que se encuentren bajo una direccién
laboral comun: (ii) la modificacion y reforzamiento de ciertas materias de negociacion
colectiva, permitiéndole a los trabajadores que formen parte del conglomerado
declarado como una empresa negociar en conjunto, si asi lo prefieren; y (iii) los
criterios que deben seguirse en el informe de la Direccion del Trabajo, el cual
constituye un insumo necesario para los tribunales a la hora de resolver la

declaracion sin perjuicio de poder decidir si lo toman en consideracion o no.

En cuanto al meollo de la investigacion, una vez ubicados dentro del contexto
de la Ley Multirut y habiendo comprendido en términos generales su espiritu y
modificaciones, nos adentramos derechamente en el analisis de eventuales
problemas practicos que se desprenden de su actual redaccion, los cuales en su
mayoria aldn no cuentan con pronunciamientos jurisprudenciales por lo que siguen

abiertos en cuanto a su interpretacion.

Dentro de esta Idgica, pudimos identificar preliminarmente que:

1. La Ley Multirut no ha sefalado como proceder en caso de que las empresas
dejen de cumplir con los requisitos que las llevaron a ser calificadas como un
solo empleador. En tal sentido, si bien existen plena certeza — aun teniendo en
consideracion su amplitud — cuando es posible declarar que dos o mas
empresas se encuentran bajo un solo empleador, no existe mecanismo alguno
que permita responder qué procedimiento debe seguirse o cual es la
consecuencia practica de dejar de cumplir con el o los requisitos que llevaron

a declarar a dos 0 mas empresas como un solo empleador.
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2. La Ley Multirut se preocupa de regular la suspension de la negociacion
colectiva reglada en caso de iniciarse un procedimiento de declaracién bajo el
alero de la Ley Multirut, pero nada dice cuando la accion es ejercida por el
propio empleador, gatillando forzosamente la suspension del procedimiento de
negociacion colectiva en tanto se concluya este segundo procedimiento. Si
bien intuitivamente puede pensarse que a quien en realidad le conviene y
accionaria bajo la Ley Multirut corresponde precisamente a los trabajadores,
cabe la posibilidad de que sea el propio empleador quien lo haga deteniendo a
su antojo el procedimiento de negociacion colectiva, congelando las
condiciones vigentes para sus trabajadores.

3. Tampoco ha previsto cuéles son los efectos del rechazo de demanda por
Multirut en relacion a la cosa juzgada, en orden si imposibilita o no a
trabajadores que forman parte de la misma empresa (declarada como tal) a
iniciar un nuevo procedimiento, toda vez de ya existir una declaracion judicial

en contrario que le seria oponible por corresponder al mismo empleador.

4. La ley no sefiala cual es el valor de los acuerdos extrajudiciales en que se
establezca que una o dos empresas constituyen un solo empleador. Si bien
esta respuesta podria encontrarse en los principios generales del derecho o
en el propio efecto de cosa juzgada de la transaccion celebrada por escritura
publica, dado lo delicada de la materia y la entidad de sus consecuencias
consideramos seria prudente incluir derechamente esta opcion como una
posibilidad real de declararse bajo la direccion laboral comdn de un
empleador, sin necesidad de tener que recurrir necesariamente a un
procedimiento judicial para tal efecto. Si bien esta situacion supone
problematicas como la obligacién de escuchar el informe de la Direccion del
Trabajo previo a la declaracion o cuestiones de publicidad, de todos modos
pareciera ser una alternativa mas agil y a considerar para llegar a la

declaracion.
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5. Finalmente, la Ley Multirut no regulé qué ocurre cuando una empresa ha sido
sancionada por practicas antisindicales o por infraccion a los derechos
fundamentales de los trabajadores bajo la Ley N°19.886 que regula la
contratacion con la Administracion del Estado, y luego es declarada como un
solo empleador bajo la Ley Multirut junto con otras empresas mas. En
concreto, queda la duda de si ésta sociedad o empresa sancionada
“contamina” o0 no a las demas, excluyéndolas de la posibilidad de contratar
con el Estado (cual es la sancion). Consideramos, nuevamente, que es un
tema de particular importancia de regular, recomendandose la inclusion de
alguna referencia expresa al respecto que dé solucidén a esta ambigliedad.

La ley apenas lleva casi dos afios de vigencia, por lo que aun existe mucho

campo para discutir y esperar las resoluciones de nuestros tribunales, quienes son
los llamados a solucionar de manera obijetiva y satisfactoria, estos vacios.
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