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DICTAMEN N°: / /

ACTUACION:
Fija doctrina.

ANTECEDENTES:
Presentacién, de 15.07.2025, de la Central Unitaria de
Trabajadores y Trabajadoras de Chile - CUT.

MATERIA:
Discriminacion arbitraria. Proteccién de datos personales.
Ofertas de empleo.

RESUMEN:

1. La Constitucidén Politica de la Repuiblica ha garantizado el
derecho fundamental a la no discriminacién, garantia que en
el ambito laboral se encuentra consagrada en el articulo 2 del
Cddigo del Trabajo, conforme al cual se prohibe cualquier trato
discriminatorio que no se base en la idoneidad o capacidad
laboral, considerando, entre otras las distinciones, exclusiones
o preferencias basadas en motivos de raza, color, sexo,
género, maternidad, lactancia materna, amamantamiento,
edad, estado civil, sindicacién, religién, opinién politica,
nacionalidad, ascendencia nacional, situacién
socioeconémica, idioma, creencias, participacion en
organizaciones gremiales, orientaciéon sexual, identidad de
género, filiacion, apariencia personal, enfermedad o
discapacidad, origen social o cualquier otro motivo, proteccion
que comprende todo el ciclo laboral desde la formulacién de
ofertas de trabajo, el acceso al empleo, la relacién laboral y su
término.

2. No resulta juridicamente procedente que el empleador
considere antecedentes tales como los compromisos
comerciales y financieros, el estado de salud y los
antecedentes penales, entre otros, de la persona trabajadora
de manera que tal informacion condicione su acceso ©
permanencia en el empleo, salvo que estos antecedentes
sean parte de la idoneidad y capacidad personal para ejecutar
el trabajo, Unico criterio legitimo y autorizado
constitucionalmente para ser considerado por los oferentes de
trabajo en la contratacion de trabajadores,
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3. La exigencia de requisitos, informacion o certificados que
den cuenta de antecedentes que no dicen estricta relacién con
la capacidad e idoneidad de una persona en relacién a las
funciones a cumplir, constituye una vulneracién a la garantia
del derecho a la no discriminacién, tanto en el contexto de las
ofertas de empleo, las relaciones laborales y su término.

4. Los trabajadores y trabajadoras, tienen derechos sobre sus
datos personales, tales como el acceso a los mismos, su
rectificacién y la posibilidad de oponerse a su tratamiento en
las condiciones descritas en la Ley N°19.628.

5. El empleador deberda mantener reserva de toda la
informacién y datos privados del trabajador a que tenga
acceso con ocasion de la relacién laboral, y, en consecuencia,
se encuentra obligado por una parte a cumplir con los
requisitos para su tratamiento, y por otra, a resguardarlos
debidamente, manteniendo reserva de los mismos, a fin de
evitar que la informacion de los datos personales de los
trabajadores = vulnere  su  privacidad o  propicie
comportamientos discriminatorios.

6. Ningtin trabajador o postulante a un empleo puede ser
obligado de manera directa, solapadamente o a través de
terceros a proporcionar informacién de sus datos personales
que no se relacionen con su capacidad e idoneidad. Asimismo,
ningln empleador puede hacerse valer de estos antecedentes
a fin de tenerlos en consideracion para la contratacién o para
la evaluacién del desempefio laboral, salvo que los mismos
incidan en la capacidad o idoneidad personal del postulante o
trabajador para el desarrollo del empleo.

FUENTES:

1. Cddigo del Trabajo, articulos 2, 5y 154 ter.

2. Ley N°21.710.

3. Ley N°19.628.

4. Decreto N°9, de 19.05.2023, del Ministerio Secretaria
General de la Presidencia.

CONCORDANCIA:

Dictamen N°495/19, de 23.07.2025; Dictamen N°2706/53, de
29.11.2021; Dictamen N°1300/30, de 21.03.2017; Dictamen
N°335/2, de 19.01.2017; Dictamen N°1782/30, de 10.04.2015;
Dictamen N°2660/22, de 18.07.2014; Dictamen N°384/5, de
29.01.2014; Dictamen N°4084, de 18.10.2013; Dictamen
N°3712/39, de 25.09.2013; Dictamen N°2210/35, de
10.06.2009; Dictamen N°3704/134, de 11.08.2004: Dictamen
N°3840/194, de 18.11.2002; Dictamen N°1467/68, de
24.03.1997.
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SANTIAGO,

DIRECTOR NACIONAL DEL TRABAJO
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A : SR.JOSE MANUEL DIAZ
PRESIDENTE
CENTRAL UNITARIA DE TRABAJADORES Y TRABAJADORAS DE CHILE
cutpresidencia@gmail.com

Se ha recibido por esta Direccidn su presentacién del antecedente mediante la
cual solicita un pronunciamiento referido a la utilizacion de un “certificado de
antecedentes laborales” que registra informacion referida a empleos anteriores, licencias
médicas, juicios laborales y otros antecedentes, situacibn que generaria una
discriminacion arbitraria en el contexto de las ofertas de trabajo y la relacion laboral, asi
como en materias de proteccion a la vida privada de las personas trabajadoras.

Al respecto, cumplo con informar a Ud. lo siguiente:
Derecho fundamental a la no discriminacion en el ambito laboral

El articulo 19 N°16, de la Constitucion Politica de la Republica, en sus incisos 1°
a 4° prescribe:

"La Constitucién asegura a todas las personas;

16°.- La libertad de trabajo y su proteccion.

Toda persona tiene derecho a la libre contratacion y a la libre eleccién del
trabajo con una justa retribucién.

Se prohibe cualquiera discriminacion que no se base en la capacidad o
idoneidad personal, sin perjuicio de que la ley pueda exigir la nacionalidad
chilena o limites de edad para determinados casos.

Ninguna clase de trabajo puede ser prohibida, salvo que se oponga a la moral,
a la seguridad o a la salubridad publicas, o que lo exija el interés nacional y una
ley lo declare asi (...)",

Acerca de la norma precitada, el Ordinario N°628, de 03.02.2017, ha precisado
que de su texto se colige que la Constitucién Politica de la Republica de Chile consagra
el derecho de toda persona a la libre contratacion y a la libre eleccién del trabajo, de
suerte tal que una persona trabajadora puede decidir libremente la actividad a desarrollar.
Asimismo, aparece que ninguna labor o servicio puede ser prohibido, a menos que sea
contrario a la moral, a la seguridad o la salubridad publica, o que lo exija el interés
nacional y una ley lo declare asi.

Por su parte, el derecho a no ser objeto de discriminacién se encuentra
garantizado en la Constitucién como un derecho fundamental y como tal, debe respetarse
y promoverse por los érganos estatales.

Sin perjuicio de lo anterior, ha de considerarse que si bien el empleador tiene
derecho a la libre contratacién, la propia Constitucién ha restringido su ejercicio, ante la
existencia de actos que vulneren los derechos fundamentales de los trabajadores,
considerando el desnivel de poder entre las partes del contrato de trabajo.

Al efecto, elarticulo 5° del Codigo del Trabajo, dispone que:

"El ejercicio de las facultades que la ley le reconoce al empleador, tiene como
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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.”

Acerca de la materia en andlisis, el Dictamen N°2210/35, de 10.06.2009, releva
que los derechos fundamentales de los trabajadores y trabajadoras tienen el caracter de
limites infranqueables respecto de las potestades del empleador, en particular en cuanto
al derecho a la dignidad del trabajador o trabajadora, a su honra, a su vida privada, a la
inviolabilidad de toda forma de comunicacién privada y al derecho a no ser
discriminado(a) arbitrariamente. Lo anterior considerando que, la proteccion de los
derechos fundamentales de las personas trabajadoras permiten un contrapunto a una
posicion de desnivel de poder entre las partes de la relacién laboral, atendido que el
ordenamiento juridico reconoce al empleador extensos espacios de mando respecto del
trabajador en virtud de las las necesidades organizativas o productivas, poder que se ve
delimitado juridicamente en virtud del contrato de trabajo y la ley.

Asi, continta el pronunciamiento ya citado, existe en el ordenamiento juridico
nacional “(...) un claro reconocimiento de la idea de "ciudadania en la empresa", al
contemplarse en el sistema normativo constitucional no sélo derechos fundamentales de
corte especificamente laboral, sino que también el trabajador es titular de derechos
fundamentales -inespecificos o de la personalidad-, que, sin ser netamente laborales se
aplican a la relacién de trabajo en cuanto son inherentes a la condicion de ciudadano del
trabajador, tales como el derecho a la integridad fisica y psiquica (articulo 19 N°1 de la
Constitucion); derecho de igualdad y de no discriminacién (19 N%. 2 y 16), libertad de
conciencia y de religion (articulo 19 N°), derecho al honor y a la intimidad personal
(articulo 19 N°4), inviolabilidad de las comunicaciones (articulo 19 N°5), libertad de
opinién -expresion- e informacion (articulo 19 N°12), derecho de reunién (articulo 19
N°13), libertad para el ejercicio de actividades econémicas (articulo 19 N°21), etc.”

En este sentido, la referida garantia de no discriminacion es reconocida en el
ambito normativo laboral por el articulo 2° del Codigo del Trabajo, que en sus incisos 3°
y 4° prescribe lo que sigue:

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

Los actos de discriminacion son las distinciones, exclusiones o preferencias
basadas en motivos de raza, color, sexo, geénero, maternidad, lactancia
materna, amamantamiento, edad, estado civil, sindicacion, religion, opinién
politica, nacionalidad, ascendencia nacional, situacién socioecondmica,
idioma, creencias, participaciéon en organizaciones gremiales, orientacién
sexual, identidad de género, filiacién, apariencia personal, enfermedad o
discapacidad, origen social o cualquier otro motivo, que tengan por objeto
anular o alterar la igualdad de oportunidades o de trato en el empleo y la
ocupacioén.”

En relacién con lo anterior, el Dictamen N°3704/1 34, de 11.08.2004, indica que
“(...) nuestro sistema juridico configura un tratamiento del derecho a la no discriminacién
en consonancia con las normas internacionales a las cuales nuestro pais debe obligado
cumplimiento, en particular a lo prevenido en el Convenio N°111 sobre la discriminacion
en empleo y ocupacién, de 1958, de la OIT, y la Declaracion de la OIT relativa a los



Principios y Derechos Fundamentales en el Trabajo, adoptada en 1998, instrumento éste
que considera el derecho a la no discriminacién como un derecho fundamental”.

Al respecto, el Dictamen N°495/19, de 23.07.2025, reitera que “La garantia
constitucional en referencia, en tanto prohibe cualquier trato discriminatorio que no se
base en la idoneidad o capacidad laboral, debe armonizarse con lo preceptuado en el
precitado inciso cuarto del articulo 2° del Cédigo del Trabajo, que establece como actos
de discriminacion las distinciones, exclusiones o preferencias basadas en los motivos
expresados en dicha disposicién; reforzando asi la prohibicion de discriminacién en el
ambito legal respecto de aquellos criterios potencialmente mas frecuentes de
distinciones de trato en el ambito laboral”.

En relacién con lo sefalado, cumple recordar que el inciso final del articulo 2 de
la Ley N°20.608, ha precisado que:

“Se consideraran razonables las distinciones, exclusiones o restricciones
que, no obstante fundarse en alguno de los criterios mencionados en el inciso
primero, se encuentren justificadas en el ejercicio legitimo de otro derecho
fundamental, en especial los referidos en los numeros 4°, 8°, 11°, 12°, 15°, 16°
y 21° del articulo 19 de la Constitucién Politica de la Republica, o en otra causa
constitucionalmente legitima".

De esta manera, como se indica en el Dictamen N°2660/22, de 18.07.2014, se
debe entender como discriminacién arbitraria “toda distincion, exclusion o restriccion que
carezca de justificaciéon razonable, exigible no sélo a los poderes publicos, sino que
también a los particulares, que cause privacién, perturbacion o amenaza en el ejercicio
legitimo de los derechos fundamentales reconocidos en el ordenamiento juridico,
especialmente cuando se funden, a modo ejemplar, en motivos tales como la raza o
etnia, la nacionalidad, la situacién socioecondmica, el sexo, la orientacion sexual, la
identidad de género, el estado civil, la edad, entre otras”.

Conforme a lo anterior, y como se recoge en el Dictamen N°1300/30, de
21.03.2017, entre otros, el principio de no discriminacion se constituye como un elemento
condicionante a la hora de permitir ciertos limites que pueden imponerse por el
empleador en el desarrollo de los poderes empresariales.

Establecido lo anterior, corresponde referirse al inciso 6° del ya citado articulo 2°
del Cédigo del Trabajo, disposicidn que aborda especificamente la discriminacion en el
acceso al empleo, en especial en las ofertas de trabajo, precisando que:

"Por lo anterior y sin perjuicio de otras disposiciones de este Cédigo, son actos
de discriminacion las ofertas de trabajo efectuadas por un empleador,
directamente o a través de terceros y por cualquier medio, que sefialen como
un requisito para postular a ellas cualquiera de las condiciones referidas en el
inciso cuarto.”

En este sentido reiterada jurisprudencia de la Direccidn del Trabajo contenida en
los Dictamenes N°3840/194, de 18.11.2002 y N°0335/002, de 19.01.2017, ha sefalado
que cualquier requisito establecido para la contratacion de un persona, en materia
laboral, que no se base en la capacidad o idoneidad personal del trabajador para la
ejecucion o desarrollo de las tareas o funciones que, por su naturaleza, lo exijan, podria
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constituir un acto de discriminacion arbitraria, precisando que *(...) si bien la Constitucion
consagra el principio y la garantia constitucional de la libertad de trabajo, prohibiendo
toda discriminacién que no tenga como base la idoneidad o capacidad personal para
desempefiar un empleo vy, complementariamente, los citados instrumentos
supranacionales enuncian y describen hipotesis de discriminacién precisas y
determinadas, que incrementan y enriquecen el conjunto de causales de discriminacién
contempladas por nuestro ordenamiento interno, sin perjuicio de afiadir, ademas, una
formula genérica”.

Acerca de la materia en andlisis, ha de sefialarse que si bien “(...) aparece como
razonable que el empresario busque indagar acerca de ciertos aspectos que tienen que
ver con la capacidad o idoneidad del trabajador, pero es juridicamente inadmisible que
quiera entrometerse en aspectos o circunstancias personales que nada tienen que ver
con la labor que va a realizar el trabajador, sobre todo en circunstancias en que ese
trabajador-postulante se encuentra en una situacién de particular debilidad ante la falta
de empleo.™

Al respecto, los Dictdmenes N°3712/39, de 25.09.2013 y N°4084/43, de
18.10.2013, referidos a la prohibicién de uso de informacion comercial en el ambito
laboral precontractual, han precisado que esta se inicia con la formulacién de la oferta
de trabajo por parte del empleador, la que no puede contener requisitos o alguna de las
condiciones discriminatorias contempladas en el inciso 4° del articulo 2° del Cédigo del
Trabajo, siempre que dichas propuestas hayan sido efectuadas directamente por el
empleador o a través de terceros, y hayan sido realizadas por cualquier medio.

En consecuencia, no resulta juridicamente procedente que el empleador
considere antecedentes tales como los compromisos comerciales y financieros de la
persona trabajadora de manera que tal informacién condicione su acceso al empleo salvo
que el puesto de trabajo al que se opta conlleve para el trabajador contar con facultades
generales de administracion o tener a su cargo la funcién de recaudar, administrar o
custodiar valores o fondos de cualquier naturaleza,

Asimismo, no resulta juridicamente procedente que en el proceso de
contratacion laboral se efectien consultas al postulante acerca de su estado de salud,
en razén de tratarse de datos sensibles que forman parte de su privacidad vy, en
consecuencia, condicionan su contratacién laboral a la ausencia de una enfermedad, lo
cual resultaria discriminatorio de acuerdo con lo establecido en los incisos 4° y 6° del
articulo 2° del Codigo del Trabajo. (Dictamen N°2706/53, de 29.11.2021)

En el mismo orden de consideraciones, el Dictamen N°3840/194, de 18.11.2002,
sefiala que la solicitud de un certificado de antecedentes s6lo puede operar como
requisito para la admisién a un trabajo determinado, cuando resulta absolutamente
indispensable, por considerarse que en dicho trabajo la calidad de persona con
antecedentes penales resulta ser parte de la idoneidad y capacidad personal para
ejecutarlo, Unico criterio legitimo y autorizade constitucionalmente para ser considerado
por los oferentes de trabajo en la contratacién de trabajadores.

! Castro, José Francisco (2020): “La proteccion de la intimidad del Trabajador”, DER Ediciones, p.120.



Sin perjuicio de lo indicado precedentemente, cumple hacer presente que el
admbito de aplicacién del derecho a la no discriminacion “(...) ejerce su virtualidad
protectora en el conjunto y en la totalidad de la relacion laboral, alli donde se ejerzan los
poderes empresariales siempre estara presente esta perspectiva”, y en consecuencia,
“(...) este derecho puede ejercerse no sblo respecto de conductas ligadas al acceso al
empleo —como en el caso de las ofertas de trabajo y la seleccién de personal-, sino que
también de aquellas referidas al desarrollo de la relacion de trabajo propiamente tal ~las
condiciones en que se desenvuelve- y al término de la misma —la proteccién frente al
despido discriminatorio-. (Dictamen N°495/19, de 23.07.2025)

En sintesis, nuestra Carta Fundamental ha garantizado el derecho fundamental
a la no discriminacién, garantia que en el ambito laboral se encuentra consagrada en el
articulo 2 del Cédigo del Trabajo, conforme al cual se prohibe cualquier trato
discriminatorio que no se base en la idoneidad o capacidad laboral, considerando, entre
otras las distinciones, exclusiones o preferencias basadas en motivos de raza, color,
sexo, género, maternidad, lactancia materna, amamantamiento, edad, estado civil,
sindicacion, religion, opinidén politica, nacionalidad, ascendencia nacional, situacion
socioecondmica, idioma, creencias, participacion en organizaciones gremiales,
orientacidon sexual, identidad de género, filiacidn, apariencia personal, enfermedad o
discapacidad u origen social, proteccion que comprende todo el ciclo laboral desde la
formulacién de ofertas de trabajo, el acceso al empleo, la relacién laboral y su término.

Derecho al respeto y proteccion de la vida privada y a la honra de la persona y su
familia y, asimismo, la proteccién de sus datos personales en el contexto laboral

El derecho fundamental a la privacidad se encuentra consagrado en el articulo
19 N°4 de la Constitucion Politica de la RepUblica, que garantiza a todas las personas:

“El respeto y proteccién a la vida privada y a la honra de la persona y su familia,
y asimismo, la proteccién de sus datos personales. El tratamiento y proteccion
de estos datos se efectuara en la forma y condiciones que determine la ley."

En relacion con la norma precitada se hace presente que el Tribunal
Constitucional, ha relevado especialmente la importancia de esta garantia, sefialando
que “La privacidad integra los derechos personalisimos o del patrimonio moral de cada
individuo, los cuales emanan de la dignidad personal y son, por su cualidad de intimos
de cada sujeto, los mas cercanos o préximos a esta caracteristica, tnica y distintiva, del
ser humano. Por tal razén, ellos merecen reconocimiento y proteccion excepcionalmente
categdricos tanto por la ley como por los actos de autoridad y las conductas de
particulares o las estipulaciones celebradas entre éstos."

Acerca de esta garantia constitucional, el profesor Enrique Rajevic ha expuesto
la existencia de dos dimensiones del derecho a la proteccion de datos personales: una
negativa, como barrera de proteccion frente a injerencias ilegitimas en el ejercicio del
derecho a la privacidad; y una faz positiva, como “un derecho de las personas a controlar
sus datos personales, incluso si éstos no se refieren a su intimidad™.

2 Sentencia del Tribunal Constitucional, Rol N° 389, de 28 de octubre de 2003, considerando 20°.
3 Rajevic, Enrique (2011): "Proteccién de datos y transparencia en la administracién publica chilena:
Inevitable y deseable ponderacién” en Contreras, Pablo: El derecho a la proteccion de datos personales y
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Conforme a lo anterior, el resguardo de los datos personales no solo se refiere a
la proteccion frente a un eventual uso ilegitimo o abusivo de los mismos, sino también a
una manifestacion de la voluntad de las personas que les permite el control sobre sus
datos y su privacidad.

Al efecto, la Ley N°19.628 "Sobre Proteccion de la Vida Privada”, sefiala en su
articulo 2° que para efectos de dicha ley se entenderé por:

“f) Datos de caracter personal o datos personales, los relativos a cualquier
informacion concerniente a personas naturales, identificadas o identificables.",
g) Datos sensibles, aquellos datos personales que se refieren a las
caracteristicas fisicas o morales de las personas o a hechos o circunstancias
de su vida privada o intimidad, tales como los habitos personales, el origen
racial, las ideologias y opiniones politicas, las creencias o convicciones
religiosas, los estados de salud fisicos o psiquicos y la vida sexual.”

Luego, el articulo 4 de la Ley N°19.628, Sobre Proteccién a la Vida Privada,
prescribe lo que sigue:

“El tratamiento de los datos personales sélo puede efectuarse cuando esta ley
u otras disposiciones legales lo autoricen o el titular consienta expresamente
en ello.

La persona que autoriza debe ser debidamente informada respecto del
proposito del almacenamiento de sus datos personales y su posible
comunicacién al publico.

La autorizacién debe constar por escrito.

La autorizacién puede ser revocada, aunque sin efecto retroactivo, lo que
también debera hacerse por escrito”.

A'su turno, el articulo 10 de la norma ya citada, dispone que:

“No pueden ser objeto de tratamiento los datos sensibles, salvo cuando la ley
lo autorice, exista consentimiento de! titular o sean datos necesarios para la
determinacién u otorgamiento de beneficios de salud que correspondan a sus
titulares.”

Conforme a las normas precitadas, la autorizacion para el tratamiento de datos
personales debe reunir 3 condiciones minimas:

a) Consentimiento expreso del titular de los datos.

b) El consentimiento debe ser manifestado por escrito.

c) El titular debe ser debidamente informado respecto del proposito del

almacenamiento de sus datos personales y su posible comunicacién al publico.

Luego, de conformidad al articulo 10 de la ya citada Ley N°19.628, no pueden
ser objeto de tratamiento los datos sensibles -aquellos datos personales que se refieren
a las caracteristicas fisicas o morales de las personas o a hechos o circunstancias de su
vida privada o intimidad, tales como los habitos personales, el origen racial, las ideologias
y opiniones politicas, las creencias o convicciones religiosas, los estados de salud fisicos
o psiquicos y la vida sexual- salvo cuando la ley lo autorice, exista consentimiento del

el reconocimiento de Ia autodeterminacion informativa en 1a Constitucién chilena. Estudios constitucionales.
2020, vol.18, n.2.



titular o sean datos necesarios para la determinacidn u otorgamiento de beneficios de
salud que correspondan a sus titulares.

Al efecto, el Dictamen N°1782/30, de 10.04.2015, ha indicado que “la utilizacion
de registros o listas negras de trabajadores al momento de la seleccién del personal es
una conducta prohibida y refiida con la Constitucion y la ley laboral, pues fuera de los
motivos expresamente vedados de desigualdad de trato, en materia laboral cualquier
diferenciacién no basada en las calificaciones o competencias de la persona del
trabajador resultan discriminatorias, en tanto éstas constituyen las Unicas causales de
diferenciacion licitas.”

En relacién con lo expuesto, ha de considerarse que las personas, Yy
especificamente los trabajadores y trabajadoras, tienen derechos sobre sus datos
personales, tales como el acceso a los mismos, su rectificacion y la posibilidad de
oponerse a su tratamiento en las condiciones sefialadas por la Ley N°19.628,

Al efecto, el articulo 12 de la Ley N°19.628, dispone que toda persona tiene
derecho a exigir que sus datos personales sean eliminados de un banco de datos en
caso de que su almacenamiento carezca de fundamento legal o cuando estuvieren
caducos, y ademas, cuando haya proporcionado voluntariamente sus datos personales
o ellos se usen para comunicaciones comerciales y no desee continuar figurando en el
registro respectivo.

Asimismo, se reitera que para el tratamiento de datos personales se requiere el
consentimiento de su titular, el que debe ser libre e informado, con conocimiento de la
finalidad de su utilizacién.

En armonia con las disposiciones precitadas, el articulo 154 ter del Codigo del
Trabajo prescribe:

“El empleador debera mantener reserva de toda la informacion y datos privados
del trabajador a que tenga acceso con ocasion de la relacién laboral”

Acerca de la norma ya citada, el Ordinario N°949, de 15.03.2021, expone que
“(...) al referirse a toda la informacién del trabajador a la que acceda el empleador con
ocasion de la relacién laboral, se hace alusion a los datos de caracter personal o datos
personales concernientes a personas naturales, identificadas o identificables. Por su
parte, los datos privados mencionados en la norma en estudio se vinculan con los datos
sensibles que corresponden a las caracteristicas fisicas o morales de las personas 0 a
hechos o circunstancias de su vida privada o intimidad”.

Asimismo, debe considerarse que la Organizacién Internacional del Trabajo, en
el Repertorio de Recomendaciones Practicas acerca de la Proteccion de los Datos
Personales de los Trabajadores, de 1997, define que por datos personales "se entiende
todo tipo de informacién relacionada con un trabajador identificado o identificable”,
puntualizando que: "6.2. Si resultara necesario recabar datos personales facilitados por
terceros, se deberia informar por adelantado al trabajador, que habrd de dar su
consentimiento explicito. El empleador deberia indicar la finalidad del tratamiento de los
datos, las fuentes y los medios que se propone utilizar, el tipo de datos que vayan a
acopiarse, y las consecuencias, si las hubiere, de negar el consentimiento.”
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De esta manera, el empleador que acceda a datos personales de las personas
trabajadoras, se encuentra obligado por una parte a cumplir con los requisitos para su
tratamiento, y por otra, a resguardarlos debidamente, manteniendo reserva de los
mismos, a fin de evitar que la informacién de los datos personales de los trabajadores
vulnere su privacidad o propicie comportamientos discriminatorios.

Al efecto, el ya citado Dictamen N°1782/30, de 10.04.2015, ha precisado que
esta normativa, pretende evitar que la informacion de los datos personales de los
trabajadores propicie comportamientos discriminatorios, reforzando que su utilizacion
debe orientarse a los fines para los cuales el trabajador los proporcionsd con ocasién de
la relacion laboral.

Establecido lo anterior, cumple hacer presente que atendida la relevancia de la
proteccion del derecho fundamental al respeto y proteccion de la vida privaday a la honra
de la persona y su familia, y asimismo, la proteccion de sus datos personales, el
ordenamiento juridico contempla una serie de normas al efecto, abarcando diversos
ambitos, asi, a modo ejemplar, la Ley N°20.584, que regula los derechos y deberes que
tienen las personas en relacién con acciones vinculadas a su atencién en salud, y que
en su articulo 12 inciso final serala que:

“Toda la informacién que surja, tanteo de la ficha clinica como de los estudios y
demas documentos donde se registren procedimientos y tratamientos a los que
fueron sometidas las personas, serd considerada como dato sensible, de
conformidad con lo dispuesto en la letra g) del articulo 2° de la ey N°19.628."

Al respecto, es dable indicar que la exigencia, en una oferta de trabajo, durante
el proceso de seleccidn, en el contexto de la relacion laboral o a su término, de estos
antecedentes, infringe el derecho a la privacidad del postulante al empleo o trabajador,
segun corresponda, quien no se encuentra obligado a la entrega de los mismos toda vez
que su contenido puede revelar un diagnéstico médico y otros datos de salud.

Ademas, se hace presente que tanto el diagnéstico médico de una licencia
medica como los datos contenidos en la ficha clinica revisten el caracter de datos
sensibles conforme a la Ley N°19.628, de manera que su tratamiento, como podria ser
la cesién de estos antecedentes a terceros, solo procede cuando la ley lo autorice o
medie el consentimiento de su titular, o bien cuando sea necesario para la determinacion
u otorgamiento de un beneficio de salud a su titular.

En este sentido, el Consejo para la Transparencia, al resolver acerca de la
entrega de licencias médicas, ha indicado que dado que su contenido puede revelar el
diagnéstico médico y antecedentes de salud, y, en consecuencia, afectar la vida privada
de sus titulares, su acceso es restringido®.

Asimismo, es dable reiterar que la discriminacién por motivos de salud es
contraria a derecho, seglin se ha expuesto en este documento, debiendo indicarse,
ademas, que conforme al Dictamen N°1467/68, de 24.03.1997, las licencias médicas son
un derecho que tiene todo trabajador para ausentarse o reducir su jornada de trabajo

* Informe sobre jurisprudencia relevante del Consejo para la Transparencia en Materios de Salud, Agosto
de 2014.
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durante un determinado lapso de tiempo, con el fin de atender al restablecimiento de su
salud, en cumplimiento de una prescripcion profesional determinada por un médico
cirujano, cirujano dentista o matrona segn corresponda, autorizada por el competente
Servicio de Salud o Institucién de Salud Previsional.

Conforme a las disposiciones revisadas, aparece de manifiesto el interés del
legislador en resguardar la informaciéon de salud de las personas como parte fundamental
de su intimidad, habiendo contemplado en nuestro ordenamiento disposiciones que
refuerzan la prohibicién de discriminacion por enfermedad, como el inciso octavo del
articulo 2 del Cédigo del Trabajo recientemente incorporado por la Ley N°21.258, que
establece una proteccién reforzada respecto de la enfermedad del cancer.

Tal es la la relevancia de los datos personales que el legislador ha buscado
fortalecer su proteccién a través de la Ley N°21.719, que Regula la Proteccion vy el
Tratamiento de los Datos Personales y Crea la Agencia de Protecciéon de Datos
Personales, norma que contempla vigencia diferida’, y que aborda la proteccion juridica
de los datos personales en el contexto del mundo laboral en su articulo 8° que contempla
el derecho de oposicién precisando que:

“El titular de datos tiene derecho a oponerse ante el responsable a que se
realice un tratamiento especifico o determinado de los datos personales que le
conciernan, en los siguientes casos: (...) b) Si el tratamiento se realiza
exclusivamente con fines de mercadotecnia o marketing directo de bienes,
productos o servicios, incluida la elaboracién de perfiles, de conformidad con el
articulo 8° bis”.

Al respecto, el articulo 1° numeral 5) de la nueva norma prescribe lo que sigue:

“Elaboracién de perfiles: toda forma de tratamiento automatizado de datos
personales que consista en utilizar esos datos para evaluar, analizar o predecir
aspectos relativos al rendimiento profesional, situacién econémica, de salud,
preferencias personales, intereses, fiabilidad, comportamiento, ubicacion o
movimientos de una persona natural”.

Conforme a lo expuesto en este pronunciamiento, ningin trabajador o postulante
a un empleo puede ser obligado de manera directa, solapadamente o a través de terceros
a proporcionar informacién de sus datos personales que no se relacionen con su
capacidad e idoneidad. Asimismo, ninglin empleador puede hacerse valer de estos
antecedentes a fin de tenerlos en consideracién para la contratacion o para la evaluacion
del desempefio laboral, salvo que los mismos incidan en la capacidad o idoneidad
personal del postulante o trabajador para el desarrollo del empleo.

Utilizacidn de la clave Gnica

El inciso 1° del articulo 4 del Decreto N°9, promulgado con fecha 19.05.2023, del
Ministerio Secretaria General de la Presidencia, que Establece la Norma Técnica de
Autenticacioén, dispone lo siguiente:

$ Conforme al articulo primero transitorio de la Ley N°21.719, las modificaciones a la Ley N°19.628, sobre
proteccion de la vida privada, entraran en vigencia el dfa primero del mes vigésimo cuarto posterior a la
publicacion de esta ley en el Diario Oficial, esto es el 01.12.2026.
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“ClaveUnica. Mecanismo oficial de autenticacion administrado por el Ministerio
Secretaria General de la Presidencia a través de su Division de Gobierno
Digital, de uso exclusivo para personas naturales, basado en el estandar
OpenlID Connect, cuyo Factor de Autenticacion es una contrasefia creada y
administrada por la persona, vinculada a su rol tinico nacional (RUN)".

En relacion con lo expuesto, la Contraloria General de la Republica en su Dictamen
N°E213410, de 2022, ha definido la ClaveUnica como “un sistema de identificacion digital,
consistente en una contrasefia Unica que se proporciona al interesado y que le permite
realizar tramites en linea en servicios u érganos del Estado, que requieren ser efectuados
solo por el titular”, precisando que “es un medio otorgado por un organismo de la
Administracion del Estado que cuenta con atribuciones para ello y su titular la mantiene
bajo su exclusivo control.”

En el mismo sentido, los Términos y Condiciones de Uso de ClaveUnica, sefialan
que esta “solo puede ser utilizada por entidades que cuenten una habilitacién expresa
para este propdsito”, puntualizando que “Los usuarios y usuarias que utilicen sus
credenciales para usos no autorizados pueden ser victimas de delitos, como fraudes y
suplantacién de identidad. Por otra parte, el uso de la ClaveUnica de otra persona, bajo
cualguier circunstancia, se considera suplantacién de identidad y puede ser sancionado
por la ley. Esto incluye incluso los casos en que el uso sea autorizado por el titular, ya
que la ClaveUnica es personal e intransferible.”

Conforme a lo expuesto precedentemente, esta Direccidn, en el ambito de sus
competencias, cumple con reiterar a las personas trabajadoras que, en tanto mecanismo
de identificacion individual y asociado a la cédula de identidad, la ClaveUnica es personal
e intransferible, debiendo anotarse, ademas, que los organismos gue pueden requerir a
una persona autenticarse con ClaveUnica son aquellos que cuenten con una habilitacion
expresa para este propdsito, los que pueden revisarse en la pagina web
https://claveunica.gob.cl/tramites. ‘

En consecuencia, sobre la base de las disposiciones legales citadas y de las
consideraciones formuladas, cimpleme informar lo siguiente:

1. La Constitucién Politica de la Republica ha garantizado el derecho
fundamental a la no discriminacion, garantia que en el ambito laboral se encuentra
consagrada en el articulo 2 del Cddigo del Trabajo, conforme al cual se prohibe
cualquier trato discriminatorio que no se base en la idoneidad o capacidad laboral,
considerando, entre otras las distinciones, exclusiones o preferencias basadas en
motivos de raza, color, sexo, género, maternidad, lactancia materna, amamantamiento,
edad, estado civil, sindicacién, religion, opinién politica, nacionalidad, ascendencia
nacional, situacion socioecondmica, idioma, creencias, participacién en organizaciones
gremiales, orientacién sexual, identidad de género, filiacion, apariencia personal,
enfermedad o discapacidad, origen social o cualquier otro motivo, proteccién que
comprende todo el ciclo laboral desde la formulacién de ofertas de trabajo, el acceso al
empleo, la relacién laboral y su término.

2. No resulta juridicamente procedente que el empleador considere
antecedentes tales como los compromisos comerciales y financieros, el estado de salud
o las licencias médicas previas, los antecedentes penales, la existencia de causas
judiciales, las infracciones de transito, la afiliacién sindical dentro de Ia empresa o en
otros empleos previos, entre otros, de la persona trabajadora de manera que tal
informacion condicione su acceso o permanencia en el empleo, salvo que estos
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antecedentes sean parte de la idoneidad y capacidad personal para ejecutar el trabajo,
tnico criterio legitimo y autorizado constitucionalmente para ser considerado por los
oferentes de trabajo en la contratacion de trabajadores.

3. La exigencia de requisitos, informacién o certificados que den cuenta de
antecedentes que no dicen estricta relacion con la capacidad e idoneidad de una
persona en relacién a las funciones a cumplir, constituye una vulneraciéon a la garantia
del derecho a la no discriminacion, tanto en el contexto de las ofertas de empleo, las
relaciones laborales y su término.

4, Los frabajadores y trabajadoras, tienen derechos sobre sus datos
personales, tales como el acceso a los mismos, su rectificacion y la posibilidad de
oponerse a su tratamiento en las condiciones indicadas en la Ley N°19.628.

5. El empleador deberd mantener reserva de toda la informacion y datos
privados del trabajador a que tenga acceso con ocasion de la relacién laboral, y, en
consecuencia, se encuentra obligado por una parte a cumplir con los requisitos para su
tratamiento, y por otra, a resguardarlos debidamente, manteniendo reserva de los
mismos, a fin de evitar que la informacion de los datos personales de los trabajadores
vulnere su privacidad o propicie comportamientos discriminatorios.

6. NingUn trabajador o postulante a un empleo puede ser obligado de manera
directa, solapadamente o a través de terceros a proporcionar informacién de sus datos
personales que no se relacionen con su capacidad e idoneidad. Asimismo, ningun
empleador puede hacerse valer de estos antecedentes a fin de tenerlos en
consideracién para la contratacion o para la evaluaciéon del desempefio laboral, salvo
que los mismos incidan en la capacidad o idoneidad personal del postulante o trabajador
para el desarrollo del empleo.
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