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——— COLUMNA DE INTERES ——

LIBRO ELECTRONICO DE REMUNERACIONES: MUCHAS DUDAS Y
-HASTA EL MOMENTO- POCAS RESPUESTAS

Desde el ejercicio de remuneraciones correspondientes al mes de agosto de 2021 un gran numero de empresas (con-
tribuyentes que se encuentren obligados o autorizados a llevar libros de contabilidad de forma electrénica por el Servi-
cio de Impuestos Internos - Sll) deberan reemplazar el libro auxiliar de remuneraciones regulado en el articulo 62 del
Cddigo del Trabajo por el libro electrénico de remuneraciones (LRE) en el que se detallaran —al igual que el anterior—
los haberes (imponibles y no imponibles, tributables y no tributables) y los beneficios (por ejemplo: depdsitos conveni-
dos) que paga el empleador vy, por su parte, sobre los descuentos (legales o convencionales) que se efectlan sobre los
primeros.

La obligacion de llevar este LRE ha sido objeto de una construccién en la que intervinieron tanto el Sl como la Direccién
del Trabajo (DT). El primero, a través de las Resoluciones N° 13, de 09.02.2021y N° 29, de 09.03.2021. Por su parte, la
Direccioén del Trabajo emitio el Ord. N° 877/6, de 10.03.2021, complementado mediante un Manual (y su suplemento).
Las emitidas por el Sl describen a las empresas obligadas y el régimen de vigencia del LER, mientras que la DT se
encamind en justificar esta medida desde el punto de vista laboral, su lugar como reemplazante del libro auxiliar de
remuneraciones; la forma de ejecutarlo (mediante portal MiDT y a través de sistemas de archivos que permitiran
cargarlo directamente a ese portal); su contenido minimo; y los pasos para incorporarse a este sistema a contar de
2021 incorporando una suerte de modalidad de “prueba” para quienes lo iniciaren antes del mes de agosto.

Fuera de ello, este sistema —carente de mas instrucciones que las actuaciones sefialadas por ambos Servicios a la que
debemos sumar la resolucion exenta N° 626 de 14.05.2021, del Ministerio del Trabajo que regula el adendum al conve-
nio de colaboracién entre la DT y el Sl para efectos de estos libros electrénicos)— no hay mas detalle sobre la forma
de implementarlo en la practica. Es decir, si bien impone una obligacién efectiva, un plazo de ejecucién y la habilitacién
para ingresar —a nombre del empleador— segun enrolamiento en portal MiDT, deja una serie de vacios que deben ser
necesariamente considerados antes de su puesta en marcha, particularmente asociado a dos cuestiones criticas: (i) al
uso, manejo y tratamiento de datos personales, mas alla del marco regulatorio general que opera en la materia (articulo
19 N° 4 de la Constitucién y Ley N° 19.628, sobre proteccion a la privacidad y a los datos personales o sensibles); y (ii)
la subsistencia de lineamientos que ha definido la empresa para administrar las distintas néminas de trabajadores que
mantiene bajo su dependencia.

Sobre el primer punto, el Cédigo del Trabajo regula ciertos deberes de reserva y confidencialidad ante el tratamiento
de datos personales, condicién que la remuneracion (y otros pactos entre partes) revisten. Esto se deriva no solo del
inciso primero del articulo 5° del Cédigo del Trabajo, a modo de prevencidn general sobre los limites a las facultades
del empleador, sino que especificamente en los términos contenidos en el articulo 154 bis del Cddigo del Trabajo: “el
empleador deberd mantener reserva de toda la informacién y datos privados del trabajador a que tenga acceso con
ocasién de la relacion laboral”. Suma de forma directa a esta obligacidon aquella que se contempla a propdsito del dere-
cho de informacién de los sindicatos cuando solicitan la informacidn de remuneraciones por cargo: esta solo puede
exigirse en grandes y medianas empresas (y estas Ultimas solo como informacion especifica para preparar los proce-
sos de negociacion colectiva) y limitdndose a cargos pluripersonales en los que existan cinco o mas trabajadores. Esa
informacion, por su parte, debe ser “innominada” (articulo 317 del CT). Lo mismo ocurriria respecto de la solicitud de
informacion especifica para la negociacién colectiva: la planilla de remuneracién de los socios o afiliados al sindicato
solo puede ser requerida al empleador en tanto se cuente con autorizacién expresa del titular de esa informacion: el
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trabajador (art. 316 del CT). Estas son las reglas especificas para la proteccidn del dato personal “remuneracion’, depo-
sitarias del sistema de proteccién general sobre datos privados y sensibles.

Por otro, el modelo de gestidn de este LER también supone una incidencia las decisiones empresariales sobre gestidn
diferenciada de las planillas de trabajadores y las remuneraciones que, segun roles, cargos o estamento se han estruc-
turado sin mantener contacto o conocimiento entre unos y otros, quedando bajo administracién separadas o indistin-
tas al interior de esa entidad.

¢Podrian mantenerse sin afectacién ambos aspectos una vez sea exigible este LER?
No en todos los casos.

No podemos desconocer que tanto mas grande sea una empresa cuanto mas tomara medidas para diferenciar roles,
ndéminas o estamentos de trabajadores. Ocurre en grandes industrias donde, por motivos administrativos, de gestion o
por simple decisién empresarial, se administran de forma diferenciada los estamentos de trabajadores y con esto, por
cierto, el alcance de remuneraciones, beneficios y demds haberes (y descuentos) pagados por los empleadores. Esa
misma administracion supone que el tratamiento y administracidon de esos datos personales son de interés para la
gestion y definicidén de procesos criticos del negocio, de modo que el conocimiento de ellos —en particular cuando se
trata de estamentos ejecutivos, gerenciales o de direccidn de las compafilas— se acota a una o un par de personas
para no interferir en el modelo propuesto o definido. Esto, por su parte, también podria ser conducido mediante infor-
macién concebida como secreto industrial en lo que diga relacidon con informacion financiera o referido a expedientes
de trabajadores de la empresa.

El mismo modelo de gestion supone una serie de restricciones al acceso de informacion o datos personales de quienes
integran esas néminas, perfiles o roles especificos de mayor jerarquia dentro de las empresas. Su conocimiento queda
circunscrito solo a la direccion de estasy esta reserva forma parte, normalmente, de las condiciones de contratacion
de esas personas.

Hoy, las reglas que se han construido para la administracion de este LER sugieren el desconocimiento de esas medidas
internas y, con esto, exponer aquellos datos que se pretenden resguardar a través de esos regimenes de administra-
cion separada considerando que para cargar planillas o archivos en el portal de la DT no existe definicién de perfiles o
establecimiento de barreras o restricciones de acceso: todo aquel que fuere enrolado en el portal MiDT podra acceder
a ese libro electrénico y sin necesariamente contar con la calidad de “empleador”. Imaginémonos una empresa con un
gran numero de trabajadores y una serie de establecimientos en donde, por cada uno de ellos, existe un encargado de
remuneraciones que tendra la habilitacion—por eficiencia administrativa— para subir la informacion de esa sucursal o
establecimiento: todos ellos podran conocer, pese a esa definicidon interna y los limites establecidos por la empresa, la
némina integra de trabajadores de la compafiia en cuestion una vez se encuentre cargada en el portal.

El modelo que ha definido la Direccién del Trabajo para cumplir con este LER parece echar por tierra esos resguardos,
los que por buenos o malos que nos parezcan; bien, por mucho que podamos criticar la falta de transparencia en la
entrega de informacion integra de una empresa al acudir a estos sistemas diferenciados, especialmente para entender
las brechas o diferencias entre los roles o estamentos; ellas han sido tomadas y establecidas al interior de la empresa
conforme las garantias constitucionales que se le reconocen al empresario y se enmarcan dentro del modelo de nego-
cio que este definid para su desarrollo. En cualquier caso, bajo ejemplos como el tratado antes, esa separacién o celo
en el tratamiento de cierta informacion resultara inocua, a menos que se tomen medidas como centralizar la gestion de
todas las planillas en tan solo uno o dos trabajadores o se regulase indirectamente mediante cldusulas severas de
confidencialidad para cada uno de los trabajadores que se encargan de gestionar los distintos roles al interior de la
empresa.
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En esos términos, el sistema del LER nos propone aun una serie de dudas y, por cierto, genera muchos resquemores
asociados con el acceso a la informacion que se ha pretendido mantener en reserva y que, por cierto, se encuentra
también protegida por las propias normas laborales. Porque, no olvidemos, el Unico objetivo de la implementacion del
LER es mantener un sistema de registro y publicidad sobre informacidn laboral que permita un acceso rapido y expedito
alos organismos fiscalizadores (SIl o DT), pero en caso alguno es una modalidad de cumplimiento de un deber de infor-
macion sobre remuneraciones y beneficios, como podria llegar a constituirse de no tomar los resguardos necesarios.
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