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RESUMEN:

1. Acorde con lo dispuesto en el articulo 154 inciso primero
N°11 del Cédigo del Trabajo, el reglamento interno de orden,
higiene y seguridad de una empresa debe contener el
procedimiento al que se sometera Ia aplicacién de las
sanciones a que se refiere el N°10 de la citada disposicion
legal, por infraccion a las obligaciones contenidas en dicho
reglamento, las que solo podran consistir en amonestacion
verbal o escrita y multa de hasta el veinticinco por ciento de
la remuneracion diaria.

2. La omisién por parte de la Compafiia Minera del Pacifico,
de incorporar en su reglamento interno de orden, higiene y
seguridad el procedimiento para Ia aplicacion de las
sanciones a sus trabajadores por el incumplimiento de las
obligaciones alli previstas, asi como cualquier omisién o
infraccion legal en que pudiere haber incurrido al respecto,
deberd ser puesta en conocimiento de la Inspeccion
Provincial del Trabajo correspondiente al domicilio del
empleador, por el sindicato recurrente o por cualquier
trabajador, con el objeto de que se pronuncie al respecto, en
los términos previstos en el articulo 153 inciso final del
Codigo del Trabajo y en la Resolucién N°691 (exenta) de
2010, modificada por la Resolucion N°1101 (exenta) de
2013, ambas de esta Direccién.

ANTECEDENTES:

1) Instrucciones de 28.05.2024, de Jefe Unidad de
Dictamenes e Informes en Derecho (s).

2) Correo  electrénico  de 31.01.2024, de presidenta
Sindicato de Planta Directiva Profesional y Planta de
Ejecutivos de Compafiia Minera del Pacifico.

3) Correo electronico de 29.01.2024, de Unidad de
Dictdmenes e Informes en Derecho.

4) Respuesta de 28.06.2022, recibida el 14.07.2023, de
Compafila Minera del Pacifico.

5) Ordinario N°991 de 07.06.2022, de Jefa Unidad de
Pronunciamientos, Innovacién y Estudios Laborales.

B) Instrucciones de 25.05.2022, de Jefa Unidad de
Pronunciamientos, Innovacién y Estudios Laborales.

7) Ordinario N°177 de 16.05.2022, de D.R.T. Coquimbo.
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8) Presentacion de 29.04.2022, de Sindicato de Planta
Directiva Profesional v Planta de Ejecutivos de Compafia
Minera del Pacifico.

SANTIAGO,
05 JUN 202

DE: JEFA DEPARTAMENTO JURIDICO (S)
A:DIRECTORIO SINDICATO DE PLANTA DIRECTIVA PROFESIONAL

Y PLANTA DE EJECUTIVOS DE COMPANIA MINERA DEL PACIFICO.
sindicatopdp@gmail.com

Mediante presentacién citada en el antecedente 8) requieren un pronunciamiento de
esta Direccién acerca de la procedencia de la creacion por su empleadora de un «Comité de
Disciplina»  cuya regulacion, contenido, integrantes, plazos vy funcionamiento, son
absolutamente desconocidos para los trabajadores(as) y también para la organizacién sindical
que recurre, toda vez que hasta la fecha no tienen conocimiento acerca de documento alguno
en que se regule dicho comité, habiéndose enterado de su existencia solo por el actuar de Ia
empresa.

Agregan que, el Reglamento Interno de Orden, Higiene y Seguridad de Ia Compafiia
Minera del Pacifico no contempla dicha institucién, sin embargo, funciona a discrecién por parte
de las jefaturas de la empresa, afectando a socias y socios del sindicato debido a la aplicacion
de medidas que consideran sanciones, como lo es Ia suspension de funciones de los
trabajadores(as) que son investigados por dicho comité. Ello sumado al caso de un trabajador
despedido luego de haber sido sancionado con la medida de suspensidn de sus funciones por
el perfodo de cinco semanas por parte de dicho comité, el cual, segun sefialan, habria sido el

responsable de decidir su despido.

Precisan que, el citado reglamento interno de la empresa no contempla dicha
institucion y que, el articulo 109 y siguientes de su Titulo XXVII, que establece las sanciones

aplicables por las infracciones al citado reglamento, no fueron recogidas por el referido comité

En efecto, el citado articulo 109° sefiala que, el cumplimiento del control y aplicacién
de las normas del reglamento interno seran de responsabilidad de la Supervision o de Ia
Administracién.

A su vez, el articulo 110° del RIOHS prevé que la Compariia Manera del Pacifico
podra, a través de sus jefaturas, aplicar alguna de las siguientes medidas disciplinarias de
acuerdo con la gravedad del incumplimiento y en el orden que determine dicha empresa, entre
estas: a) amonestacién verbal, b) amonestacién escrita; ¢) multa, que, por tratarse de una
sancion de mayor gravedad, se comunica por carta al trabajador y dependiendo de Ia gravedad
del hecho, se le informa que una reiteracion puede suponer la aplicacién de las otras sanciones
que contempla la legislacién y se remitira copia de ella al sindicato del trabajador, a la
Inspeccién del Trabajo y a la Gerencia de Personas de la empresa, para que esta Ultima
aplique la multa correspondiente.

Asimis.mo,‘ de acuerdo con lo dispuesto en el articulo 111 del RIOHS, en caso de que
proceda la aplicacién de alguna de las medidas a que se refiere el articulo precedente, la

Concluyen sefialando que, atendido lo expuesto precedentemente, es posible advertir
que, al momento de constituir el comité de disciplina y ejecutar sus cometidos, el empleador no
estaria cumpliendo con las disposiciones antes citadas, ya que no se aplican las sanciones alli
previstas, no se informa al sindicato, no se da curso a una investigacion sumaria, ni se informa
a la Inspeccién del Trabajo.
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En cuanto a la forma en que ha funcionado el comité de disciplina de la comparifa,
destaca, a modo de ejemplo, que, en el caso de un ex trabajador, a quien se le informé que
seria suspendido de sus funciones por haber enviado reportes contradictorios respecto de una
faena, se le sefiald, mediante reunién telematica, que respondiera un cuestionario, pero no se
le informé acerca de los plazos con que contaba ni quiénes iban a integrar dicho comité;
tampoco se invoco la fuente de las obligaciones laborales que habria incumplido, ni se le indico
que, al finalizar la investigacion se le entregarian los resultados, lo cual nunca ocurrio, siendo
finalmente despedido.

Mencionan igualmente que, su sindicato ha hecho presente la ilegalidad de este
comité de disciplina, toda vez que genera incertidumbre en los trabajadores sujetos a sus
normas, al no existir claridad en cuestiones tan elementales como las obligaciones a que estan
sometidos, acerca de los plazos previstos para llevar a efecto la investigacion respectiva y
sobre las sanciones a que pueden verse expuestos, sus derechos y la oportunidad con que
cuentan para su defensa, sin que exista uniformidad en la tramitacion de cada investigacion y
posterior sancién, ni acerca de los procedimientos y jefaturas que intervienen en dicho proceso.

Sin embargo, en una comunicacién de fecha 17.02.2022, la empresa manifestd que no
ha incurrido en ilegalidad alguna al respecto. En efecto, segin consta de documento que se
acompafia, responde que no existe en la Compaiiia institucién alguna que funcione de manera
irregular y fuera de la normativa legal, agregando al respecto: «...en virtud de sus facultades de
mando y direccién, la empresa sostiene reuniones periédicas y permanentes entre Ja
Superintendencia de Relaciones Laborales y sus distintas gerencias con el fin de administrar
las necesidades del negocio de Ja compafifan.

Sobre el punto anterior precisa que, en la empresa empleadora no se respeta la ley al
no incorporar al RIOHS todas las normas y procedimientos que regulan el comité de disciplina
Yy sus actuaciones y potestades, a las que quedan sometidos los trabajadores.

Finalizan sefialando que, acorde con lo sostenido reiteradamente por este Servicio en
los dictamenes que citan, debe necesariamente colegirse que, el Unico instrumento idéneo para
consignar las obligaciones y prohibiciones impuestas por el empleador a sus trabajadores, en
relacion con sus labores, permanencia y vida en las dependencias de la respectiva empresa o
establecimiento, es el citado reglamento interno.

Por su parte, el gerente de Personas (s) de la Compafila Minera del Pacifico, en
respuesta a traslado de la presentacién del sindicato, conferido por este Servicio, rechaza
integramente el tenor de la denuncia contenida en la presentacién de dicha organizacion
sindical sobre las supuestas legalidades en los procesos sancionatorios que ejecuta su
representada.

En efecto, con respecto a Ia denuncia formulada por el sindicato acerca de la
existencia de una institucion conocida como «Comité de Disciplina» cuyos integrantes y
funcionamiento serian desconocidos por los trabajadores(as) de la empresa, manifiesta que la
Supuesta institucionalidad alegada no existe Y, por tanto, la denuncia no es efectiva.

ejecqta_r las c_iemsiones, como ocurre en los casos que conllevan consecuencias o sanciones
por distintos tipos de incumplimiento de la normativa interna por parte de los trabajadores.
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comentadas ante la administracién de la empresa a través de sus distintas gerencias
(operaciones, seguridad y salud ocupacional, sustentabilidad, personas y proyectos), las cuales
en conjunto podran evaluar la gravedad de determinados hechos y circunstancias y si las
medidas que se ha propuesto parecen idoneas, proporcionales o razonables, dentro del
contexto de la empresa; o bien, para asegurar que se tome una decisién racional ante
determinados actos que puedan ameritar sanciones de cierta gravedad o importancia.

Sin perjuicio de lo anterior expresa que, la pretension de que el ejercicio de las
potestades del empleador deba regularse en exceso o bien, detallarse hasta la saciedad
parece ser una interpretacion antojadiza respecto de los limites que los articulos 5° y 154,
ambos del Codigo del Trabajo, imponen a las prerrogativas de todo empleador.

En efecto, si bien, el régimen de obligaciones y prohibiciones, las sanciones e incluso
los procedimientos para su aplicacién deben publicitarse y darse a conocer a través del
reglamento interno, mas aun cuando se establecen modelos procedimentales para el
establecimiento de responsabilidades asociadas con incumplimientos normativos —Ilo cual se
cumple integramente en el caso de Ia empresa que representa—, lo cierto es que, el debate
sobre el «Comité de Disciplina» escapa a cualquiera de esos razonamientos, de acuerdo conlo
indicado.

Con respecto a la sancion de suspension laboral que el sindicato atribuye al supuesto
comité de disciplina, sefala que ello no es efectivo; en primer lugar, porque no existe tal
comité; en segundo lugar, porque no se ha instituido esa suspension de labores como una
sancion, sino que, por el contrario, ha representado Gnicamente una medida precautoria ante
eventos de importancia o magnitud que, propiciados preliminarmente por actuaciones u
omisiones de un trabajador, respecto de las cuales se pretende indagar o determinar su
responsabilidad sin su intervencion, con el objeto de alivianar la carga emocional de dicho
dependiente, la empresa ha adoptado dos formas de cumplir con ese fin precautorio: a) la
reconduccion del trabajador a un nuevo proceso de instruccion o capacitacion sobre el uso de
una maquinaria y b) entregando un breve permiso con goce de remuneracién mientras se
ejecuta la respectiva pesquisa o revision.

Precisa al respecto que, esa separacién momentanea —con alguno de los dos fines
antes sefialados— forma parte de las medidas de seguridad minimas y excepcionales que

Del mismo modo, la medida de reconduccion o reentrenamiento, o bien, el
otorgamiento de un permiso breve durante los procesos de levantamiento de informacién y

de operacién o ejecucién del contrato de trabajo y cuando dicha accion sea la causante del
problema, dafio o riesgo creado.

~ Afirma al respecto que, si se consideran los cinco casos tomados como ejemplo,
ocumdos en su totalidad durante el transcurso del afio 2021, tres de ellos fueron sancionados
mediante amonestacion escrita y los dos restantes terminaron con el despido del trabajador,

3 Ag.rega que el proceso de pesquisa y revisién de cada situacién, mas la propuesta de
sancién y ejecucion de la medida sancionatoria recae unica y exclusivamente en el superior de
cada trabajador, vale decir en sy jefe o supervisor.

N Concl_uy.e aseverando en primer termino, la inexistencia de una institucién denominada
comité de disciplina en Ja empresa que representa.

En tercer lugar, indica que, si bien no existe el denominado comité de disciplina en Ia
empresa, si opera dentro de Ia légica y érbita de sus potestades de organizacion, la consulta a
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determinadas gerencias sobre casos de particular relevancia, en que el encargado de
sancionar puede exponer el caso Y acoger la opinién de dichas gerencias, con el objeto de
unificar criterios generales dentro de Ia Compafiia y velar por el cumplimiento uniforme de sus
lineamientos.

Aclara igualmente que, la empresa tampoco ha innovado con respecto al régimen de
sanciones generales que contempla la legislacion laboral Yy que, por las razones antes
expuestas la referida suspension no constituye una sancién.

Por lo anterior, reitera su total rechazo a la presentacién del sindicato, que expone
hechos que, junto con no ser efectivos, no se condicen con los mecanismos de funcionamiento
interno de su representada.

Al respecto, cumplo con informar a Uds. lo siguiente;
El articulo 153 inciso primero del Cadigo del Trabajo, que dispone:

Las empresas, establecimientos, faenas o unidades economicas que ocupen normalmente
diez o més trabajadores permanentes, contados todos los que presten servicios en las distintas
fabricas o secciones, aunque estén situadas en localidades diferentes, estaran obligadas a
confeccionar un reglamento interno de orden, higiene y seguridad que contenga las obligaciones
y prohibiciones a que deben sujetarse los trabajadores, en relacion con sus labores,
permanencia y vida en las dependencias de |a respectiva empresa o establecimiento.

A su vez, los niimeros 5, 10 y 11 del inciso primero del articulo 154 del citado cuerpo
legal, establecen:

El reglamento intemo deber4 contener, a lo menos, las siguientes disposiciones:
5. las obligaciones y prohibiciones a que estén sujetos los trabajadores:

10.- las sanciones que podrén aplicarse por infraccién a las obligaciones que sefiale este
reglamento, las que sélo podran consistir en amonestacion verbal o escrita y multa de hasta e
veinticinco por ciento de Ia remuneracion diaria;

11.- el procedimiento a que se sometera I aplicacion de las sanciones referidas en el numero
anterior;

A su turno, el inciso final del mismo articulo dispone:

Las obligaciones y prohibiciones a que hace referencia el nimero 5 de este articulo, y, en
general, toda medida de control, solo podran efectuarse por medios idoneos Yy concordantss con
la naturaleza de la relacién laboral Y, en todo caso, su aplicacion debera ser general,
garantizandose la impersonalidad de la medida, para respetar la dignidad del trabajador.

Por su parte, Ia jurisprudencia de este Servicio, contenida en e Dictamen N°3199/032
de 18.07.2012, reiterada mediante Ordinario N°6237 de 22.12.2017, ha sostenido al respecto
que el legislador exige a los empleadores que cumplan con las condiciones a que se refiere ¢l

establecimiento.

Acorde con los citados pronunciamientos, lo anterior Supone los siguientes efectos
concretos:

«En primer lugar, toda obligacicn y prohibicién dispuesta por el empleador, que incida
en materias d

o e orden, higiene y seguridad, debers forzosamente contenerse en ef Reglamento
nterno.

. «En segundo lugar, toda obligacion y prohibicién dispuesta por el empleador
relacionada con Ias mencionadas materias, tendr como [imite temporal y territorial, las
labores, permanencia Yy vida en las dependencias de la empresa.
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«En tercer lugar, todas las obligaciones y prohibiciones dispuestas por el empleador
+ en relacion con las labores, permanencia y vida en las dependencias de Ia respectiva empresa
o establecimiento han de consignarse en el Reglamento Interno y toda medida de control, vale
decir, no sélo las que encuentren su fundamento en la ley, sino en otras fuentes normativas,
s6lo podran efectuarse por medios idéneos Y concordantes con la naturaleza de la relacién
laboral y, en todo caso, su aplicacién deberd ser general, garantizédndose la impersonalidad de
la medida, para respetar la dignidad del trabajadory.

Se infiere de estas normas, que el empleador solo podra aplicar las sanciones de
amonestacion verbal o escrita y multa de hasta el veinticinco por ciento de la remuneracién
diaria, como, asimismo, que el reglamento interno de la empresa debera contemplar el
procedimiento mediante el cual se hara efectiva esta potestad disciplinaria.

Cabe agregar sobre esta materia que, de acuerdo con la norma del articulo 154 inciso
primero N°11 del mismo Codigo, antes transcrita, el reglamento interno debera contemplar el
procedimiento al que se sometera la aplicacién de las sanciones a que se refiere el N°10
precedente, por infraccién a las obligaciones que sefiale dicho reglamento.

A su vez, tal como se ha expuesto por este Servicio mediante Dictamen N°5073/82 de
16.12.2014, resulta indiscutible el derecho que asiste al empleador para sancionar a sus
dependientes cuando estos incurren en faltas al orden o disciplina laboral establecida
internamente. Se trata pues, de una facultad que debe entenderse inserta en la potestad de
mando que pertenece a la empresa y que, en todo caso, debe ejercerse con las limitaciones
que emanan del ordenamiento juridico vigente.

Precisado lo anterior, corresponde referirse a la oportunidad en que el aludido poder
disciplinario puede ser ejercido por el empleador.

Como primera consideracion y recurriendo al respecto al Dictamen N°5073/82 recién
citado, cabe mencionar que el legislador laboral no ha definido de manera especifica el
momento en que procede imponer la sancion disciplinaria al trabajador infractor, quedando
entregada la materia al reglamento interno, el cual, como ya se ha indicado, debe contener el
procedimiento al que se sometera la aplicacién de las sanciones reglamentarias.

persona al interior de la empresay.

La citada linea argumental resulta plenamente aplicable al ambito de nuestro
ordenamiento, razon por la cual, corresponde sostener que el empleador que ha resuelto
ejercer sus facultades disciplinarias y, en consecuencia, sancionar a uno o mas de sus
trabajadores, debe hacerio conforme con pardmetros de racionalidad y respetando las
garantias minimas del debido proceso a que tienen derecho estos Ultimos.

En la especie, revisadas las disposiciones contenidas en los articulos 109° a 118° del
Titulo XXVIII, que contemplan las sanciones por infraccion al reglamento interno de la empresa
en referencia, es posible sostener que no se establece norma alguna que contemple el
procedimiento al que se someters Ia aplicacioén de las sanciones a que se refiere el articulo 154
inciso primero N°11 del Cadigo del Trabajo, contraviniendo, de esta forma dicho precepto legal.

‘ ”En efecto, si bieq el articulo 112° de| reglamento interno en referencia dispone: «.../a
fap//caqion de las mgdldas disciplinarias antes indicadas, debersn hacerse efectivas
Inmediatamente concluida Ja Investigacién sumaria que dé cuenta de /a falta cometida por el

derecho al debido proceso del trabajador afectado, tal como se sostuvo en el Dictamen
N°5073/82 de 16.12.2014 antes citado.

Por otra parte, en lo que respecta a las sanciones por infraccién al reglamento interno
en comento, dispuestas en el articulo 110 de su Titulo XXVIII, es posible concluir que aquellas
no se ajustan a lo dispuesto en el articulo 154 inciso primero N°10 del Cédigo del Trabajo, ya
citado, toda vez que, aun cuando, en conformidad con dicha disposicién legal, las tnicas
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sanciones susceptibles de aplicarse son: la amonestacién verbal o escrita y una multa de hasta
.+ e 26% de la remuneracion diaria, lo cierto es que en la letra a) de la citada disposicion
reglamentaria se agrega una no prevista por la ley, en los siguientes términos: «a)
Amonestacion escrita de tltima oportunidad: Consiste en una carta con la prevencion de dltima
oportunidad, dada la gravedad de la infraccién por parte del trabajador puede suponer Ia
aplicacién de las otras sanciones que contempla la legislacién laboral».

Por las mismas razones previstas en el parrafo precedente, tampoco se aviene con la
citada disposicién legal Ia suspension de labores aplicada al trabajador afecto a una
investigacion dispuesta por el empleador por una eventual contravencion a las obligaciones y
prohibiciones del RIOHS en estudio, aun cuando, de acuerdo con lo sefialado por el
representante de la empresa, se mantenga el pago de la remuneracién durante el tiempo que
dure dicha suspensién.

Corrobora lo expuesto precedentemente la jurisprudencia de esta Direccién contenida
en el Dictamen N°2084/104 de 17.04.1997, segln la cual, nuestra legislacion laboral solo
contempla la suspensién de la relacion laboral cuando esta proviene de alguna de las
siguientes fuentes: suspension legal, como en la huelga; suspensién judicial, como Ia
contemplada en el articulo 174 del Codigo del Trabajo en el procedimiento de desafuero, o
convencional, que requiere el acuerdo de ambas partes, como ocurre con los permisos con o
sin goce de remuneraciones, no asf de forma unilateral, por la sola voluntad del empleador, aun
en el contexto de un proceso de investigacion iniciado por una eventual incumplimiento por
parte del trabajador de las obligaciones y prohibiciones establecidas en el reglamento interno
de orden, higiene y seguridad.

A su vez, por las mismas razones ya examinadas, contravienen lo dispuesto en el
citado articulo 154 inciso primero N°10 del Codigo del Trabajo, los articulos 117° y 118° del
Titulo XXVIII del RIOHS, el primero de los cuales dispone: «Todo término de la relacién laboral
que las jefaturas correspondientes consideren cursar, por causales de despido en que hubieren
incurrido trabajadores/as, deberin ser analizadas previamente por la Gerencia de Personas,
medjando la correspondiente investigacion laboral que determine los hechos y las
responsabilidades. La Gerencia de Personas informaré el resultado de este anélisis a Ia
Jefatura correspondiente, quien resolvera en ultima instancia», en tanto que, por su parte, el
articulo 118° establece: «£n el caso que tal incumplimiento se conforme con alguna de Jas
hipdtesis para la exoneracién del trabajador/a de acuerdo con Ia legislacién laboral vigente, se
estara a dicha medida en cuanto se satisfagan los presupuestos que la normativa contiene
para cada caso particular.

Finalmente, cabe informar sobre esta materia que, en lo que concierne a la legalidad
de las disposiciones contenidas en un documento como el de la especie, resulta necesario
recurrir a lo dispuesto en el inciso final del articulo 153 del Cédigo del Trabajo, que establece:

Cualquier trabajador o Jas organizaciones sindicales de la empresa respectiva podran
impugnar las disposiciones del reglamento interno que estimaren legales, mediante
presentacion efectuada ante la autoridad de salud 0 ante la Direccion del Trabajo, segun
corresponda. De igual modo, esa autoridad o esa Direccién podran, de oficio, exigir
modificaciones al referido reglamento en razén de ilegalidad. Asimismo, podran exigir que se
incorporen las disposiciones que le son obligatorias de conformidad al articulo siguiente,

Sobre el particular, cumpleme informar que, por Resolucién N°691 (exenta) de
09.07.2010, modificada por Resolucién N°1101 (exenta) de 2013, ambas de |a Direccién del
Trabajo, el estudio de Ia legalidad de las disposiciones de los reglamentos internos dictados de
acuerdo con lo establecido en el articulo 153 inciso 4° del Cédigo del Trabajo, sea este de
cobertura nacional o interregional, se realizara por la Inspeccion del Trabajo en donde Ia

empresa tenga su domicilio y su resultado se centralizara en la Direccién Regional del Trabajo
respectiva.

o Por' consiguiente, sobre la base de las disposiciones legales citadas, jurisprudencia
Institucional invocada y consideraciones expuestas, cumplo con informar a Ud. [o siguiente:

1. Acorde con o dispuesto en el articulo 154 N°11 del Cédigo del Trabajo, el
reglamento interno de orden, higiene vy seguridad de una empresa debe contener el
procedimiento al que se sometera Ia aplicacion de las sanciones a que se refiere el N°10 de |a
citada disposicion legal, por infraccién a las obligaciones contenidas en dicho reglamento, las
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que solo podran consistir en amonestacién verbal o escrita y multa de hasta el veinticinco por

* ciento de la remuneracion diaria.

2. La omisién por parte de la Compariia Minera del Pacifico’ de-’incorporar en su
reglamento interno de orden, higiene y seguridad el procedimiento para la aplicacion de las
sanciones a sus trabajadores por el incumplimiento de las obligaciones alli previstas, asi como
cualquier omisién o infraccién legal en que pudiere haber incurrido al respecto, debera ser
puesta en conocimiento de Ia Inspeccion Provincial del Trabajo correspondiente al domicilio del
empleador, por el sindicato recurrente o por cualquier trabajador, con el objeto de que se
pronuncie al respecto, en los términos previstos en el articulo 153 inciso final del Caddigo del
Trabajo y en la Resolucién N°691 (exenta) de 2010, modificada por la Resolucién N°1101

(exenta) de 2013, ambas de esta Direccién. - ;‘.’Pf \
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i
f
H

i ! ,f’/;i Cave : &
N\ S CW\ Gl
NATALIA POZO'SANHUE

N

| ABOGADA-.) /

SIM%

I Juridico
Partes
Controi
DRT Coquimbo
Cl/c a Sr. Francisco Farias A.
Gerente de Personas (s)
Compariia Minera del Pagifico
ffarias@cmp.cl /F}a /

cmpadmpersonas@cmp.cl




