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CAUSALES DE TERMINO DE CONTRATO, SUS FRMALIDADES, PAGO DE
LAS INDEMNIZACIONES POR TERMINO DE LA RELACION LABORAL Y
SUSCRIPCION DE FINIQUITO

MODULO 1
LAS CAUSALES DE TERMINO DE CONTRATO Y SUS FORMALIDADES

Este médulo se revisaran los siguientes temas:

TEMA 1
LAS CAUSALES DE TERMINO DE CONTRATO DE TRABAJO

4 Introduccion.

AN

Facultad de los tribunales para calificar si una causal de término de contrato ha sido correctamente
aplicada.

Articulo 159 del Cédigo del Trabajo.
Articulo 160 del Cédigo del Trabajo.
Articulo 161 del Cédigo del Trabajo.

Término de contrato de trabajador con licencia médica.

AN N NN

Despido del trabajador si incurre en conductas que configuran otra causal de termino durante el aviso
previo

La retractacién del despido

Articulo 171 del Cédigo del Trabajo.

Invalidez del trabajador.

Otras causales de término de la relaciéon laboral.
Término contrato trabajadores con fuero laboral.

Articulo 163 bis del Cédigo del Trabajo.

AR N N NN

TEMA 2
LAS COMUNICACIONES DE TERMINO DE CONTRATO

v" Introduccion.
v Causales que obligan a comunicar por escrito.

4 Copia a la inspeccién del trabajo.
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Registro de los termino de contrato en el sitio web de la direccion del trabajo
Contenido de los avisos segun la causal aplicada.

Plazo para enviar los avisos segun la causal invocada.

Formas de notificar al trabajador del término de la relacién laboral.
Sanciones.

Causales del articulo 161.

N NI N N N N N

Forma de computar el aviso previo de 30 dias de anticipacion de las causales del articulo 161 del Cédigo
del Trabajo.

<\

Oferta irrevocable de pago de las indemnizaciones establecidas en las comunicaciones de término de
contrato del articulo 161y 159 N° 5.

Jurisprudencia relevante.

4 Otras comunicaciones o avisos que debe realizar el empleador al concluir la relacién laboral

TEMA 3
OBLIGATORIEDAD DE TENER PAGADAS LAS COTIZACIONES PREVISIONALES AL
TERMINO DE LA RELACION LABORAL

Introduccién.

Causales que exigen estén pagadas las cotizaciones previsionales.
Cotizaciones que deben estar pagadas.

Cotizaciones previsionales del mes en el cual terminé la relacién laboral.
Término de contrato dentro de los primeros diez dias del mes.

Forma de acreditar el cumplimiento de esta obligacién.

D N N N N N NN

Sanciones por no cumplir con esta obligacién.

v" Multa administrativa.

v" Nulidad del despido.

v Pago de remuneraciones.

v Plazo para que el trabajador reclame la nulidad del despido.

v Excepcion a la aplicacién de la nulidad del despidié y pago de remuneraciones.

v' Jurisprudencia relevante.
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PREAMBULO

Al comenzar este curso es importante tener presente que la Direccidn del Trabajo tiene la facultad legal de
interpretar la normativa laboral que por mandato legal se encuentra obligada a fiscalizar su correcta
aplicacion.

En uso de la facultades que nuestra legislacién le entrega, es el Director (a) del Trabajo quien mediante la
emision de dictdmenes, ordinarios, circulares y resoluciones, fija el sentido de la norma legal de manera tal
gue todo el personal bajo su dependencia, incluyendo a los Directores Regionales del Trabajo, apliquen de
forma uniforme y coherente la ley interpretada, para los funcionarios de la Direccion del Trabajo la
interpretacion de la normativa que hace el Director (a) resulta obligatoria de acatar en el ejercicio de sus
funciones, por lo que al momento de fiscalizar una materia debe tenerla en consideracion, por lo que en su
actuar inspectivo los funcionarios fiscalizadores deberian aplicar la normativa legal siguiendo los lineamientos
establecido por la instituciéon que representan y no sus opiniones personales.

La Direccidn del Trabajo al respecto ha sefalado:
Ordinario N° 3687, de 14.07.2016:

Cabe hacer presente que la jurisprudencia administrativa elaborada por esta Institucion, mediante
la emision de dictamenes tiene por objeto fijar el sentido de la norma legal de manera que el
personal de su dependencia aplique de forma uniforme y coherente la ley interpretada, resultando
dicha interpretacion obligatoria para los funcionarios en el ejercicio de sus funciones respecto de
los sujetos sometidos a la fiscalizacion de esta Institucion, en concordancia con lo dispuesto en el
articulo 1°del Cédigo del Trabajo.

Este curso se ha preparado teniendo en consideracién los pronunciamientos de la Direccién del Trabajo que
fijan la doctrina actualmente vigente, respecto de cada una de las materias que se trataran, citdndose la
jurisprudencia relevante sobre cada tema, la cual esta en constante evolucién, debiendo siempre las personas
que trabajan en el drea de recursos humanos y personal de las empresas verificar los cambios que se puedan
producir en la normativa legal y la doctrina de las entidades fiscalizadoras y los tribunales de justicia.

TEMA 1
LAS CAUSALES DE TERMINO DE CONTRATO DE TRABAJO

INTRODUCCION

La terminacion del contrato individual de trabajo, queramos o no, provoca algun grado de conflicto entre las
partes de la relacién laboral, salvo en situaciones tales como el mutuo acuerdo o la renuncia del trabajador.
El conflicto que puede generarse entre trabajador y empleador, si no es resuelto por las partes, termina
generalmente con un reclamo del trabajador ante la Inspeccién del Trabajo, institucion que de acuerdo a las
normas legales y procedimientos establecidos, busca que las partes lleguen un acuerdo, por algo se llama a
esta instancia audiencia de conciliacién, de no llegar a un acuerdo en dicha instancia, el trabajador tiene
derecho a interponer la respectiva demanda ante el tribunal competente en la cual reclamard los derechos
gue estimen le han sido lesionados, siendo el juez quien en definitiva resolvera si la terminacién del contrato
de trabajo se ha ajustado o no a la ley.
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Al producirse el rompimiento del vinculo laboral, surgen derechos y obligaciones para las partes involucradas.
El debido y oportuno cumplimiento de las obligaciones impuestas al empleador, evitara incurrir en
infracciones a las normas laborales que regulan esta materia y por la otra parte, permitird que el empleador
enfrente en mejores condiciones un proceso laboral en el evento, que el trabajador decida recurrir a los
Tribunales de Justicia. Si bien, es muy dificil tener certeza del resultado del juicio, en la medida que la
terminacion del contrato de trabajo se ajuste a las normas legales permitira enfrentar adecuadamente el
mismo.

La terminacién de cada contrato de trabajo es una situacion diferente, que presenta caracteristicas y
elementos propios de la relacién laboral que culmina, por lo cual, no existe una sola formula que deba
aplicarse en todos los casos. En este orden de ideas debemos tener claro que la jurisprudencia administrativa
y judicial que citamos en cada una de las causales de terminacién del contrato que revisaremos nos ayudaran
a entender la causal y guiarnos al momento de analizar cada caso en particular que el alumno deba enfrentar
en su quehacer profesional.

Del anélisis de las normas legales contenidas en el TITULO V, DE LA TERMINACION DEL CONTRATO DE
TRABAJO Y ESTABILIDAD EN EL EMPLEO, del Cédigo del Trabajo, nos permiten establecer las reglas basicas
gue a continuacién se indican:

a) El contrato de trabajo solo puede terminar por una causa legal.

b) Las causales de término de contrato operan ipso facto, o sea, de inmediato, lo cual significa que
configurada la causal debera procederse a la terminacion del contrato y no dilatarla en el tiempo, salvo
en los casos que se da un aviso previo, como es cuando se aplica las causales de termino de necesidades
de la empresa o el desahucio.

C) En los juicios por despido, la acreditacion de haber puesto termino al contrato de conformidad a la ley
y que los hechos estén justificados es del empleador.

d)  Solamente en los casos que la terminacién del contrato se produce por necesidades de la empresa y
desahucio (articulo 161), el trabajador tiene derecho a indemnizacién por anos de servicio y sustitutiva
del aviso previo. Estas indemnizaciones deberdn ser pagadas ademas cuando ante reclamacién del
trabajador el juez competente determine que el despido es indebido, improcedente o injustificado.

e) El empleador debe comunicar siempre la terminacién del contrato, salvo que ello ocurra por mutuo
acuerdo, renuncia voluntaria o muerte del trabajador.

f) Para despedir a un trabajador con fuero, se requiere que previamente el Juez autorice la terminacién
del contrato.

g) La licencia médica no concede fuero, por lo cual, puede despedirse a un trabajador con licencia médica,
salvo por las causales de necesidades de la empresa y desahucio escrito del empleador, ambas del
articulo 161 del Cédigo del Trabajo.

h)  Si el trabajador no esta de acuerdo con la causal de término de relacién laboral invocada por el
empleador debe interponer el reclamo respectivo de conformidad a lo establecido en el articulo 168
del Cadigo del Trabajo.

i) Al terminar el contrato de trabajo por regla general debe suscribirse un finiquito (dentro de los 10 dias
habiles de terminado el contrato, dias habiles que se cuentan de lunes a sdbado), salvo las excepciones
gue el legislador contempla.
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j) De conformidad a lo dispuesto en el articulo 9 bis del Cédigo del Trabajo, el empleador debe registrar
los términos de relacion laboral en el sitio web de la direccién del Trabajo.

A continuacién, revisaremos las causales de término de contrato y las formalidades que se deben tener en
consideracién al momento de desvincular a un trabajador.

FACULTAD DE LOS TRIBUNALES PARA CALIFICAR S| UNA CAUSAL DE TERMINO DE
CONTRATO HA SIDO CORRECTAMENTE APLICADA

Todo trabajador que es desvinculado de una empresa, tiene el derecho a reclamar ante el tribunal competente
si considera que la causal invocada por el empleador es injusta, improcedente o arbitraria, siendo el juez quien
debera resolver la reclamacion presentada.

La competencia para resolver si las causales de término de contrato han sido aplicadas correctamente esta
radica en los juzgados de letras del trabajo, asi lo establece el articulo 168 del Cédigo del Trabajo que dispone:

Articulo 168: El trabajador cuyo contrato termine por aplicacion de una o mds de las causales
establecidas en los articulos 159, 160 y 161, y que considere que dicha aplicacion es injustificada,
indebida o improcedente, o que no se haya invocado ninguna causal legal, podrd recurrir al
Jjuzgado competente, dentro del plazo de sesenta dias habiles, contado desde la separacion, a fin
de que éste asi lo declare. En este caso, el juez ordenard el pago de la indemnizacién a que se
refiere el inciso cuarto del articulo 162 y la de los incisos primero o sequndo del articulo 163, segun
correspondiere, aumentada esta dltima de acuerdo a /as siguientes reglas:

a. En un treinta por ciento, si se hubiere dado término por aplicacion improcedente del articulo
161,

b. En un cincuenta por ciento, si se hubiere dado término por aplicacion injustificada de las
causales del articulo 159 o no se hubiere invocado ninguna causa legal para dicho término;

¢. En un ochenta por ciento, si se hubiere dado término por aplicacion indebida de las causales
del articulo 160.

Si el empleador hubiese invocado las causales sefialadas en los ndmeros 1, 5 y 6 del articulo 160 y
el despido fuere ademds declarado carente de motivo plausible por el tribunal, la indemnizacion
establecida en los incisos primero o segundo del articulo 163, segdn correspondiere, se
incrementard en un cien por ciento.

En el caso de las denuncias de acoso sexual, el empleador que haya cumplido con su obligacién en
los términos que senialan el articulo 153, inciso sequndo, y el Titulo IV del LIBRO /i, no estard afecto
al recargo de la indemnizacion a que hubiere lugar, en caso de que el despido sea declarado injusto,
indebido o improcedente.

Si el juez estableciere que /a aplicacion de una o mds de las causales de terminacion del contrato
establecidas en los articulos 159 y 160 no ha sido acreditada, de conformidad a lo dispuesto en este
articulo, se entenderd que el término del contrato se ha producido por alguna de las causales
senialadas en el articulo 161, en la fecha en que se invocé la causal, y habrd derecho a los
incrementos legales que corresponda en conformidad a lo dispuesto en los incisos anteriores.

El plazo contemplado en el inciso primero se suspenderd cuando, dentro de éste, el trabajador
interponga un reclamo por cualquiera de las causales indicadas, ante la Inspeccion del Trabajo
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respectiva. Dicho plazo seguird corriendo una vez concluido este tramite ante dicha Inspeccion. No
obstante o anterior, en ningdn caso podrd recurrirse al tribunal transcurridos noventa dias habiles
desde la separacion del trabajador.

De la norma legal citada, se desprende que, si un trabajador considera que la terminacién de su contrato de
trabajo es injustificada, indebida o improcedente, le asiste el derecho a concurrir a los Tribunales de Justicia,
para que este determine si la terminacién del contrato se ajusta a derecho y, en consecuencia, si procede el
pago de indemnizacion.

Con el objeto de dar certeza a las relaciones juridicas se establece un plazo para que el trabajador efectie la
reclamacion judicial, el que es de 60 dias habiles, este plazo es un plazo de caducidad, por lo cual, su sélo
transcurso provoca la extincion del derecho del trabajador de accionar judicialmente.

El plazo para interponer la demanda por despido se suspende en los casos que se deduzca reclamo ante la
Inspeccién del Trabajo por la misma causa. Sin perjuicio de lo anterior y con el objeto que la suspensién no se
dilate en el tiempo, se establecié que en ningun caso el reclamo judicial podria interponerse transcurridos 90
dias habiles, contados desde la separacion del trabajador.

En los casos que el juez declare injustificado, indebido o improcedente la terminacién del contrato de trabajo
0 que no se ha invocado causa legal, junto con ordenar pagar la indemnizaciéon sustitutiva del aviso previo,
deberd ordenar pagar la indemnizacion por afios de servicio, incrementada ésta en los porcentajes que sefala
el precepto legal.

Si la causal invocada es por acoso sexual y el empleador dio cumplimiento a la investigacién, conforme a lo
gue establece el Reglamento Interno no estard afecto al recargo de la indemnizacién a que hubiere lugar.

Si bien los trabajadores pueden interponer reclamos en la Direccién del Trabajo, cuando han sido despedidos,
la institucion fiscalizadora no se encuentra facultada para revisar si la causal de termino esta bien o mal
aplicada, sus facultades quedan limitada a verificar el cumplimiento de las formalidades del despido, que al
trabajador no se le adeuden remuneraciones, la determinaciéon de las indemnizaciones legales, que las
cotizaciones previsionales se encuentre pagadas, entre otras materias, como asi también aplicar las sanciones
respectivas en aquellos casos que se constate la existencia de infracciones a las normas laborales y
previsionales de parte del empleador.

Sobre esta materia el alumno puede revisar los siguientes pronunciamientos de la Direccién del Trabajo:

Ordinario N° 975, de 12.07.2023
Ordinario N°3.611, de 08.07.2016
Ordinario N° 2570, de 16.05.2016
Ordinario N° 1538/0089, de 17.05.2002
Ordinario N°0521/027, de 25.01.1995
Ordinario N° 2999/0176, de 08.06.1999
Ordinario N° 2570, de fecha 16.05.2016
Ordinario N° 4403, de 21.09.2017

Ordinario N° 906, de 04.07.2023
Ordinario N° 2429, de 04.05.2016
Ordinario N°587, de 27.01.2016
Ordinario N° 2676/0210, de 03.07.2000
Ordinario N°47101/0234, de 12.08.1999
Ordinario N° 1422/0115, de 10.04.2000
Ordinario N° 2298/053, de 29.05.2017
Ordinario N° 5317, de 07.11.2017
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ARTICULO 159 DEL CODIGO DEL TRABAJO

El articulo 159 del Cédigo del Trabajo contempla las denominadas causales objetivas de terminacion del
contrato de trabajo.

Cuando se produce el término del contrato de trabajo por alguna de estas causales, el trabajador solo tendra
derecho a la indemnizacién por feriado proporcional y legal si cumple con los requisitos para ello, las
indemnizaciones por afos de servicios y la sustitutiva del aviso previo no las percibira el trabajador, salvo que
por orden del tribunal competente, al calificar el despido como injusto improcedente o arbitrario ordene su
pago, de conformidad a lo dispuesto en el articulo 168 del Codigo del Trabajo.

El articulo 159 del Cédigo del Trabajo dispone:
Articulo 159: El contrato de trabajo terminard en los siguientes casos:
1. Mutuo acuerdo de las partes.
2. Renuncia del trabajador, dando aviso a su empleador con treinta dias de anticipacion, a lo menos.
3. Muerte del trabajador.

4. Vencimiento del plazo convenido en el contrato. La duracion del contrato de plazo fijo no podrd
exceder de un ano.

El trabajador que hubiere prestado servicios discontinuos en virtud de mds de dos contratos a
plazo, durante doce meses o mds en un periodo de quince meses, contados desde la primera
contratacion, se presumird legalmente que ha sido contratado por una duracioén indefinida.

Tratdandose de gerentes o personas que tengan un titulo profesional o técnico otorgado por una
institucion de educacion superior del Estado o reconocida por este, la duracion del contrato no
podrd exceder de dos arios.

El hecho de continuar el trabajador prestando servicios con conocimiento del empleador después
de expirado el plazo, lo transforma en contrato de duracion indefinida. Igual efecto produciré la
segunda renovacion de un contrato de plazo fijo.

5. Conclusion del trabajo o servicio que dio origen al contrato.

6. Caso fortuito o fuerza mayor.
A continuacion, revisaremos cada una de las causales de término de contrato que contempla este articulo:
v" Articulo 159 N° 1: mutuo acuerdo de las partes

Esta causal de término de la relacién laboral solo procede, cuando los sujetos de la relacion laboral, esto es,
trabajador y empleador, acuerdan o pactan poner término al contrato de trabajo que los vincula.

Conforme lo establece el articulo 177 del Cédigo del Trabajo al mutuo acuerdo, al igual que la renuncia y el
finiquito, debe constar por escrito, y ser ratificado o firmado ante ministro de fe, si no se cumple con estas
formalidades no podra ser invocado por el empleador.

Son ministro de fe para estos efectos:

1.  El presidente del sindicato o delegado sindical, si el trabajador es socio de la organizacién sindical
respectiva.

AUSALES DE TERMINO DE CONTRATO, SUS FORMALIDADES, PAGO DE LAS INDEMNIZACIONES
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El Inspector del trabajo.
Un Notario Publico.

El oficial de Registro Civil de la respectiva comuna o seccién de comuna.

v W N

El secretario municipal correspondiente.

Es importante destacar que al no cumplirse con las formalidades que establece el articulo 177 del Cédigo del
Trabajo, el trabajador puede reclamar ante los tribunales de justicia que su desvinculacidn es injusta
improcedente o arbitraria, siendo el juez que conozca el reclamo el resolverd si existen antecedentes
suficientes que permitan acreditar la efectividad del mutuo acuerdo invocado por el empleador o se acogera
la reclamacion del trabajador.

El mutuo acuerdo entre las partes surte el efecto de poner término a la relacién laboral, aun cuando él o la
trabajadora gocen de fuero laboral, toda vez que esta causal no es considera un despido en los términos de
establecidos en el articulo 174 del Cédigo del Trabajo.

Respecto del mutuo acuerdo podemos citar la siguiente jurisprudencia judicial:
Cusa Rol N°25187-19, de 27.07.2020, Corte Suprema

Noveno: Que, atento lo anterior, como esta Corte ya lo ha sefialado, nuestro sistema regula en
detalle los escenarios que autorizan y consienten la terminacion del contrato de trabajo, teniendo
en consideracion el principio de la estabilidad, permanencia o continuidad del vinculo laboral, en
cuanto “derecho a permanecer en el cargo asalariado que se desemperia, (y) a no ser despedido
sin causa justificada por autoridad competente” (LIZAMA PORTAL, Luis; Derecho del Trabajo,
Santiago, 2003, p. 160).

En razon de aquello, la terminacion del vinculo laboral es disciplinada de diverso modo, segun la
fuente de la cual provenga; asi, si se trata de una decision unilateral del empleador, debe, por regla
general, ajustarse a las causales especificas que la ley provee para autorizar el término del contrato
de trabajo; por otro lado, y tratdndose de una determinacion que proviene del arbitrio unilateral
del trabajador, se exige que tal manifestacion de voluntad se sujete a ciertas formalidades que
garanticen su validez protegiendo sus derechos, como sucede en el caso de la “renuncia del/
trabajador”. Lo mismo sucede en el evento que su terminacion tenga como origen el acuerdo
voluntario de esta parte, que es el tema en torno al cual gira la presente causa.

Dichos casos, los regula el articulo 177 del Codigo del Trabajo, al sefialar que “El finiquito, la
renuncia y el mutuo acuerdo deberdn constar por escrito”, para luego, a continuacion, expresar
que se exige que tal acto juridico, ademds de aquello, debe ser suscrito por el trabajador y el
presidente del sindicato, o delegado del personal, o ratificado ante un ministro de fe competente,
Y que la carencia de tales solemnidades, acarrea una sancion de ineficacia, esto es, que e/
empleador queda impedido de invocarlo vélidamente en juicio.

Décimo: Que, en tal entendido, en el caso que el empleador quiera alegar que el vinculo laboral
que mantenia con un trabajador, se extinguio por su renuncia o el mutuo acuerdo de las partes, tal
manifestacion de voluntad necesariamente debe cumplir con las exigencias antes referidas, pues
de otro modo, dicha decision o acuerdo no podrd ser eficientemente considerado, pues el
empleador no podrd alegar tal causal como vdlida.

Lo mismo sucede con el finiquito: el poder dispensador que le concede /a ley, sélo se concreta en
el evento que se otorgue con las formalidades legales indicadas, y que, ademds, sea puro y simple,
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pues respecto de aquellos aspectos no abarcados expresamente en el o que hayan sido
explicitamente excluidos, - como sucede cuando se incorpora una cldusula de reserva de derechos,
tal como acontece en la especie-, no se podrd extender dicha fuerza liberatoria, quedando, por
tanto, al margen de los efectos del articulo 177 en referencia.

Undécimo: Que, en la especie, no existe constancia de haberse formalizado el mutuo acuerdo de
las partes, de la manera prescrita por el articulo 177 del Cédigo del Trabajo, razén por la cual, el
empleador se encontraba impedido de invocarla en el juicio, sobre todo si se considera que el
demandante no reconoce haber concurrido con su consentimiento, sino que asevera haber sido
despedido, manifestando tanto en la instancia administrativa como judicial, su disconformidad con
la decision unilateral de su empleador; sin embargo, el fallo impugnado, no obstante lo anterior,
estimo acreditada la existencia del acuerdo mutuo de /as partes para poner término a /a relacion
laboral, por medios probatorios diferentes al acto juridico que regula el articulo 177 ya
mencionado.

En estas condiciones, yerran los sentenciadores al considerar comprobada la causal de terminacion
del contrato de trabajo contenida en el numeral 1 del articulo 159 del cédigo del ramo, no obstante
no cumplirse los requisitos que la ley exige para su eficacia, y no obstante que el articulo 177 del
texto citado, sanciona dicha omision con la prohibicion para el empleador de invocar tal
circunstancia, se estimo acreditado el mutuo acuerdo, con el mérito de otros antecedentes,
estando la judicatura pertinente, impedida de ello.

En efecto, el referido articulo 177, excluye la posibilidad de alegar la existencia de un mutuo
acuerdo entre las partes, para dar por concluida una vinculacion laboral, si dicha convencion no
consta por escrito, ni cumple las formalidades que tal precepto exige; sancion que es coherente
con los principios que estructuran el derecho laboral, y que, en razon de tales fundamentos,
impiden al empleador probar por medios diferentes a los indicados en el articulo ya citado, un
finiquito, la renuncia del trabajador o el mutuo acuerdo de las partes; razén por la que se debe
concluir que el recurso de nulidad que se sustentd en la causal establecida en el articulo 477 del
Cddigo del Trabajo debe ser acogido y anulada la sentencia de base.

Duodécimo: Que conforme a lo razonado, y habiéndose determinado /a interpretacion acertada
respecto de la materia de derecho objeto del juicio, el presente recurso de unificacion de
Jurisprudencia debera ser acogido.

EL MUTUO ACUERDO DE LAS PARTE ELECTRONICO

La Direccion del Trabajo, ha puesto a disposicion de sus usuarios el Mutuo Acuerdo suscrito y ratificado
electrénicamente, esto permite al empleador y trabajador realizar la propuesta de mutuo acuerdo de las
partes de manera no presencial a través del a través del sitio web de la Direccién del Trabajo (DT), con el
propésito de poner término al contrato de trabajo y/o aceptar la propuesta, obteniendo su ratificaciéon
inmediata una vez aprobada por la contraparte, para que pueda ser invocada legalmente como causal de
término de la relacién laboral.

El mutuo acuerdo electrénico puede nacer de la iniciativa del trabajador o bien de parte del empleador, es
decir cualquiera de las partes puede hacer la propuesta, pero ambos deben estar de acuerdo en ella para
suscribirla.

Para efectuar la propuesta, suscribirla y obtener la ratificaciéon del mutuo acuerdo de las partes, los
empleadores y trabajadores deben estar registrados en el portal “Mi DT".
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La propuesta de mutuo acuerdo de las partes, independiente de quien la presente, estara vigente en el portal
“Mi DT” por 10 dias habiles (contados de lunes a sabado).

Si el empleador es una persona juridica, debe tener habilitado uno o mas representantes laborales
electrénicos en el portal “Mi DT”.

Es necesario que el contrato de trabajo haya sido ingresado previamente en el Registro Electrénico Laboral
(REL) del sitio web de la Direccién del Trabajo.

En el caso de empleadores que sean personas naturales y los trabajadores se requiere ClaveUnica del Servicio
de Registro Civil e Identificacién.

En el sitio web de la Direccion del Trabajo, encontramos la siguiente informacion respecto de como hacer este
tramite:

https://www.dt.gob.cl/portal/1626/w3-article-121663.html

{Cémo y dénde hago el tramite?

En Linea

1.  Hagaclic en "ir al trdmite en linea".

Haga clic en "iniciar sesién".

Escriba su RUN y ClaveUnica, y haga clic en "continuar". Si no la tiene, solicitela.
Ingrese al perfil "empleador"” o "trabajador", segun corresponda.

Actualice sus datos si es primera vez que accede al portal Mi DT.

Realice los siguientes pasos de acuerdo con su perfil:

N o un M w N

Trabajador o trabajadora:
v" Haga clic en "registro electrénico laboral" y luego en "mutuo acuerdo de las partes".

v Haga clic en "propuesta mutuo acuerdo de las partes" y complete la fecha de término y la
solicitud de indemnizacién.

v Haga clic en "generar propuesta".
8. Empleador o empleadora:

v" Haga clic en "registro electrénico laboral" y luego en: "término de relacién laboral", "mutuo
acuerdo de las partes", y "propuesta de mutuo acuerdo de las partes".

v' Seleccione el trabajador o trabajadora al que se le generara la propuesta, y complete la fecha
de término y la indemnizacién ofrecida.

v Haga clic en "generar propuesta".

9. La contraparte recibirad un correo electrénico para informar que en su perfil se encuentra disponible
la propuesta, la que estara vigente durante diez dias habiles (contabilizados de lunes a sdbado)
para su revisién y respuesta.

10. Silacontraparte acepta, la propuesta de mutuo acuerdo de las partes se ratificara inmediatamente,
quedando disponible el documento en ambos pefrfiles.

AUSALES DE TERMINO DE CONTRATO, SUS FORMALIDADES, PAGO DE LAS INDEMNIZACIONES
POR TERMINO DE LA RELACION LABORAL Y SUSCRIPCION DE FINIQUITO

11



https://www.dt.gob.cl/portal/1626/w3-article-121663.html
https://www.dt.gob.cl/portal/1626/w3-article-121663.html

[ Grupo @) BT

BOLETIN DEL TRABAJO

11. Como resultado del tramite, habra ingresado la propuesta de mutuo acuerdo de las partes, con el
propdsito de poner término al contrato de trabajo y/o aceptar la propuesta.

Importante: para cumplir la normativa vigente, el empleador o empleadora debera registrar el mutuo
acuerdo de las partes como causal de término del contrato de trabajo, ya que en caso contrario se
mantendrd vigente la relacion laboral.

v' Articulo 159 N° 2: renuncia del trabajador, dando aviso al empleador con 30 dias de
anticipacion, a lo menos

La renuncia voluntaria es la facultad unilateral del trabajador de poner término al contrato de trabajo, esta
facultad de terminar la relacién laboral que el legislador le otorga al trabajador tiene su fundamento en el
derecho constitucional a la libertad de trabajo, que tienen todas las personas.

Al igual que la causal de término de contrato de mutuo acuerdo, la renuncia debe constar por escrito y ser
ratificada o firmada ante ministro de fe, si no se cumple con estas formalidades no podra ser invocada
véalidamente por el empleador.

Son ministro de fe para estos efectos:

1. El presidente del sindicato el delegado sindical, si el trabajador es socio de la organizacion sindical
respectiva.

El Inspector del trabajo.
Un Notario Publico.

El oficial de Registro Civil de la respectiva comuna o seccién de comuna.

ok wN

El secretario municipal correspondiente.

Es importante destacar que al no cumplirse con las formalidades que establece el articulo 177 del Cédigo del
Trabajo, el trabajador puede reclamar ante los tribunales de justicia que su desvinculacién es injusta
improcedente o arbitraria, siendo el juez que conozca el reclamo el resolvera si existen antecedentes
suficientes que permitan acreditar la efectividad de la renuncia o se acogera la reclamacion del trabajador.

La renuncia voluntaria, presentada por el trabajador o trabajadora, que cumple con las formalidades
establecidas por el legislador, produce el término de la relacion laboral, aun cuando él o la trabajadora gocen
de fuero laboral, toda vez que esta causal no es considera un despido en los términos de establecidos en el
articulo 174 del Cédigo del Trabajo. El fuero es un derecho establecido en beneficio del trabajador, en cuya
virtud este no puede ser despedido, salvo que el empleador obtenga la autorizacién judicial, la que se puede
otorgar a solicitud del empleador. El fuero limita al empleador, pero no al trabajador, que puede poner
término al contrato de trabajo no obstante estar amparado por tal beneficio, los efectos del fuero operan
respecto del empleador, pero no del trabajador, es por ello que una trabajadora, por ejemplo, amparada de
fuero maternal puede renunciar a su empleo cuando lo estime conveniente.

Si bien se establece que la renuncia voluntaria debe presentarse con a lo menos 30 dias de anticipacion, el
que el trabajador la presente con una anticipacién menor a ese plazo no genera consecuencia alguna para el
trabajador en materia laboral, estando imposibilitado el empleador de rechazar esta renuncia o pretender
descontar del finiquito suma alguna por concepto de indemnizacién por los dias de aviso previo que faltaren
para enterar los referidos 30 dias, asi lo ha sostenido la Direccion del Trabajo, que en Ordinario N° 3794/0233
de 30.07.1993, sefala “el incumplimiento tanto del plazo de aviso de renuncia voluntaria del trabajador
previsto por el legislador, como del convenido por los contratantes, si fuere superior, no faculta a los mismos
para acordar el pago de una indemnizacién por tal concepto”, el mismo pronunciamiento establece que de
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todos modos el empleador puede iniciar acciones judiciales de exigir una eventual indemnizacién de
perjuicio, sin procediere conforme al ordenamiento juridico general.

Sobre esta materia el alumno puede revisar los siguientes pronunciamientos de la Direccién del Trabajo:

v Renuncia trabajadora o trabajador con fuero

Ordinario N°2027/0132, de 07.05.1998 Ordinario N° 0032/0002, de 06.01.2000
Ordinario N° 0908, de 20.02.201 5:

v Indemnizacién por afios de servicios

Ordinario N° 2160/044 de 12.06.2007 Ordinario N° 04385/169, de 27.09.2004

v Renuncia con menos de 30 dias de anticipacién

Ordinario N°2790/0133, de 05.05.1995 Ordinario N°6480/0211, de 30.09.199171

v Renuncia durante licencia médica

Ordinario N°4265/0259, de 20.08.1993:

Sobre este punto la Superintendencia de Seguridad Social ha sefalado
Ordinario N° 13.517, de 20.08.1997,

El articulo 15 del D.F.L. N°44, de 1978, del Ministerio del Trabajo y Prevision Social dispone que los
subsidios por incapacidad laboral durarén hasta el término de la correspondiente licencia médica,
aun cuando haya terminado el contrato de trabajo.

La citada norma legal no efectda distincion alguna respecto a la causal por la que se ha puesto
término al contrato de trabajo, por lo que no se divisa razén para concluir que solo se aplica cuando
tal causal no es voluntaria para el trabajador, como ha ocurrido en el caso que nos ocupa.

En mérito de lo anterior, esta Superintendencia declara que cualquiera haya sido la causa por la
que se puso término a un contrato de trabajo, procede que se autorice la licencia médica vigente
al momento de producirse la terminacion y las que tengan el cardcter de continuadas a su respecto.

v" Requisitos y oportunidad de pago de finiquito
Ordinario N° 1265, de 26.07.2022

Respecto de esta causal de término de contrato, podemos citar la siguiente jurisprudencia judicial:
Corte de Apelaciones de Santiago Rol 5362-2005 de fecha 13/06/2006:

Que el articulo 177 del Codigo del Trabajo, para dar validez a una renuncia, exige la presencia de
ciertas terceras personas, entre ellas un Notario Publico, ante quienes debe ser ratificado por el
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trabajador, requisito que a juicio de los sentenciadores se cumple plenamente en la especie, desde
que el serior ............. senala que la actora firmé ante él, de manera tal que no cabe dar sino plena
validez a /a carta renuncia que en su texto medular se ha transcrito, tanto mds si la sefiora Riquelme
manifiesta en ella tener pleno conocimiento de su fuero maternal y senala las razones que la
inducen a renunciar.

Los derechos de los trabajadores son renunciables una vez devengados; suponer lo contrario seria
considerar a quienes laboran en esas condiciones como absolutamente incapaces, lo que jamds se
ha establecido o supuesto por el legislador, el cual, como en el caso del articulo 177 antes
mencionado, adopta medidas de resguardo de los intereses de los trabajadores, las que se han
cumplido en /a especie.

Rol N° 5456-04 (31.05.2006):

DECIMO SEXTO: Que en cuanto al término de /a relacion laboral la demandada sostiene que se
produjo por renuncia de las trabajadoras a su contrato de trabajo, y al efecto acompana los
documentos de fs. 25 y 26. Sin embargo, de acuerdo a lo dispuesto en el articulo 177 del Cédigo
del Trabajo, establece que la renuncia debe ser firmada por el interesado ante uno de los Ministros
de Fe que alli se indican o ratificado ante el Inspector del Trabajo, requisito que no cumplen las
renuncias referidas, por lo que no pueden ser invocadas por el empleador.

Rol N° 1925-06 (24.07.2006):

DECIMO: Que la demandante sostiene en su libelo que tanto la renuncia como el finiquito firmados
por él fueron obtenidos bajo engario, sin embargo, no logro acreditarlo porque sélo presento una
testigo que se refirio a esta circunstancia, la que conocia los hechos solo por los dichos de aquélla
y ademds, fue desvirtuada por dos testigos de la contraria que sostuvieron que la renuncia fue legal
porque se converso con él sobre ello, estuvo de acuerdo y él mismo llevo el documento a la Notaria
donde /o ratificé.

Ademds, debe tenerse en cuenta que la demandante en su libelo sostiene que el 8 de julio de 2003
fue llevado a la Notaria donde se le pidio su cédula de identidad y nada se lo preguntd. De manera
que sdlo una vez se le habria llevado a la Notaria, lo cual no concuerda con lo consignado en los
documentos, ya que la renuncia voluntaria aparece ratificada ante Notario el 23 de junio de 2003 y
el finiquito, el 8 de julio de 2003. Circunstancia que lleva a concluir que si el actor concurrié mds
de una vez a ratificar documentos, lo hizo voluntariamente y con conocimiento de lo que hacia.

Corte Suprema, 28.11.1991, Rol N°4147:

Existe despido injustificado si el empleador no acredita ninguna causa legal de terminacion del
contrato de trabajo y solo fundamenta el despido en una renuncia que no puede invocar por no
cumplir con los requisitos legales y que, ademas, fue obtenida del trabajador mediante amenaza
de actuar criminalmente en su contra, lo que sdlo ocurrio al iniciarse juicio del trabajo en contra
del empleador, en causa penal que se encuentra sobreseida por no haberse aportado antecedente
alguno.

Corte Apelaciones Santiago, 25.01.1995, Rol N° 3873-94.

La renuncia del trabajador en que sélo consta su firma, sin concurrencia de los dirigentes laborales
o ministros de fe aludidos en el articulo 177 del Cédigo del Trabajo, es inoponible al empleador y
no puede tampoco ser invocado por este.
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RENUNCIA VOLUNTARIA ELECTRONICA

La Direccién del Trabajo ha puesto a disposicidn de los trabajadores la renuncia voluntaria electrénica via su
portal web, los que permite al trabajador que desea renunciar a su trabajo, ratificar su decisién ante un
Inspector del Trabajo, quien actiia como ministro o ministra de fe, verificando la identidad del trabajador que
desea renunciar y consignando la fecha en que se realiza la ratificacién de la renuncia.

De acuerdo a lo sefialado por la Direccién del Trabajo, para hacer este tramite se requiere:
Haga clic en "ir al trdmite en linea".

Haga clic en "iniciar sesién".

Escriba su RUN y ClaveUnica, y haga clic en "continuar". Si no la tiene solicitela.
Actualice sus datos si es primera vez que accede al portal Mi DT.

Haga clic en "renuncia voluntaria".

Complete los datos requeridos, y haga clic en "visualizar renuncia”.

Revise el borrador, y haga clic en "firmar y ratificar".

AN N N Y N N NN

Como resultado del tramite, habra ratificado su renuncia voluntaria, la cual podra descargar desde
el sistemay recibira por correo electrénico en un plazo méximo de 48 horas. Recuerde que siempre
debe entregar una copia a su empleador o empleadora.

v Articulo 159 N° 3: MUERTE DEL TRABAJADOR

De acuerdo a la definicidon de contrato de trabajo contenida en el articulo 7 del Codigo del Trabajo, resulta
obvio que la muerte del trabajador va a producir la terminacién del contrato de trabajo, pero el legislador ha
querido resaltar tal circunstancia, pues la muerte del empleador, no produce la expiracién del contrato, ya que
la relacién laboral continua con sus herederos, a menos que ellos, determinen el término del contrato, para lo
cual deberéan invocar una causal legal.

El legislador ha querido resaltar tal circunstancia, estableciendo claramente este hecho como causal de
término de la relacién laboral en el articulo 159 N° 3 del Cédigo del Trabajo.

Al fallecer un trabajador, se produce el término de la relacién laboral que lo vincula con la empresa, sin
embargo, en estos casos, generalmente quedan prestaciones pendientes, a favor del trabajador, como son
remuneraciones, haberes no constitutivos de remuneraciéon y dias pendientes de feriado sea legal o
proporcional, los cuales el empleador debe pagar, a la o las personas que el articulo 60 del Cédigo del Trabajo,
materia que revisaremos en el médulo 2 de este curso.

Sobre esta materia el alumno puede revisar los siguientes pronunciamientos de la Direccién del Trabajo:
Obligacién de indemnizar el feriado
Ordinario N°4793/083, de 08.11.2010

Improcedencia requerir escrituracion de finiquito
Ordinario N°2944/0138, de 02.08.2001 Ordinario N°2071/0131, de 29.04.1993
Ordinario N°3284/0194, de 05.07.1993
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Indemnizaciones por sobre 5 UTA.
Ordinario N°4414/0252, de 26.08.1999

Fallecimiento trabajador que goza de fuero laboral

Ordinario N° 0032/0002, de 06.01.2000

v Articulo 159 N° 4: VENCIMIENTO DEL PLAZO CONVENIDO EN EL CONTRATO

Conforme el articulo 10 del Cédigo del Trabajo, establece que una de las clausulas minimas de todo contrato
es la duracion de este, esta causal de término de las relacién laboral, precisamente esta referida a esa cladusula
de todo contrato y que dice relacién con los denominados contratos de plazo fijo, es decir aquellos que tiene
una duracién determinada por las partes, las partes acuerdan una duracién determinada de la relacién laboral
conociéndose claramente las fechas de inicio y término de la relacién laboral.

El articulo 159 Ne 4, regula la causal de término de contrato de vencimiento del plazo convenido en los
siguientes términos:

Articulo 159 N° 4: Vencimiento del plazo convenido en el contrato. La duracion del contrato de
plazo fijo no podré exceder de un ario. El trabajador que hubiere prestado servicios discontinuos
en virtud de mds de dos contratos a plazo, durante doce meses o mds en un periodo de quince
meses, contados desde /a primera contratacion, se presumird legalmente que ha sido contratado
por una duracion indefinida.

Tratdandose de gerentes o personas que tengan un titulo profesional o técnico otorgado por una
institucion de educacion superior del Estado o reconocida por este, la duracion del contrato no
podrd exceder de dos arios.

El hecho de continuar el trabajador prestando servicios con conocimiento del empleador después
de expirado el plazo, lo transforma en contrato de duracion indefinida. Igual efecto produciré la
segunda renovacion de un contrato de plazo fijo.

Los contratos de plazo fijo tienen como principal caracteristica que las partes pactan una fecha cierta de
término de la relacion laboral, es decir la relacion laboral tendra una duracién que las partes han acordado y
gue al llegar producira el término de esta.

De la norma citada se desprende lo siguiente:
v" Duracién maxima del contrato:

La duracion del contrato a plazo fijo no podra exceder de un afo. Esta es la duracién maxima del contrato a
plazo fijo.

El mismo precepto legal contempla una excepcién a la norma anterior, al prescribir que tratandose de
gerentes o personas que tengan un titulo profesional o técnico otorgado por una institucién de educacion
superior del Estado o reconocida por éste, la duracion del contrato no podra exceder de dos afos.

La norma en comento no resulta aplicable a las personas que posean un titulo técnico otorgado por un liceo
industrial, por cuanto se exige un titulo otorgado por una instituciéon de educacion superior, por lo tanto, la
duraciéon del contrato, en estos casos no puede exceder de un afio.
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v' Transformacién de un contrato de plazo fijo en uno de plazo indefinido
Un contrato a plazo fijo se transforma en uno de duracion indefinida, en los siguientes casos:
1. Cuando el contrato de plazo fijo ha sido renovado por segunda vez.

2. Cuando el trabajador continta prestando servicios con conocimiento del empleador después de
expirado el plazo para su terminacién.

3. Cuando se presume legalmente la existencia de un contrato de duracion indefinida, lo cual ocurre, al
concurrir las siguientes condiciones:

a) Que el trabajador haya prestado servicios discontinuos.

b)  Que dichos servicios discontinuos se hayan efectuado en virtud de a lo menos tres contratos de
plazo fijo.

Q) Que la duracién de los contratos de plazo fijo comprenda un periodo de doce meses o mas y

d)  Queladuracion de tales contrataciones, sumados los periodos no laborados por el trabajador, se
haya producido durante un periodo de quince meses contados desde la primera contratacion.

La norma que regula esta materia, exige como supuesto basico la existencia de contratos a plazo fijo,
resultando inaplicable a los contratos celebrados para la ejecucion de una faena u obra transitoria o de
temporada.

Se ha establecido una presuncién legal, por lo cual, puede ser desvirtuada probando lo contrario. En efecto,
la norma legal establece una presuncién, en virtud de la cual se considera que un trabajador ha sido
contratado en forma indefinida cuando ha prestado servicios discontinuos en virtud, de lo a menos, tres
contratos de plazo fijo, cuya duracién de los mismos comprenda un tiempo de doce meses o mds, dentro de
un periodo de 15 meses, existiendo la facultad para el empleador, de acreditar, por otros medios de prueba
gue no han concurrido todos o algunos de los requisitos o supuestos necesarios para que opere la presuncion.

La Direccion del Trabajo ante la consulta si resulta procedente pactar en los contratos de trabajo de plazo fijo,
una clausula que permita renovarlos automaticamente si ninguna de las partes manifiesta lo contrario ha
sefialado que esto resulta improcedente, toda vez que importaria una renuncia de derecho laborales para el
trabajador, contraviniéndose lo dispuesto en el articulo 5 del cédigo del Trabajo que entre las materias que
regula esta el principio de irrenunciabilidad de los derechos laborales por parte de los trabajadores.

Sobre esta materia el alumno puede revisar los siguientes pronunciamientos de la Direccién del Trabajo:
v Pacto de renovacion automaética contrato de plazo fijo.
Ordinario N° 4348, de 10.09.2019

v" Obligacién de comunicar por escrito el término de la relacién laboral
Ordinario N° 6038, de 19.11.2015 Ordinario N° 2983, de 02.06.2016
Ordinario N° 5081, de 05.10.2015

v" Duracién méaxima del contrato de plazo fijo
Ordinario N° 0065/01, de 07.01.2014
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v" Contratacién sucesiva a plazo fijo
Ordinario N°2390/0101, de 08.06.2004 Ordinario N° 5939/137, de 07.12.2017

v' Trabajadoras con fuero maternal

Ordinario N°3753/143, de 16.08.2004 Ordinario N° 2006/0119, de 16.04.1999

v" Renovaciones de contrato de plazo fijo
Ordinario N° 5468/324, de 02.11.1999 Ordinario N° 7878/0392, de 26.12.1997

v' Trabajadores que cumplen con el servicio militar

Ordinario N°4810/0228, de 17.08.1994

v Personal de reemplazo contratado directamente por una empresa

Ordinario N° 19710/0719, de 21.04.1993

Respecto de esta causal de término de contrato, podemos citar la siguiente jurisprudencia judicial:
Corte de Apelaciones de Santiago, 10.11.03 Rol 6938-2001:

"Que en cuanto a la naturaleza juridica de /a relacion laboral existente entre las partes, atendido el
mérito de los elementos de conviccion que obran en autos y que se consignan, en lo pertinente,
en los motivos 5 y 6 de la sentencia recurrida, en especial, del propio texto del contrato que corre
de fojas 54 a 55 (fojas 15 y 16) acompariado a fojas 93 por el demandante, no objetado, analizados
segun las normas de la sana critica, producen conviccion a esta Corte, inequivocamente, que en el
caso en estudio se pacto un contrato de duracion indefinida, dejéndose expresa constancia que el
trabajador ingreso al servicio de la demandada - Universidad Diego Portales el dia 07 de agosto de
71998, y no de plazo fijo cuatro arnos, a contar del 03 de noviembre de 1997, como concluye la
sentenciadora en el fallo de primera instancia después de diversas interpretaciones contradictorias
con el mérito de los antecedentes que obran en el proceso, pues tal determinacion es contraria al
claro tenor del numeral cuarto del articulo 159 del Cddigo del Trabajo que establece,
expresamente, que la duracion de un contrato de plazo fijo, tratandose de una persona, entre otras,
como el demandante, que tengan un titulo profesional, no podré exceder de dos arios.

4.- Que, a mayor abundamiento, en relacion a la improcedencia del plazo invocado por el actor y
aceptado por el tribunal a quo cabe tener presente lo prescrito en el articulo 710, en relacién con el
articulo 1682, ambos del Codigo Civil, que establece que los actos que prohibe /a ley son nulos y
de ningun valor, mandato prohibitivo de orden publico que, por encontrarse en el titulo preliminar
del citado cuerpo legal, como toda disposicion de dicho titulo, es aplicable a todas las leyes
existentes. "

v Articulo 159 N° 5: CONCLUSION DEL TRABAJO O SERVICIO QUE DIO ORIGEN AL CONTRATO

Esta causal de término de la relacién laboral se aplica para los contratos de trabajado celebrados en virtud del
articulo 10 bis del Cédigo del Trabajo, que dispone:
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Articulo 10 bis: Sin perjuicio de lo dispuesto en el nimero 6 del articulo 10, las partes podrén
celebrar un contrato por una obra o faena determinada.

El contrato por obra o faena es aquella convencion por la que el trabajador se obliga con el
respectivo empleador a ejecutar una obra material o intelectual especifica y determinada, en su
inicio y en su término, cuya vigencia se encuentra circunscrita o limitada a la duracion de aquélla.
Las diferentes tareas o etapas de una obra o faena no podrdn por si solas ser objeto de dos o mds
contratos de este tipo en forma sucesiva, caso en el cual se entenderd que el contrato es de plazo
indefinido.

No revestiran el cardcter de contratos por obra o faena aquéllos que implican la realizacion de
labores o servicios de cardcter permanente y que, como tales, no cesan o concluyen conforme a su
naturaleza, lo cual se determinard en cada caso especifico por la Inspeccion del Trabajo respectiva,
sin perjuicio de las facultades de los tribunales de justicia en caso de controversia.

Este tipo de contratos proceden en aquellos casos que las partes contratantes no tengan certeza del momento
preciso en que se producird la terminacién del contrato de trabajo, pero la prestacién de servicios esta
condicionada a una obra o faena que por naturaleza concluye.

Esta causal tiene una estrecha relacién con lo estipulado en el contrato de trabajo sobre la naturaleza de los
servicios. Recordemos que el articulo 10, N° 3, impone la obligacién de consignar en dicho instrumento, la
naturaleza de los servicios, lo cual implica, que debe consignarse en forma precisa y clara las funciones o
labores para las cuales es contratado el dependiente, por lo que, si se contraté para la realizacién de un trabajo
especifico y determinado, debidamente individualizado en el contrato, una vez concluido dicho trabajo se
producird la terminacién del contrato.

La conclusion del trabajo o servicio debe ser una causal fundada en un hecho objetivo, por lo cual, no sera
procedente que la terminacion del contrato quede entregada a la voluntad o arbitrio del empleador, quien
determinard la circunstancia que provocara la conclusién del contrato de trabajo.

Es por lo anterior que el empleador debe estar en condiciones de poder acreditar ante el tribunal respectivo
que:

v El contrato era por obra o faena, conforme lo establece el articulo 10 bis del Cédigo del Trabajo
v Que la referida obra o faena a concluido, esto se debe hacer con los medios probatorios adecuados.

Sobre esta materia el alumno puede revisar los siguientes pronunciamientos de la Direccién del Trabajo:

v Calificacién contrato de trabajo por obra o faena transitoria

Ordinario 4.640, de 24.11.2014

v" Concepto contrato de trabajo por obra o faena

Ordinario N° 954/009, de 15.03.2019 Ordinario N° 0100/0100, de 08.06.2004
Ordinario N°55036/186, de 30.11.2004 Ordinario N° 4086, de 05.08.2016.
Ordinario N° 3611, de fecha 08.07.2016
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v' Caracteristicas contrato de trabajo por obra o faena
Ordinario N° 5468/0324, de 02.11.1999

v" Cambio de la duracién del contrato de plazo fijo a contrato por obra o faena
Ordinario N° 1674/094, de 29.03.1999

Respecto de esta causal de término de contrato, podemos citar la siguiente jurisprudencia judicial:

CA. Rancagua, 22.12.2000, Rol N° 3444:

7° Que de los antecedentes acumulados al proceso, prueba testimonial apreciada de acuerdo a las
reglas de la sana critica, se encuentra acreditado en autos en Victor R.S. fue contratado por la
demandada el dia 26 de noviembre de 1997, para realizar la labor de chofer de un camion tolva, en
la obra que la empleadora ejecutaba para Codelco Chile, Division El Teniente, en virtud de un
contrato denominado "Embalses Carén Ill Etapa’, N° CT-U-8766, segun se desprende de las
cldusulas primera y segunda del contrato acompariado a fs. 1.

2°. Que de los términos del contrato que unia demandante con el demandado, se infiere que debia
desempenarse para una faena y obra determinada y transitoria, como lo sefiala expresamente el
inciso sequndo de la cldusula primera del contrato en cuestion.

3° Que con posterioridad al 26 de noviembre de 1997 y con fecha 15 de febrero de 1999, las partes
contratantes modifican el contrato de trabajo primitivo, reemplazando la cldusula segunda por la
siguiente: "Sequndo: El empleador contrata los servicios personales del trabajador, a fin de que se
desemperie como CHOFER TOLVA en la(s) faena(s) R.E. correspondiente a la construccion de la
Costa 194,7 de esta ultima, de pleno conocimiento por parte del trabajador” y termina agregando
que "En todo lo no modificado por el presente instrumento contindan plenamente vigentes las
estipulaciones del Contrato”.

4°. Que las partes estan acordes en que el demandante presto servicios para el demandado hasta
el dia 20 de mayo de 1999, oportunidad en que fue despedido, segin el primero, o que se puso
término a su contrato por haber concluido la faena para la que fue contratado, segun su empleador.

5° Que la demandante no ha objetado la "Modificacion de Contrato de Trabajo" acomparada por
el demandado en su presentacion de fojas 55 y agregada a fojas 43;

6° Que el Cédigo del ramo ha establecido en su articulo 5° que "Los derechos establecidos por las
leyes laborales son irrenunciables, mientras subsista el contrato de trabajo".

Por su parte el inciso segundo agrega que "Los contratos individuales y colectivos de trabajo
podrdn ser modificados, por mutuo consentimiento, en aquellas materias en que las partes hayan
podido convenir libremente’;

7° Que a juicio de esta Corte, la modiificacion al contrato de trabajo pactada libe y concientemente
por las partes contratantes, en relacion a la duracion de las faenas, no vulnera la legislacion laboral.

El trabajador ha concurrido en forma voluntaria a modificar la duracion de su contrato y de acuerdo
con su empleador convienen en que sus servicios se limitarén hasta la construccion de la Costa
194,7, sin que ello importe la renuncia de un derecho establecido en las leyes laborales, tanto
porque la modiificacion se pacto en fecha muy anterior al término de la faena como porque se trata
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de un trabajador que desde el inicio de su relacion laboral fue contratado para una faena
transitoria, lo que no le daba derecho a indemnizacion por arios de servicios;

8° Que la demandada ha acomparnado, ademds, el documento agregado a fojas 52, no objetado,
denominado "Recepcion Parcial de Obras’, en que se expresa que con fecha 4 de julio de 1999, "se
procede a levantar el acta de recepcion parcial de obras que corresponde al cumplimiento del Hito
N° 3 "Rellenos presa hasta Cota 197,4", sin observaciones y con 31 dias de adelanto, cumpliendo
con el plazo contractual establecido, 4 de agosto de 1999";

9° Que a juicio de esta Corte, el trabajador que hace uso del principio de /a autonomia de la
voluntad y libremente y de consumo con su empleador accede a que su contrato para trabajar en
una obra determinada se modifique, especificindose cual serd dentro de la obra total la faena cuya
terminacion pondrd fin a sus servicios, no vulnera ningun derecho irrenunciable.

Y visto, ademads, lo dispuesto en los articulos 463 y siguientes del Coédigo del Trabajo, se revoca la
sentencia apelada de fecha siete de junio pasado, por la que se accedia a la demanda deducida a
fojas 5 por Victor R.S., declardndose, en su reemplazo, que no ha lugar a ella, sin costas por
estimarse que se dedujo con motivo plausible.

Acordada con el voto en contra del Abogado Integrante sefior R.S.,, quien estuvo por confirmar el
fallo apelado, en mérito de sus propios fundamentos.

Corte de Apelaciones de La Serena Rol Ingreso N° 8-2020, de 05.05.2020:

QUINTO: Que, en consecuencia, y de conformidad con el andlisis de la prueba rendida y los latos
razonamientos del sentenciador contenidos en los motivos séptimo, octavo y noveno del fallo
recurrido, es menester tener por acreditado que entre las partes de este proceso existio una
vinculacion de naturaleza laboral, la que se prolongd de manera continua desde Febrero del ario
20174 hasta su despido en marzo del aio 2019, bajo el amparo de diversos contratos, con sus
respectivas prorrogas y modificaciones, pero sin que hubiera solucion de continuidad en las
labores prestadas por el trabajador, pues cada vez que fue firmado un finiquito, ese mismo dia o a
mds tardar al dia siguiente, se firmaba un nuevo contrato.

SEXTO: Que la norma que se ha alegado infringida, contenida en el articulo 177 del Cédigo del
Trabajo, sefiala cudles son los requisitos que debe cumplir el finiquito, para que pueda ser invocado
por el empleador, debiendo hacerse presente que, pese a la redaccion del inciso tercero, no es el
finiquito el que pone término a la relacion laboral, pues las causales para que ello ocurra se
contemplan en los articulos 159 a 161 del Codigo del ramo. La funcion del finiquito no es otra que
la de dejar constancia del término de /a relacion laboral por alguna de las causales previstas en la
ley, asi como el cumplimiento de las obligaciones que quedaron pendientes al término de dicha
vinculacion.

SEPTIMO: Que, para una adecuada comprension del precepto, es (til tener presente que la Excma.
Corte Suprema, en fallo de trece de septiembre de dos mil diecisiete, al analizar o que debe
entenderse por finiquito, hizo hincapié en que su naturaleza es la de ser una convencion,
agregando que sdlo tiene poder liberatorio respecto de aquellas materias que las partes acuerden
de manera expresa. De ello se derivan dos consecuencias importantes, siendo la primera y mas
obvia que el finiquito carece de un poder liberatorio general y absoluto, encontréandose restringido
a los términos acordados por quienes concurrieron a su celebracion, y relacionado con lo anterior,
que para determinar su real alcance es posible recurrir a las normas de interpretacion propias de
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cualquier convencion. En consecuencia, por su propia naturaleza, es perfectamente posible que
exista una discrepancia entre la voluntad real de las partes y la declarada en el documento
respectivo, debiendo el Tribunal estarse a la primera de ellas, tanto por la regla de derecho comun
contenida en el articulo 1560 del Codigo Civil, como por la aplicacion del principio de primacia de
la realidad propio del Derecho del Trabajo.

OCTAVO: Que lo que ha realizado la jueza recurrida, al negar el pretendido poder liberatorio de los
finiquitos de los arios 2016 y 2017, es precisamente interpretar la voluntad real de /as partes en los
documentos suscritos y acomparnados al proceso, dando por acreditado que “en la practica,
mediante la celebracion de estos sucesivos contratos, aparentemente temporales, se escondia una
relacion de cardcter indefinido, no dandose, en este caso en particular, ni si quiera una laguna entre
un contrato y otro, tal como se desprende de la sucesion de contratos y consta del certificado de
pago de cotizaciones de AFP. Entenderlo de otra forma, significaria desconocer la primacia de /a
realidad y la excepcionalidad de los contratos por obra o faena y de plazo fijo, versus la estabilidad
relativa en el empleo que rige en nuestro ordenamiento”. No hay, en consecuencia, una
inaplicacion de la normativa del articulo 170; al contrario, se permite al empleador demandado
invocar el finiquito, pero solo puede hacerlo respecto de los reales acuerdos de las partes,
siguiendo la doctrina de nuestro maximo Tribunal, siendo evidente que en el caso de autos ello no
se extendia a una extincion efectiva de la relacion laboral, la que se mantuvo sin solucion de
continuidad por el plazo establecido en el fallo en andélisis.

NOVENO: Que la pretendida aplicacion incorrecta de la Ley 21.122 no es tal, pues claramente /a
mencion que de ella se realiza en el fallo no es a titulo de norma decisoria litis, sino dnicamente
para ilustrar la forma restrictiva en que deben interpretarse los contratos por obra o faena, del/
modo como ya lo habia venido indicando la doctrina en la materia, que para casos de contratos
sucesivos, en el evento que ellos encubran una relacion laboral tipica, estima que deben
entenderse como indefinidos. La cita meramente referencial de la ley en cuestion queda de
manifiesto del hecho que, de eliminarse el pdrrafo respectivo, en nada se alteran los razonamientos
de /a sentenciadora, quien ni siquiera la incluyo en las respectivas citas legales.

DECIMO: Que respecto de la causal de nulidad prevista en el articulo 478 letra c) del Cédligo laboral,
en tanto fue alegada respecto de la demanda de despido injustificado, ella naturalmente no puede
prosperar, pues lo que en verdad se pretende es una modificacion de los hechos establecidos en la
sentencia, y no una alteracion en la calificacion juridica de los mismos. En efecto, tal como se

refiere en la sentencia recurrida, en su motivo noveno, el demandante trabajo para la recurrente
desde febrero de 2014 hasta Marzo de 2019, y si bien entre las partes se suscribieron varios
contratos, en ellos “solo variaba la faena a la que se asignaba su prestacion de servicios como chofer
o como ayudante de bodega, no siendo posible entender que sus labores efectivamente cambiaran
dependiendo de si se asignaba al término de un tabique de un piso determinado, o el término de/
yeso, cerdmico, etc., a que se alude en los anexos de contrato del actor, porque las labores como
chofer o ayudante de bodega no se pueden asignar a una fraccion de la obra”. Se trata en definitiva
de hechos que sélo admiten calificarse, como acertadamente hace la sentenciadora, de una
relacion laboral de caracter singular e indefinido, al margen del equivoco ropaje juridico del que

se pretende valer la parte demandada.
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v Articulo 159 N° 6: CASO FORTUITO O FUERZA MAYOR

Es necesario tener presente que, el contrato de trabajo, genera obligaciones reciprocas para las partes
contratantes, en el caso del empleador, sus principales obligaciones consisten en proporcionar al
dependiente el trabajo convenido y pagar por estos servicios la remuneracién pactada.

De este modo, si el trabajador no cumple la obligacién propia de prestar servicios, por una causa que le sea
imputable, el empleador se encuentra liberado de su obligacion de pago de remuneracién, atendido el
concepto y naturaleza del contrato de trabajo, por otra parte si la causa u origen de la no prestacién de
servicios emana del empleador este se vera obligado al pago de la remuneracién convenida, toda vez que la
no prestacién de los servicios se debe a una causa no imputable al trabajador.

El articulo 1545 del Codigo Civil, establece que "Todo contrato legalmente celebrado es una ley para los
contratantes, y no puede ser invalidado sino por su consentimiento mutuo o por causas legales".

De la disposicién legal citada se desprende que una vez celebrado validamente un contrato las obligaciones
que de él emanan tienen fuerza de ley para las partes contratantes, salvo que las mismas lo dejen sin efecto
de mutuo acuerdo, o que concurra alguna causa legal. Sin embargo, existen situaciones en las cuales el
empleador no se encuentra posibilitado de cumplir con su obligacién de proporcionar trabajo, por causas que
no le son imputables, al respecto la jurisprudencia emanada de la Direccién del Trabajo ha sostenido
reiteradamente, que el empleador no puede exonerarse de las obligaciones de proporcionar el trabajo
convenido y de remunerarlo, sino en el evento de fuerza mayor o caso fortuito, ya que es esta una de las causas
legales que puede incidir en el cumplimiento de un contrato de trabajo.

El articulo 45 del Cédigo Civil, define fuerza mayor o caso fortuito de la siguiente forma, “Se /lama fuerza
mayor o caso fortuito el imprevisto a que no es posible resistir, como un naufragio, un terremoto, el
apresamiento de enemigos, los actos de autoridad ejercidos por un funcionario puablico, etc.".

De la definicion precedentemente anotada se deduce que para que se configure la fuerza mayor o caso
fortuito es necesario, que el hecho que se invoca reldna copulativamente los siguientes requisitos:

a) Que sea inimputable, es decir, que provenga de una causa enteramente ajena a la voluntad de las
partes, en el sentido que éstas no hayan contribuido en forma alguna a su ocurrencia;

b)  Que sea imprevisible, vale decir, que no se haya podido prever dentro de calculos ordinarios o
corrientes, y

) Que sea irresistible, es decir que no se haya podido evitar, ni ain en el evento de oponer defensas
idéneas para lograr tal objetivo.

Respecto de la causal de término de la relacidén que nos ocupa en este punto, debemos tener presente que
para una correcta aplicacién, se requiere que la situacion invocada como fuerza mayor o caso fortuito sea de
tal magnitud que haga imposible el cumplimiento de las obligaciones principales que emanan del contrato,
ya que en el evento que la imposibilidad tenga el caracter de parcial los efectos del contrato podran ser
suspendidos, interrumpidos o limitados, pero en ningun caso, dara lugar a la extincion de este. Como ya lo
hemos sefalado para que estemos en presencia de un hecho o acto que, revista el caracter de caso fortuito o
fuerza mayor, es necesario que cumpla las siguientes condiciones:

1. Que sea imprevisto.
2. Que sea insuperable o irresistible y

3. Que sea ajeno a la voluntad de la persona que lo invoca.
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Estos requisitos debemos entenderlos como copulativos, toda vez que la ausencia de alguno de ellos nos
permite sefialar que no estaremos en presencia de un caso fortuito o fuerza mayor. Es importante sefalar que
la dificultad que enfrente el empleador en cuanto a su obligacién de otorgar el trabajo convenido no es causa
suficiente para ponerle término, hecho que se esté invocando como caso fortuito o fuerza mayor debe ser de
tal magnitud que haga imposible el cumplimiento de las obligaciones contractuales.

Sobre esta materia el alumno puede revisar los siguientes pronunciamientos de la Direccién del Trabajo:
Ordinario N° 1922/034, de 20.04.2015 Ordinario N° 1412/021, de 719.03.2010
Ordinario N° 0548/011, de 31.01.2017 Ordinario N° 5661/032, de 06.12.20719

Respecto de esta causal de término de la relacién laboral, podemos citar la siguiente jurisprudencia judicial:
Corte Suprema, Rol 3729-2013, 16.10.2013:

Octavo: Que a la luz de lo expuesto y realizado el examen de la concurrencia de los presupuestos
enunciados precedentemente, tal exigencia no aparece cumplida en la especie, desde que la
situacion planteada en autos no es posible de homologar con la del fallo que ha servido de sustento
al recurso extraordinario en andlisis. En efecto, como se ha dicho, en la sentencia impugnada en
esta causa se establecié que el 3 de julio de 2012 el Director de Arquitectura de la Region
Metropolitana solicito a la demandada Consorcio RSN Ltda. la separacion de funciones del actor,
debido a su incapacidad profesional para cumplir eficazmente con el propdsito de prevencion de
riesgo, lo que fundé el despido del actor por la causal del articulo 159 N° 6 del Codigo del Trabajo.
Asimismo se asento que las deficiencias en materia de sequridad en la obra no sdlo son atribuibles
al actor, sino que también a /a falta de diligencia de la empresa; y que al decidir la empleadora
vincularse contractualmente con el Ministerio de Obras Publicas, podia anticipar que dicho érgano
dentro de las facultades que se le conceden decidiese la separacion de algun dependiente. Por lo
anterior, se concluyd por una parte, que no concurren en la especie los requisitos de la fuerza mayor
relativos a que se trate de un hecho externo independiente de /a voluntad del empleador y que el
hecho sea imprevisto; y por otro lado, que resulta innecesario analizar el dltimo de los requisitos
exigibles, esto es, que exista imposibilidad de resistir el acto de autoridad.

Noveno: Que, en cambio, en el fallo acompariado al recurso se razona sobre la base de hechos
diversos, relacionados con la situacion de siete trabajadores que fueron despedidos por la causal
del articulo 159 N° 6, esto es, caso fortuito o fuerza mayor, fundada en que el dia 18 de octubre de
2006 se produjo un incendio en la planta industrial de la empresa ubicada en Temuco y que la
empleadora contaba, ademds de /a fdbrica siniestrada, con otra planta en la localidad de Lautaro,
en la que se desarrollaban solamente dos de las muchas etapas en que se divide el proceso
productivo de la industria, donde traslado a quince dependientes, absorbiendo aproximadamente
un quinto de la fuerza de trabajo total, con las destrezas y conocimientos correspondientes a dicha
fase. Sobre la base de los presupuestos fdcticos resefiados, se estimo que, en este caso, concurren
los requisitos que la ley impone para la configuracion del caso fortuito, esto es, hecho inimputable,
imprevisible e irresistible.

Corte de Apelaciones de La Serena, Rol 11/2010, 26.04.2010:

Cuarto: “....el hecho de la Clausura no constituye un caso de fuerza mayor o caso fortuito, que
autorice a los demandados haber puesto término al contrato de trabajo por esta causal
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contemplada en el articulo 159 N° 6 del Codigo del Trabajo, pues el hecho causante de /a clausura
no es extrana al empleador, ni le es imputable al mismo. Que, por el contrario, dicha clausura es la
consecuencia directa del incumplimiento de determinadas obligaciones que pesan sobre los
demandados en cuanto a las condiciones laborales y de seguridad de la empresa”.

Corte Supremo, Rol N° 1247/2010, 06.05.2010:

Cuarto: "Que....Jo que pretende el demandado es que el incendio que afecto a la ferreteria sea
calificado como caso fortuito o fuerza mayor y, por ende, se considere a dicho siniestro como causal
suficiente para justificar los despidos de los demandantes. Sin embargo, la conclusion a la que
arribaron los jueces del grado es, precisamente, la contraria, ya que estimaron que el incendio no
produjo a la demandada un descalabro econdmico que le haya impedido proseguir con su
actividad comercial, ni se ha extinguido /a empresa, sino que ha seguido desarroflando su actividad
comercial, motivo por el cual, estimaron que el despido resulté injustificado”.

Corte Suprema, Rol N° 6008-2011, 11.04.2011:

Primero: Que el recurrente deduce recurso de unificacion de jurisprudencia en contra de /a
sentencia que rechazo el recurso de nulidad interpuesto por su representada. Luego de referir los
hechos y las condenas impuestas a su parte, argumenta que la materia de derecho que funda su
presentacion es la correcta interpretacion del articulo 159 N° 6 del Cédigo del Trabajo, esto es, la
procedencia del caso fortuito o fuerza mayor, especificamente los elementos o factores que deben
considerarse al determinar la irresistibilidad para el empleador de mantener el contrato de trabajo
y el cumplimiento de sus obligaciones laborales.

Invoca como fundamento de su solicitud, las sentencias dictadas por la Corte de Apelaciones de
Concepcion en los autos rol N° 294-2010 y rol N° 295-2010, que establecen que la irresistibilidad
para la procedencia del caso fortuito, dice relacion con la imposibilidad para el empleador de
cumplir con sus obligaciones laborales y de seguir cumpliendo con el contrato; y que frente a esta
afirmacion se debe analizar cada situacion en particular. En ambos casos se determiné que el
terremoto de 27 de febrero de 2010 constituye un caso fortuito. A causa del terremoto resultaron
destruidos y saqueados los supermercados del demandado José Medina Medina ubicados en
Arauco donde laboraban los demandantes, el de Curanilahue y el de Los Alamos, este ultimo
ademads fue incendiado.

Finaliza pidiendo se acoja el presente recurso y se dicte sentencia de reemplazo en unificacion de
Jurisprudencia sobre la materia sefialada y, con su mérito, se declare que el despido de las actoras
ha sido justificado en razén de la procedencia de la causal de caso fortuito o fuerza mayor de/
articulo 159 N° 6 del Cédigo del Trabajo, con costas.

Segundo: Que, en conformidad a lo dispuesto en el articulo 483-A del Codigo del Trabajo, el recurso
debe contener fundamentos, una relacion precisa y circunstanciada de /las distintas
interpretaciones respecto de la materia de derecho de que se trate, sostenidas en diversos fallos
emanados de tribunales superiores de justicia y que haya sido objeto de la sentencia contra la que
se recurre y, por ultimo, se debe acompanar la copia del o de los fallos que se invocan como
fundamento.

Tercero: Que, habiéndose dado cumplimiento a los requisitos precedentemente indicados,
corresponde examinar el fondo debatido; en este caso la materia de derecho que fue sometida a la
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decision de esta Corte mediante el recurso deducido por la parte demandada, a saber, la correcta
aplicacion e interpretacion del articulo 159 N° 6 del Codigo del Trabajo, particularmente, el
presupuesto de la irresistibilidad.

Cuarto: Que al respecto cabe senalar que la sentencia que falla el recurso de nulidad y se pronuncia
sobre el aspecto que se analiza, lo desecha al estimar que no existe el vicio legal que invoca el
recurrente ya que la imprevisibilidad e irresistibilidad que la causal de despido fuerza mayor o caso
fortuito requiere, debe provocar la imposibilidad absoluta del empleador de mantener el puesto
de trabajo de los actores y de cumplir con sus obligaciones laborales; a lo que debe agregarse la
ponderacion de los factores especificos de la fisonomia propia de cada empresa para establecer
fehacientemente la imposibilidad concreta de mantener la continuidad de la relacion laboral. La
sentencia establece que en /a especie, del mérito de autos aparece que el empleador estd en /a
posibilidad cierta de sustraerse a los efectos del terremoto. Agrega que no ha resultado acreditado
que el demandado estuviere impedido de proseguir con su actividad comercial habitual. De esta
manera, teniendo presente el patrimonio del demandado, concluye que éste puede cumplir con
sus obligaciones laborales frente a sus trabajadores. Afirma que no se ha acreditado la
imposibilidad concreta del demandado de mantener la continuidad de la relacion laboral con las
actoras.

Por otra parte, los fallos en que el recurrente sustenta su arbitrio sostienen que concurre el
elemento de /a irresistibilidad, al sefialar que siendo un hecho no discutido que el empleador ha
logrado formar durante muchos anos cuatro supermercados con un patrimonio determinado, y
luego del terremoto /a destruccion de tres de ellos, con una disminucion ostensible de su capital y
actualmente sin utilidades por periodo indefinido, es Iogico que no esté en condiciones de
continuar con la relacion laboral con los demandantes, ni menos incluirlos dentro del dnico
establecimiento comercial que queddé funcionando, lo razonable es que mantenga la relacion
laboral con los trabajadores que laboran en el local que esta en condiciones de hacerlo.

Quinto: Que de lo expuesto precedentemente queda en evidencia que existen distintas
interpretaciones sobre la materia de derecho, motivo por el cual, el presente recurso de unificacion
de jurisprudencia deberd acogerse.

Por estas consideraciones y en conformidad, ademds, con lo dispuesto en los articulos 483 y
siguientes del Codigo del Trabajo, se acoge el recurso de unificacion de jurisprudencia interpuesto
por el demandado a fojas 70 de estos antecedentes, en relacion con la sentencia de uno de junio
del ario pasado, dictada por la Corte de Apelaciones de Concepcion, la que se reemplaza por la que
se dicta a continuacion, sin nueva vista y separadamente.

Corte Suprema, Rol N° 440-07, 08.02.2007:

Solo resta declarar injustificado el despido, habido consideracion que el caso fortuito invocada no
se condice con el hecho de haber reemplazado al actor por otro trabajador, con una remuneracion
similar. Ya que ello significa que las dificultades econdmicas sufridas por la actora no significaron
la pérdida del puesto del actor, por ende el despido carece de razon.

Corte Suprema, Rol N° 736-06, 24.07.2006:

Que ahora bien, conforme a lo consignado en el motivo 3) y, teniendo presente que la demandada
principal, no acredito fundamento para despedir a la demandante, ya que si bien en su libelo alude
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a fuerza mayor en razon de no contar con contratos para ninguna obra a contar de mayo de 2002,
lo cierto es que tal circunstancia es ajena a la actora, mds adn, si sus labores las efectuaba en oficinas
de aquella, - Secretaria de Gerencia, conforme lo expresan los testigos de ésta a fs. 276 y, 282-, sin
que tampoco existen antecedentes contractuales en orden que sus servicios dependian de vinculo
contractual entre su empleadora y terceros.

ARTICULO 160 DEL CODIGO DEL TRABAJO

En el articulo 160 del Cédigo del Trabajo se encuentran enumeradas las denominadas causales de caducidad
subjetivas, estas causales de término de la relacién laboral las invoca el empleador ante una conducta del
trabajador.

El término de contrato por alguna de estas causales no da derecho a las indemnizaciones por afios de servicios
y sustitutiva del aviso previo, correspondiéndole al trabajador solo la indemnizaciéon por feriado legal o
proporcional en la medida que cumpla con los requisitos para ello.

Las causales del articulo 160 deben ser fundadas y debidamente acreditadas, correspondiéndole al empleador
acreditar la efectividad de los hechos que si invocan como constitutivos de la causal de término en caso de
reclamacion de ella por parte del trabajador.

El articulo 160 del Cédigo del Trabajo dispone:

Articulo 160: El contrato de trabajo termina sin derecho a indemnizacion alguna cuando el
empleador le ponga término invocando una o mds de las siguientes causales:

1. Alguna de las conductas indebidas de cardcter grave, debidamente comprobadas, que a
continuacion se senalan:

a. Falta de probidad del trabajador en el desemperio de sus funciones;
b. Conductas de acoso sexual;

c. Vias de hecho ejercidas por el trabajador en contra del empleador o de cualquier trabajador que
se desemperie en la misma empresa;

d. Injurias proferidas por el trabajador al empleador;
e. Conducta inmoral del trabajador que afecte a la empresa donde se desempenia, y
f. Conductas de acoso laboral.

2. Negociaciones que ejecute el trabajador dentro del giro del negocio y que hubieren sido
prohibidas por escrito en el respectivo contrato por el empleador.

3. No concurrencia del trabajador a sus labores sin causa justificada durante dos dias seguidos, dos
lunes en el mes o un total de tres dias durante igual periodo de tiempo, asimismo, la falta
injustificada, o sin aviso previo de parte del trabajador que tuviere a su cargo una actividad, faena
o0 mdquina cuyo abandono o paralizacion signifique una perturbacion grave en la marcha de la
obra.

4. Abandono del trabajo por parte del trabajador, entendiéndose por tal:

a. la salida intempestiva e injustificada del trabajador del sitio de /a faena y durante las horas de
trabajo, sin permiso del empleador o de quien lo represente, y
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b. la negativa a trabajar sin causa justificada en las faenas convenidas en el contrato.

5. Actos, omisiones o imprudencias temerarias que afecten a la seguridad o al funcionamiento del
establecimiento, a la sequridad o a /a actividad de los trabajadores, o a /la salud de estos.

6. El perjuicio material causado intencionalmente en las instalaciones, maquinarias, herramientas,
utiles de trabajo, productos o mercaderias.

7. Incumplimiento grave de las obligaciones que impone el contrato.

De lalectura de este articulo se desprende que el empleador podra poner término a la relacién laboral cuando
el trabajador incurra en algunas de las conductas que la norma establece, pudiendo incluso invocar mas de
una causal.

A continuacién, revisaremos cada una de las causales de término de contrato que contempla este articulo.

v Articulo 160 N° 1: CONDUCTAS INDEBIDAS DE CARACTER GRAVE, DEBIDAMENTE COMPROBADAS
El numeral 1 del articulo 160 establece:

1.  Alguna de las conductas indebidas de cardcter grave, debidamente comprobadas, que a
continuacién se sefalan:

a. Falta de probidad del trabajador en el desemperio de sus funciones;
b.  Conductas de acoso sexual;

C. Vias de hecho ejercidas por el trabajador en contra del empleador o de cualquier trabajador
que se desemperie en la misma empresa;

d. Injurias proferidas por el trabajador al empleador;
e. Conducta inmoral del trabajador que afecte a la empresa donde se desempena, y
f. Conductas de acoso laboral.

Como podemos apreciar este numeral establece 6 causales de término de la relacién laboral que el empleador
puede invocar, pero debemos tener en consideracion que el legislador expresamente ha exigido para la
procedencia de estas causales, que concurran las condiciones que a continuacién se indican:

1. Deben ser conductas indebidas.
2. Se requiere que tales conductas sean de caracter grave.
3. Estas deben ser debidamente comprobadas.

Recordemos que corresponde al juez laboral, determinar la gravedad de la conducta en que incurre el
trabajador y, en consecuencia, si el despido se ajusta o no a derecho.

Respecto de las 6 causales que nos ocupa es necesario tener en consideracion lo siguiente:

v Falta de probidad del trabajador en el desempefio de sus funciones

El Cédigo del Trabajo no define lo que debe entenderse por "falta de probidad" para efectos de la aplicacién
de la causal de término que nos ocupa, sin embargo, debemos sefalar que la probidad es la honradez,

AUSALES DE TERMINO DE CONTRATO, SUS FORMALIDADES, PAGO DE LAS INDEMNIZACIONES
POR TERMINO DE LA RELACION LABORAL Y SUSCRIPCION DE FINIQUITO
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integridad y rectitud en el actuar, por lo que la falta de probidad seria la ausencia de honradez, integridad o
rectitud en el proceder de un trabajador en el desempefo de las funciones convenidas en el contrato.

La Corte Suprema ha establecido que no puede desconocerse que el contrato de trabajo debe entenderse
marcado no solo por lo que este escriturado en el sino que debe regirse por su contenido ético, es decir, por
el imperio de determinados principios que los contratantes deben respetar, entre los cuales estaran el de
fidelidad y lealtad al se encuentran obligadas, las relaciones laborales deben desarrollarse en un ambiente de
confianza, el que se genera siempre que los contratantes cumplan con sus obligaciones de acuerdo a lo
pactado, pero siempre obrando de buena fe.

Para que el despido sea procedente por esta causal de término de contrato, se requiere que las conductas
invocadas por el empleador sean graves y debidamente comprobadas.

Respecto de esta causal de término nos resulta util citar la siguiente jurisprudencia judicial:
Corte de Apelaciones de Santiago, Rol N°779-2015

La falta de probidad, implica un andélisis mds amplio que la sola apropiacion de lo ajeno, no
pudiendo circunscribirse solo a la existencia de un perjuicio econémico, y el comportamiento de la
demandante configura una falta de honestidad en el actuar, al engariar a su empleador
presentando una licencia por enfermedad inexistente a fin de fabricarse una inasistencia justificada
al trabajo, obligando a contratar un reemplazante en sus funciones, manteniendo la antigiiedad,
beneficios y condiciones de su contrato, mientras mediante un engarno vulneraba las obligaciones
para las que fue contratada, dejando de asistir al trabajo, pretendiendo estar enferma.

Corte de Apelaciones de Santiago, Rol N°503-2015:

La causal de despido sélo exige falta de probidad del trabajador en el desemperio de sus funciones
y es un error de derecho el pretender que esa conducta haya sido objeto de sancion penal pues
ello importa agregar un requisito que la ley no contempla. El empleador ha descrito en /a carta de
despido los hechos en que funda su decision y ha entendido que ellos constituyen la causal aludida,
agregando que son constitutivos de delito, afirmacion esta ultima que no es relevante para lo que
nos ocupa pues sea cual fuere el resultado posterior del juicio penal, lo que realmente importa para
este juicio laboral es decidir si tales conductas son o no deshonestas, si el trabajador incurrié o no
en faltas a la probidad. No es este un juicio criminal y se ignora el derrotero que ha tomado /a
querella criminal deducida y de hecho ninguna importancia tiene ello para estos efectos: si se han
dado por acreditados determinados hechos como efectivamente ha sucedido de acuerdo a lo
consignado, pues es la labor del juez en /o laboral hacer la construccion I6gica para decidir si ello
es o0 no uno de los actos deshonestos imputados en la carta de despido.

En estas circunstancias, establecido como un hecho que el trabajador era el encargado de
remuneraciones de la empleadora, que tenia las claves de acceso al sistema respectivo y que al
menos en el mes de diciembre de 2013 se aumentd unilateralmente sus remuneraciones en /a
forma indicada, entender que ello no constituye la causal porque no hay prueba de existir una
sentencia penal ejecutoriada en contra del actor es una infraccion a lo que previene la letra a) del
N° 1 del articulo 160 del Cédigo del Trabajo que no contempla un requisito como el que ha exigido
el tribunal a quo y, por lo mismo, debe acogerse el recurso, invalidarse el fallo y dictarse otro, en su
reemplazo, que rechace la demanda de despido injustificado.
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Corte de Apelaciones de Santiago, Rol N° 999-2014:

En lo que hace a la gravedad de los hechos, debe recordarse que el articulo 160 N° 1 letra a) del
Codigo del Trabajo establece como causal de despido /a falta de probidad, lo que importa un actuar
deshonesto y, ciertamente, haya habido o no un sancion penal por este hecho, /o cierto es que los
hechos que /a sentencia dio por justificados constituyen una conducta que se adecua a la causal
de despido indicada y, por lo mismo, la calificacion juridica que el tribunal a quo ha dado a los
hechos acreditados, es /a correcta.

Es efectivo que el N° 1 del articulo 160 del Codigo del Trabajo exige que la conducta indebida sea
grave, pero tal gravedad no puede apreciarse de acuerdo a las consecuencias del acto: una
directora de un establecimiento educacional que incorpora notas a los alumnos de 4° medio, que
no estaban respaldadas por evaluacion alguna con el sélo animo de aumentar sus promedios,
incurre en un acto improbo y ello es necesariamente grave.

Corte de Apelaciones de Santiago, Rol N°8269-2008:

Asimismo, el hecho que el actor obtuviera un sobresueldo mensual, no autorizado por la casa
matriz, emitiendo boletas a nombre de su conyuge, constituye una conducta reprochable que
necesariamente afecta la confianza que debe existir entre empleador y empleado con mayor razon
si éste dltimo es quien maneja las finanzas de la empresa. Se tiene por establecido asi, que en el
comportamiento del actor si hubo falta de probidad e incumplimiento grave de las obligaciones
que le impone el contrato, encontrdandose en consecuencia acreditada la causal de despido
invocada por la demandada y justificado el despido del actor.

Corte de Apelaciones de Santiago, Rol N° 3367-2008:

CUARTO: Que cabe tener presente que la falta de probidad no se encuentra definido por e/
legislador laboral, pero doctrinariamente y jurisprudencialmente se ha entendido que es /a falta de
honradez, integridad y rectitud en el actuar del trabajador en el desemperio de sus funciones
convenidas en el contrato. Ello no necesariamente puede constituir un ilicito penal, aunque en
ocasiones puede serlo cuando concurran las exigencias de algun tipo penal. En el presente caso,
por los mismos hechos que constituyen la causal de despido hubo una denuncia criminal y se ha
dictado sentencia en la causa rol N°.....-2003, el 5 de mayo de 2008, por el 15° Juzgado del Crimen
de Santiago, tenida a la vista, la que entre otros elementos de prueba, consigna el peritaje contable
decretado por ese Tribunal, pericia que concluye que examinados los registros contables y
documentos de /a empresa Transportes .......... S.A., el monto apropiado por ...................
asciende a la suma de $881.000, condendndosele, junto a otros, a la pena de 541 dias de presidio
menor en su grado medio y a pagar una multa de 11 Unidades Tributarias Mensuales, mas las
accesorias legales y al pago de las costas de la causa. Ademds, es condenado al pago solidario a
favor de Transportes ........... S.A., por darno emergente, la suma de S 5.935.500.- Esta causa
actualmente se encuentra en consulta ante esta misma Corte; y, si bien dicha sentencia no se
encuentra ejecutoriada, los antecedentes respecto de la apropiacion de dinero efectuada por el
demandante, son coincidentes con los que se aportaron a este juicio laboral.

QUINTO: Que, de esta manera, se tiene por acreditado la legalidad del despido al quedar
establecido que el actor incurrio en la causal de terminacion de contrato de trabajo establecida en
el articulo 160 N° 1 letra a) del Codigo del Trabajo, esto es, falta de probidad del trabajador en el
desemperio de sus funciones.
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4 Conductas de acoso sexual

Esta causal de término del contrato de trabajo, guarda directa relacién con las normas sobre investigacién y
sancién del acoso sexual establecidas en los articulos 211 A al 211 E del Cédigo del Trabajo.

Por su parte el articulo 2 del Cédigo del Trabajo respecto del acoso sexual dispone:

Las relaciones laborales deberdn siempre fundarse en un trato compatible con la dignidad de /a
persona. Es contrario a ella, entre otras conductas, el acoso sexual, entendiéndose por tal el que
una persona realice en forma indebida, por cualquier medio, requerimientos de cardcter sexual, no
consentidos por quien los recibe y que amenacen o perjudiquen su situacion laboral o sus
oportunidades en el empleo.

De acuerdo ala disposicioén legal citada, estaremos en presencia de una conducta de acoso sexual cuando una
persona, ya sea el empleador o uno de sus representantes u otro trabajador, efectda o solicita requerimientos
de naturaleza sexual al afectado(a), no consentidos por éste, amenazandolo en su situacién y entorno laboral
o perjudicandolo en sus oportunidades en el empleo. Debemos tener claro que las conductas constitutivas
de acoso sexual no se limitan no son necesariamente acercamientos o contactos fisicos, sino que incluye
cualquier accién del acosador sobre la victima que pueda representar un requerimiento de caracter sexual
indebido, tal como lo sefala el antes citado articulo 2, que sefala que el acoso sexual puede producirse “por
cualquier medio”, incluyendo en ese sentido, propuestas verbales, correos electrénicos, cartas o misivas
personales, mensajes de texto o imagenes, utilizacién de las redes sociales, entre muchas otras que se pueden
dar.

Al establecerse en la norma citada, la expresién “amenacen o perjudiquen su situacion laboral”, que se
configura la conducta de acoso sexual no sélo cuando la persona afectada sufre un perjuicio o dafo laboral
directo en la empresa, sino que también cuando por la creacién de un ambiente hostil y ofensivo de trabajo,
se pone en riesgo su situacion laboral u oportunidades en el empleo.

Respecto del procedimiento de investigacién de las denuncias de acoso sexual debemos tener presente que
toda que se considere afectada por este tipo de conducta o bien sea victima de acoso sexual puede denunciar
estos hechos por escrito a su empleador o bien a la Inspeccién del Trabajo respectiva.

El empleador que recibe la denuncia por Acoso Sexual puede optar entre hacer directamente una
investigacion interna, de acuerdo al procedimiento establecido en la empresa en el reglamento interno de
orden higiene y seguridad que tenga o bien dentro de los 5 dias siguientes a la recepcién de la denuncia,
derivarla a la Inspeccién del Trabajo, la que tendra 30 dias para efectuar la investigacion.

La investigacion interna efectuada por el empleador, debe realizarse en un plazo de 30 dias, de manera
reservada, garantizando el derecho a que ambas partes sean escuchadas. Una vez concluida la investigacién,
los resultados deben enviarse a la Inspeccién del Trabajo.

Si la denuncia fue hecha por la persona afectada o bien el empleador a la Inspeccién del Trabajo, ésta debe
efectuar una investigaciéon en los mismos términos descritos anteriormente. Finalizada la investigacion le
comunica los resultados al empleador, de haber comprobado la existencia del acoso sexual le sugerira adoptar
medidas concretas.

Es importante destacar que de acuerdo a las normas que regulan la investigacion y sancién del acoso sexual,
el empleador que recibe una denuncia de acoso sexual, debe adoptar con prontitud y eficacia las medidas de
resguardo para evitar el comportamiento y en el evento que haya ocurrido, disponer la separacién de los
trabajadores, con el objeto de evitar que los hechos sigan produciéndose, esto conforme lo establece el
Articulo 211-B del Cédigo del Trabajo, medidas tales como la separacidon de los espacios fisicos o la
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redistribucién del tiempo de jornada, en caso que la denuncia se realizé en la Inspeccion del Trabajo, dicha
institucién al iniciar el procedimiento de fiscalizacion respectivo sugerira la adopcién de aquellas medidas al
empleador.

Si se comprueba el Acoso Sexual, el empleador debe aplicar las medidas o sanciones que correspondan dentro
de un plazo de 15 dias de terminada la investigacion interna o desde que se le hayan comunicado los
resultados de la investigacion efectuada por la Inspeccion del Trabajo, de conformidad a lo dispuesto en los
articulos 211 Dy 211 e del Cédigo del Trabajo.

El procedimiento y las sanciones deben estar contenidos en el Reglamento Interno, las sanciones van desde
la amonestacién al trabajador que incurrié en las conductas de acoso sexual hasta el despido del trabajador o
trabajadora cuando se ha comprobado su condicién de acosador, sin derecho a indemnizacién, de acuerdo a
la causal del articulo 160 N° 1 letra b del Cédigo del Trabajo, que es acoso sexual.

El despido por acoso sexual solo sera procedente en la medida que se haya realizado la investigacién antes
mencionada y se haya establecido la existencia de las conductas de acoso sexual y que estas tengan la
gravedad suficiente para establecer que la sancion que debe aplicar el empleador al trabajador sea el término
de la relacion laboral.

v' Vias de hecho ejercidas por el trabajador en contra del empleador o de cualquier trabajador que se
desempenie en la misma empresa

Para entender y aplicar correctamente esta causal de término de la relacién laboral debemos tener presente
gue las vias de hecho dicen relacién con toda accion de fuerza o violencia que una persona ejecuta o realiza
en contra de otra sin estar amparada por alguna norma juridica que la justifique o la legitime. Las vias de hecho
constituyen cualquier maltrato de obra o agresion fisica provocada por el trabajador, tales como las rifias,
golpes, peleas, enfrentamientos y reacciones desproporcionadas que perjudican la dignidad de la victima y la
disciplina interna de la empresa.

Para que se configure esta causal es necesario que la fuerza o violencia sea ejercida por el trabajador en contra
del empleador o de cualquier trabajador que se desemperfie en la misma empresa, por lo cual, las vias de
hecho ejercidas por el trabajador sobre un tercero ajeno a la empresa, en dependencias de la misma, no
configuraria la causal.

Es importe tener presente al momento de invocar esta casual de termino que la jurisprudencia judicial que
sefala que no basta para configurar la causal de despido de vias de hecho, la sola circunstancia que la
conducta sea digna de reproche, siendo necesario acudir a diversos criterios para determinar si el acto
cuestionado es de la gravedad necesaria para el despido, cuando el trabajador actia en legitima defensa,
respecto a una agresion de la cual fue victima.

Respecto de esta causal podemos citar la siguiente jurisprudencia judicial:
Corte de Apelaciones de Santiago, Rol N°527-2010:

4°) Que, a juicio de esta Corte, y a la luz de /o dispuesto en el articulo 160 del Coédigo del Trabajo,
debe tenerse en primer lugar en cuenta que, conforme al preambulo de dicho precepto, el contrato
de trabajo termina sin derecho a indemnizacion alguna cuando el empleador le ponga término
invocando una o mds de las siguientes causales: “1.- Alguna de /las conductas indebidas de cardcter
grave, debidamente comprobadas, que a continuacion se serialan”, mencionando, entre otra de las
conductas, y en su letra c), las “vias de hecho ejercidas por el trabajador en contra del empleador o
de cualquier trabajador que se desemperie en la misma empresa”;
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5°) Que, como adjetivo, es “indebido” lo que es “licito, injusto y falto de equidad”, y, como adverbio,
“indebidamente” es “sin deberse hacer’, o “contra derecho o justicia”. “Grave’, a su vez, indica
“grande, de mucha entidad o importancia, molesto, enfadoso”, y “conducta’, finalmente, es la
“manera con que los hombres gobiernan su vida y dirigen sus acciones”. “Via” es el “modo regular
y comun de hacer una cosa’, es la “facultad que se elije o toma para hacer una cosa’, significa “en
curso, en tramite, en camino”, es la “forma”, “manera” o “modo” de hacer una cosa. “Hecho”, en e/
sentido de la expresada norma, es proceder “arbitrariamente por via de fuerza y contra lo prescrito

en el derecho”

6°) Que el reproche de fondo que el recurrente hace a la sentencia que recurre de nulidad consiste
en que la sentencia, luego de dar por configurada la causal de despido del articulo 160 N° 1 letra c)
del Codigo del Trabajo, agrega que los hechos verificados deben ser de tal gravedad que llevan
necesariamente a un quiebre del vinculo laboral. Agrega el recurrente que la sentencia concluye
erradamente que al no verificarse menoscabo para la empresa ni para el otro participante de /a rina
no se configura la causal de despido invocada por el empleador, exigencias que el reclamante dice
no estan impuestas por la ley, bastando que solo exista una determinada conducta desplegada por
el dependiente y que se concrete en golpes o en alguna situacion similar;

7°) Que, estando de acuerdo con la sentencia en cuanto ésta reconoce que la riia ocurrio y que
efectivamente hubo las vias de hecho de que trata la norma que sirvio de base al despido, el
recurrente reprocha a la sentencia que exija sin embargo que debio el empleador rendir la prueba
necesaria para demostrar que esas vias de hecho habian “obstaculizado el desarrollo de la actividad
empresarial” o “la creacion de condiciones negativas’, lo que serian exigencias improcedentes y no
previstas en el texto legal. Ese es todo el apoyo del recurso y la base de su sustento. Empero, cree
esta Corte que, al pretenderlo asi, el recurrente yerra por diversos motivos, como son entre otros
los siguientes:

a) que el articulo 456 del Codigo del Trabajo contiene precisamente las directrices que debe seguir
el Juez al apreciar la prueba conforme a las reglas de /a sana critica; y

b) que un hecho de tal naturaleza, esto es, una conducta desplegada objetivamente por el
trabajador podria perfectamente ser irrelevante en determinadas circunstancias para la empresa y
para la preservacion del clima laboral de armonia general al interior de la misma. Sin embargo, no
cabe dudas que si seria relevante y de importancia si las vias de hecho han producido un dafio que
dé a la conducta la gravedad y trascendencia que la ley exige. En el caso de marras, el Juez, dentro
de sus facultades -y deberes-, de apreciacion de la prueba, ha debido -y asi hizo-, ponderar las
consecuencias del hecho y su falta de gravedad en el presente caso, elemento subjetivo del que
no puede relevarse al Juez en el examen del caso, si como ha de ser en Derecho, ha de
reconocérsele el poder de discernir entre la trascendencia o la falta de importancia o significacion
de un hecho en que, por ultimo, intervienen dos personas en una accion de hecho cuyos méritos,
inicios o justificacion individuales resultan en extremo dificiles —si no imposibles-, de controlar.
Texto literal y espiritu de la norma serd siempre -en toda controversia judicial-, la alternativa del
Juez intérprete para decidir lo que la sana critica le concede; y

8°) Que, en consecuencia, no basta “que el actor haya sido participe activo” de la rina -como
sostiene el recurrente-, para tener por constituida la causal de despido, por lo que, no concurriendo
las causales legales que autorizan el recurso de nulidad, éste debe ser desestimado, como se dird
en lo decisorio, atendido /o dicho precedentemente y el marco juridico que regula un recurso de
esta clase, como se ha expuesto en los fundamentos 2° y 3° del presente fallo.
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Por estas consideraciones y citas legales, y atendido también lo dispuesto en los articulos 474, 477
y 478 del Codigo del Trabajo, se rechaza el recurso de nulidad deducido en representacion de /a
demandada TECNO BOGA S.A., en contra de /a sentencia de veintinueve de marzo de dos mil diez,
pronunciada por el Primer Juzgado de Letras del Trabajo de Santiago, sentencia que por lo tanto
no es nula.

Corte de Apelaciones de Concepcion, Rol N°5714-2007:

4. Que el articulo 160 N° 1 letra b) del Codligo del Trabajo dispone que el contrato de trabajo termina
sin derecho a indemnizacion alguna cuando el empleador le ponga término invocando como
causal alguna de las conductas indebidas de cardcter grave, debidamente comprobadas, como Vias
de hecho ejercidas por el trabajador en contra del empleador o de cualquier trabajador que se
desemperie en la misma empresa.

Las vias de hecho dicen relacion con toda accion de fuerza o violencia que una persona ejecuta o
realiza en contra de otra sin estar amparada por alguna norma juridica que la justifique o /a
legitime.

Las vias de hecho se han entendido referida a "agresiones fisicas', a reacciones violentas y groseras;
en general, ofensas fisicas entendidas como un injusto ataque de una persona a otra,
materialmente, al hacerla objeto de una agresion que mortifique o lesione su integridad corporal.

Los hechos que configuren la causal, deben tratarse de graves e inmedijatos y debidamente
comprobados.

Corte de Apelaciones de Santiago, Rol N° 3429-19, de 09.07.2020:

Séptimo: Que, como lo se ala la sentencia del tribunal a quo, no basta para constituir la causal de
despido invocada, /a sola circunstancia que /a conducta sea digna de reproche, siendo necesario
acudir a diversos criterios para determinar si el acto cuestionado es de la entidad necesaria para
adoptar la decision de despido, para lo cual la sentencia se funda en el estandar que ha fijado /a
Jurisprudencia de los Tribunales Superiores de Justicia, referidos al elemento subjetivo del
trabajador despedido, manifestado en actos positivos de crear en el otro trabajador la amenaza de
sufrir un da o especifico, que superen el umbral del arrebato, lo que no se cumple en la especie.

Octavo: Que, por lo mismo, se comparte lo que se ala la sentencia, que no se cumple con el requisito
que la conducta que el empleador atribuye en /a carta de despido al trabajador, pueda ser calificada
de grave, toda vez que este actud en legitima defensa, respecto a las vias de hecho que se le
atribuyen.

v" Injurias proferidas por el trabajador al empleador

El Codigo del Trabajo no define lo que debe entenderse por "injuria” para efecto de la causal de término de la
relacién laboral que nos ocupa, siembargo de acuerdo a la jurisprudencia judicial se podria decirse que serian
las ofensas verbales o fisicas proferidas por el trabajador al empleador y que se estimen suficiente como para
poner término al contrato, sin que necesariamente ellas constituyan el delito de injuria a que se refiere el
Cédigo Penal.

Las injurias proferidas por el trabajador al empleador que la ley sefiala como suficiente para justificar el
despido del trabajador no son las mismas que constituyen el delito de injurias en la forma que exige el Cédigo
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Penal, sino que deben entenderse en su sentido natural y obvio, es decir como expresiones que agravian o
ultrajan a otro, mediante obras o palabras que lo agravian.

No podemos olvidar que al igual que las otras causales que hemos visto, la calificacién de las causales de
término de la relacién laboral, en caso de reclamacion de la causal de término de la relacién laboral por parte
del trabajador queda entregada a los Tribunales de Justicia.

Respecto de esta causal podemos citar la siguiente jurisprudencia judicial:

Corte Suprema causa Rol N° 7.698/2.008, de 28.01.2009:

Sexto: Que la disposicion contenida en el articulo 160 N° 1 letra d) del Codigo del Trabajo, dispone:
"El contrato de trabajo termina sin derecho a indemnizacion alguna cuando el empleador le ponga
término invocando una o mds de las siguientes causales: 1.- Alguna de las conductas indebidas de
caracter grave, debidamente comprobadas, que a continuacion se senialan: "d) Injurias proferidas
por el trabajador al empleador - ", sin que en ella se defina la expresion injurias, de modo que para
resolver la litis corresponde otorgarle su verdadero sentido y alcance.

Séptimo: Que, sin duda, la voz injurias debe entenderse en el contexto de la relacion laboral que
unia a las partes, considerando entre los contenidos de esta ultima el denominado "ético-juridico’,
dentro del cual ha de incluirse el respeto mutuo conforme al cual debe desarrollarse un contrato
de trabajo, cuya celebracion conduce al intercambio del resultado del trabajo y la remuneracion.
Asimismo, corresponde considerar el clima de confianza que se genera entre los participes cuando
la relacion laboral ha perdurado en el tiempo, sin perjuicio que el mismo no puede dar pdbulo a
que alguna de las partes atente contra el crédito o la honra de /a otra.

Octavo: Que, en este orden de ideas, resulta que las expresiones proferidas por el trabajador al
empleador, no pueden estimarse como una reaccion natural producida durante una discusion, por
cuanto se trata de una reunion a la que asisten el dependiente y su patrono para los efectos de
dilucidar el dudoso destino del combustible proporcionado por la empresa, es decir, dentro de la
relacion laboral que los une, ni tampoco es dable considerar que se ha tratado de una simple
discusion de palabra en la que se han utilizado términos groseros propios del lenguaje de tales
casos, ya que, aun cuando los dnimos de los involucrados pudieran haberse exaltado, tal
circunstancia no legitima los términos empleados por el demandante, desde que, como se dijo,
impera en el contrato de trabajo su contenido ético, del que deriva, necesariamente, el respeto
mutuo.

Noveno: Que, por consiguiente, las expresiones proferidas en desmedro del empleador por parte
del trabajador, a quien debe respeto y de quien corresponda que lo exija y que han sido materia
del presente debate, no pueden sino calificarse de injuriosas y, por lo tanto, constitutivas de la
causal prevista en el articulo 160 N° 1, letra d) del Codigo del Trabajo.

Décimo: Que, en consecuencia, al no calificarse juridicamente en tal sentido, en la sentencia
atacada se ha vulnerado el citado articulo 160 N° 1, letra d) del Codligo del Trabajo, por equivocada
interpretacion, error con influencia sustancial en lo dispositivo del fallo, desde que condujo a
declarar injustificado el despido del demandante y condenar al demandado a pagar
indemnizaciones improcedentes, debiendo entonces acogerse su recurso de casacion para la
correccion pertinente.



Grupo @) BT

BOLETIN DEL TRABAJO

v" Conducta inmoral del trabajador que afecte a la empresa donde se desempeiia

Como ya se ha indicado anteriormente, en el Cédigo del Trabajo no se define lo que debe entenderse por
"Conducta Inmoral " para efecto de la causal de término de la relacién laboral que nos ocupa, si embargo de
acuerdo alajurisprudencia judicial se podria decirse que la conducta que se sanciona es aquella que se aparta
de los cdnones considerados como normales por la sociedad en atencién al tiempo y cultura de que se trata 'y
no se extiende a la vida privada del trabajador, pues opera en el ambito laboral, por lo que debe configurarse
dentro de la jornada o con ocasién de actividades laborales, no basta para constituir la causal de término de
la relacion laboral, sea digna de reproche, sino que esta debe estar relacionada en forma directa con el
desempeno del trabajador y revestida de una entidad tal que pueda ser capaz de provocar efectos o
consecuencias negativas a la empresa.

Sélo la conducta inmoral del trabajador que afecte a la empresa donde se desempefia, puede dar lugar a la
aplicacién de esta causal.

Respecto de esta causal podemos citar la siguiente jurisprudencia judicial:

Corte de Apelaciones Santiago, causa Rol N°4782-2007, de 14.05.2018

Que por decir directa relacion con el asunto planteado en el recurso, necesario es senalar que
la causal de caducidad esgrimida por el empleador para desvincular al actor es /a prevista en
el articulo 160 N° 1 letra e), esto es conducta inmoral del trabajador que afecte a la empresa
donde se desempena. Por otro lado, de acuerdo al mérito de los elementos de conviccion
allegados a la causa la conducta que debe ser calificada es el consumo ocasional de marihuana
por parte del actor, dependiente del Hospital de Carabineros, fuera de su horario de trabajo.
Lo anterior fue detectado mediante un examen de orina practicado a un cierto nimero de
trabajadores de esa institucion, el 3 de marzo de 2006, sin que haya existido reclamo alguno
respecto al desemperio del demandante en las funciones propias de su cargo. Que es con
sujecion a tales sucesos que ha de examinarse la justificacion, procedencia o configuracion de
la causal de despido invocada por el empleador. Sabido es que el legislador en el N° 1 del
articulo 160 senala las conductas indebidas de cardcter grave, que ameritan no solamente /a
separacion del trabajador de sus labores sino la pérdida definitiva de su derecho a ser
indemnizado, exigiendo para ello que éstas se encuentren debidamente comprobadas. Que /a
conducta inmoral que configura la causal alegada debe, en primer lugar, resultar nitidamente
probada y revestir cierta magnitud, gravedad o significacion y, en segundo término, por
expresa disposicion de la letra e) del citado precepto, debe afectar a la empresa donde se
desempenia el trabajador. La conducta que se sanciona es aquella que se aparta de los canones
considerados como normales por la sociedad en atencion al tiempo y cultura de que se trata y
no se extiende a la vida privada del trabajador, pues opera en el dmbito laboral, por lo que
debe configurarse dentro de /a jornada o con ocasion de actividades laborales. .Que siendo
asi, es Iogico concluir que no basta para constituir la causal en estudio que determinada
conducta sea digna de reproche. Por el contrario, es menester -ademds- que ella esté
relacionada en forma directa con el desemperio del trabajador y revestida de una entidad tal
que pueda ser capaz de provocar efectos o consecuencias negativas a la empresa. En ese orden
de ideas, si bien pudiera aceptarse que el comportamiento establecido en la especie respecto
del trabajador pueda ser merecedor de reprobacién no lo es menos que, de suyo no configura
la causal de que se trata. En efecto, el desvalor que pudiera involucrar el consumo particular
de cannabis sativa, en este caso, dista, con mucho, de la suficiencia necesaria para constituir la
causal de caducidad en los términos y para los efectos precisados. .Que, por consiguiente, el
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motivo de caducidad alegado por el empleador no se encuentra probado y este tribunal carece
de competencia para revisar si el despido aparece justificado al amparo de una causal
diferente, pues la comunicacion que desvinculé al actor es clara en cuanto al fundamento de
/a decision del empleador y, en todo caso, la controversia no verso sobre otros aspectos. .Que,
cabe anadir a lo anterior, que ni el lugar en que se desempena el actor ni la funcién asignada -
auxiliar de servicios menores- contribuyen a incrementar, en la medida que se pretende, e/
reproche en la conducta por é/ desplegada, toda vez que la misma, en si; no es constitutiva del/
comportamiento inmoral que la ley exige para que el contrato de trabajo pueda terminar sin
derecho a indemnizacion alguna. .Se revoca /a sentencia y se acoge la demanda.

Corte de Apelaciones Concepcion, 1209-2003, 23.07.2003:

7.- Que, si bien pudiere estimarse reprochable que el actor haya sido sometido a proceso por
un hecho ilicito que contempla la ley del transito (aunque en el proceso no hay constancia que
haya sido sentenciado), esa circunstancia, por si sola, no es constitutiva de la causal de término
de contrato que invoca la empleadora. En efecto, el articulo 160 n*1 letra d) reza textualmente
“conducta inmoral del trabajador que afecte a la empresa donde se desempenra’. Luego, el
precepto exige otra condicion para que se configure la causal, esto es, que se acredite que /a
conducta que se atribuye al trabajador haya afectado a la empresa donde éste presta sus
servicios. Pues bien, corresponde al empleador la prueba de esa circunstancia, todo ello
conforme a las reglas generales del “onus probando” (articulo 1698 del Cédigo Civil).

Corte Suprema causa Rol N° 3945-2008, de 16.09.2008:

Sexto: Que, en tercer lugar, en cuanto a la causal establecida en /a letra e) de/ N° T del articulo
160 del Codigo del ramo, sin duda, que la conducta inmoral desarrollada por el dependiente a
que dicho precepto se refiere, debe afectar a la empresa, asi lo establece la ley, de modo que
por el hecho de haberse senalado en el fallo de que se trata, que la conducta de los
trabajadores se ubica dentro de su dmbito privado, no se advierte la vulneracion a la norma
antes citada.

Corte Suprema causa Rol N° 7656-2008, de 10.11.2009:

Segundo: Que siendo de cargo de la demandada la prueba de los hechos en que fundo las
causales invocadas a los demandantes, acompario aquella mediante la cual acredito en los
autos los reembolsos que favorecieron a los actores, obtenidos como consecuencia de la
tramitacion interna de las boletas de prestacion de servicios que han sido desconocidas por
los profesionales involucrados y que, mediante informes especializados quedo acreditado,
también, que las firmas y los llenos de los respectivos documentos no correspondian a ellos.

Tercero: Que por otra parte, la demandada ha acreditado los mismos hechos alegados como
fundantes del término de los servicios de los actores, mediante /la declaracion de dos testigos
que han tomado conocimiento de ellos en forma directa, que estin contestes en sus
declaraciones y que no han sido tachados por la contraria, los sefiores Maturana y Buschmann,
quienes hacen un relato concordante con el resto de los antecedentes agregados a los autos.

Cuarto: Que en base a los mismos antecedentes alegados por la demandada, el ente
fiscalizador de la misma, la Superintendencia de Salud, procedio a ratificar la aplicacion de /a
mads grave de las sanciones que puede imponerse a un agente de ventas de planes de salud de
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las Instituciones de Salud Previsional, cual es la cancelacion del respectivo registro en su
calidad de tal, decision que afecto a los actores y que quedo a firme como consecuencia de
haberse rechazado las respectivas apelaciones de los afectados.

Quinto: Que con lo anteriormente razonado, esta Corte estima que se deben tener por
probados los hechos que se imputaron a los actores, los que han configurado no sélo el
incumplimiento grave del contenido ético juridico del contrato de trabajo, al no haberse
respetado el deber de fidelidad, de respeto a las normas internas de la empleadora y de los
sistemas que conforman el nidcleo de /a funcion de su giro y que le permiten ocupar un lugar
preponderante y de confianza en el ambito de las prestaciones de salud, lo que puede haberse
afectado con el actuar de sus ex dependientes y que lleva, ademds, a tener por configurada la
causal contemplada en /a letra e) del articulo 160 del Codigo del Trabajo, por tratarse de una
conducta inmoral grave y debidamente comprobada en el desemperio de la funcion pactada
que genera desconfianza frente a afiliados y usuarios de los sistemas de salud.

Corte de Apelaciones Santiago, causa Rol N° 116-2011, de 09.08.2011:

2°.- Que, en el caso que nos ocupa, las causales sefialadas en el motivo anterior, obedecieron
a la accion reniida con las buenas costumbres, desarrollada por el demandante de autos, esto
es, haber mantenido relaciones sexuales con una comparera de trabajo en una bodega de su
lugar de trabajo, durante la jornada laboral.

39.- Que, la actitud referida precedentemente, si bien no ha causado perjuicio econémico a la
demandante, no es menos cierto que ha infringido, ademds de las buenas costumbres, el
articulo 12 del Reglamento Interno de la demandada, conocido por el demandante, y que
consiste en “ejecutar actos renidos con la moral y las buenas costumbres durante /a jornada
de trabajo, especialmente cuando ello adquiere notoriedad entre el personal y el cliente...”

4°.- Que, asi las cosas, las causales invocadas por la demandada resultan del todo justificadas,
por lo que, en consecuencia se procedera a declarar justificado el despido de que fuera objeto
el trabajador.

4 Conductas de acoso laboral

El acoso laboral como causal de término de contrato, debe analizarse en concordancia con lo dispuesto en el
articulo 2 de este Cédigo, que define el acoso laboral como la conducta que constituya agresiéon u
hostigamiento reiterados, ejercida por el empleador o por uno o mas trabajadores, en contra de otro u otros
trabajadores, por cualquier medio, y que tenga como resultado para el o los afectados su menoscabo, maltrato
o humillacién, o bien que amenace o perjudique su situacion laboral o sus oportunidades en el empleo, por
lo que para que se configure la causal en cuestion se requiere que las conductas de acoso sean reiteradas y
afecten la dignidad de las personas o bien amenacen su estabilidad laboral.

La Direccion del Trabajo en Ordinario N°3519/034 de 09.08.2012, sefiala que acoso laboral es "...todo acto que
implique una agresion fisica por parte del empleador o de uno o mas trabajadores, hacia otro u otros
dependientes o que sea contraria al derecho que les asiste a estos ultimos, asi como las molestias o burlas
insistentes en su contra, ademas de la incitacidn a hacer algo, siempre que todas dichas conductas se
practiquen en forma reiterada, cualquiera sea el medio por el cual se someta a los afectados a tales agresiones
u hostigamientos y siempre que de ello resulte mengua o descrédito en su honra o fama, o atenten contra su
dignidad, ocasionen malos tratos de palabra u obra, o bien, se traduzcan en una amenaza o perjuicio de la
situacién laboral u oportunidades de empleo de dichos afectados”.
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Como toda causal de término del articulo 160 N° 1 el empleador debe tener los elementos suficientes que
permitan comprobar la conducta indebida del trabajador que permitan justificar su aplicacion.

Respecto de esta causal podemos citar la siguiente jurisprudencia judicial:
Corte de Apelaciones Valparaiso causa Rol N° 74-2014, de 24.04.2014:

Segundo: Que con respecto a la primera causal invocada, en cardcter de principal, debe
examinarse la sentencia impugnada en su considerando octavo en donde se establecen
claramente los hechos fundantes del incumplimiento laboral por parte del empleador, en
términos tales que de acuerdo a las probanzas allegadas y ponderadas de acuerdo a las reglas
de la sana critica, ellos tienen el cardcter de graves y de reiterados en el tiempo, mientras la
actora en su calidad de técnico paramédico, se desempend realizando en muchas
oportunidades, funciones que no le correspondian a lo que debe agregarse, y se desprende de
la prueba allegada a la litis, la persecucion de que fue objeto por parte de dos supervisoras,
que representaban a la empleadora.-

A mayor abundamiento conviene agregar que la Jueza en ningun caso ha reconducido /a
causal del auto despido haciéndola calzar en una genérica, pues los malos tratos de palabra
fueron persistentes, mds aun cuando volvié a desempenar sus funciones, luego de una
operacion de cdncer pélvico.

Seguidamente, resulta necesario establecer que el mobbing o acoso laboral, contemplado en
el articulo 2 del Cédigo del Trabajo, que fue introducido por el ndmero | del articulo 1° de la
ley N° 20.607, publicado en el D.O. de 8 de agosto de 2012, lo contempla como todo acto
contrario a la dignidad de /a persona, entendiéndose por tal toda conducta que constituya
agresion u hostigamiento reiterados, ejercida por el empleador por cualquier medio, y que
tenga como resultado para la afectada, en este caso, su menoscabo, maltrato o humillacion, o
bien que amenace o perjudique su situacion laboral o sus oportunidades en el empleo.-

Del concepto precedente, aplicable al caso sub-judice, se colige la evidente concurrencia de
hostigamientos permanentes y humillantes de que fue objeto la actora, mientras permanecio
en su lugar de trabajo.

v Articulo 160 N° 2: NEGOCIACIONES QUE EJECUTE EL TRABAJADOR DENTRO DEL GIRO DEL NEGOCIO
Y QUE HUBIESEN SIDO PROHIBIDAS POR ESCRITO EN EL RESPECTIVO CONTRATO POR EL
EMPLEADOR

Para que sea procedente invocar la causal del N° 2 del articulo 160 es indispensable, que la prohibicion de
ejecutar negociaciones dentro del giro del negocio, se encuentre consignada por escrito en el contrato de
trabajo, pues si en dicho documento no se ha establecido la mencionada prohibicién, no procede considerar
justificado el despido por haberse efectuado el trabajador tales negociaciones.

Cuando la prohibicién se encuentre consignada en el contrato, produce efecto tanto dentro como fuera de la
empresa, pero si la prohibicién solamente se ha establecido en el Reglamento Interno, su dmbito de aplicacion
es mas reducido, ya que sélo produce efectos dentro de la empresa, sin que se pueda invocar como causal de
término de contrato, haciendo procedente las sanciones que se contengan en el mismo Reglamento.

Esta prohibicién que puede consignarse en el contrato, debe referirse Unicamente a los trabajos que el
dependiente pudiere ejecutar dentro del giro de la empresa, resultando juridicamente improcedente
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establecer una cldusula que obligue al trabajador a abstenerse de desempefar actividad alguna fuera de la
empresa en la que presta servicios, ya que dicha estipulacién iria en contra del derecho a la libertad de trabajo.

Si al momento de suscribir el contrato, no se estipulé la prohibicién a que se ha hecho referencia en los
parrafos anteriores, no puede unilateralmente el empleador introducir, durante la vigencia del contrato, una
clausula de esta naturaleza, sino que requiere el consentimiento del trabajador para incorporarla, ya que ello
implica una modificacién del contrato y al tenor del articulo 5° del Cédigo del Trabajo, estos instrumentos
pueden ser modificados, por mutuo consentimiento, suscribiendo las partes el anexo de contrato respectivo.

Sobre esta materia el alumno puede revisar los siguientes pronunciamientos de la Direccién del Trabajo:
Ordinario N° 1300/0059, de 03.04.2001 Ordinario N°2790/0133, de 05.05.1995
Ordinario N° 2298/053, de 29.05.2017 Ordinario N° 2496/068, de 07.06.2017

Respecto de esta causal podemos citar la siguiente jurisprudencia judicial:

Corte Suprema causa Rol N° 5.537-2010, de 16.11.2010:

Octavo: Que, en el marco de la materia en andlisis, procede sefialar que el pacto referido en e/
fundamento tercero que precede, se enmarca, sin duda, en la exigencia que el legislador
establece en el articulo 160 N° 2 del Codigo del Trabajo, que estatuye: "El contrato de trabajo
termina sin derecho a indemnizacion alguna cuando el empleador le ponga término
invocando una o mds de las siguientes causales: "2.- Negociaciones que ejecute el trabajador
dentro del giro del negocio y que hubieren sido prohibidas por escrito en el respectivo
contrato por el empleador’, es decir, se ha escriturado la proscripcion de actividades a
desarrollar por el trabajador dentro del giro de la demandada, cuya ejecucion ha quedado
acreditada de acuerdo al anélisis de los elementos de conviccion aportados a la causa y que se
ha consignado en los motivos anteriores.

Noveno: Que en relacion con esta causal, su redaccion ha dado pabulo a problemas de
interpretacion, toda vez que no puede desconocerse que la obligacion de lealtad fluye
naturalmente del contenido ético-juridico del contrato de trabajo y, como tal, obliga al
dependliente. Por esa razon es que, en el decir de los autores William Thayer Arteaga y Patricio
Novoa Fuenzalida, "la prohibicion debe presumirse y lo que corresponde autorizar por el
empleador es justamente lo inverso, vale decir, que el trabajador pueda realizar negociaciones
dentro del giro del negocio. Este error en la redaccion venia ya del Cédigo del Trabajo de 1931"
(Manual de Derecho del Trabajo, autores sefiores Thayer y Novoa, Tomo lll, Edit. Juridica de
Chile). La razon de ser radica en que al mantener el dependiente una sociedad dedicada al
mismo rubro que el de su empleadora, puede surgir una competencia desleal y un desinterés
por los negocios del empleador, lo que redunda en perjuicio de éste. Por e/ mismo motivo, en
determinadas circunstancias una conducta semejante se ha enmarcado en una falta de
probidad, atendida la envergadura de las conductas del trabajador frente a una falta de pacto
expreso de una prohibicion en tal sentido.

Décimo: Que, tratdndose en la especie precisamente de pacto expreso y de conductas
acreditadas fehacientemente, no es I6gico recurrir -con miras a desvirtuar la configuracion de
la causal invocada del articulo 160 N° 2 del Coédigo del ramo- a antecedentes tales como /a
omision en presentar la escritura de constitucion de la empresa demandada para conocer su
objeto social, o la falta de especificacion de los hechos en la carta de despido, o la ausencia en
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la enumeracion de los conflictos de intereses de la actuacion atribuida al dependiente, o el
transcurso de menos de dos meses entre el conocimiento por parte de la empleadora de /as
negociaciones de que se trata y la adopcion de /a decision de despedir, o en /a cantidad de
anos transcurridos entre la formacion de la sociedad por el actor y la suscripcion del anexo de
contrato, sin que se produjera confiicto alguno.

Undécimo: Que, como consecuencia de lo precedentemente razonado, forzoso resulta
concluir que en la sentencia atacada se han vulnerado las reglas de la sana critica, al analizar
la prueba rendida faltando a la I6gica y desatendiendo la experiencia, integrantes indiscutibles
de esa manera de apreciar los elementos de conviccion allegados a un proceso laboral, de
modo que el recurso de casacion en el fondo intentado por el demandado debe ser acogido
para la correccion pertinente, desde que el quebrantamiento de los articulos 455 y 456,
ademads de las disposiciones contenidas en el articulo 160 N° 2, todos del Cédigo del Trabajo,
ha influido sustancialmente en lo dispositivo del fallo, en cuanto condujo a afirmar la
inexistencia de negociaciones incompatibles y de incumplimiento grave de /as obligaciones
que impone el contrato de trabajo, en consecuencia, declarar injustificado el despido y
condenar al demandado al pago de indemnizaciones improcedentes.

Por estas consideraciones y lo dispuesto, ademds, en los articulos 463 del Codigo del Trabajo
y 764, 765, 766, 767, 768, 771, 772, 783 y 785 del Codigo de Procedimiento Civil, se acoge, con
costas, el recurso de casacion en el fondo deducido por el demandado a fojas 137, contra la
sentencia de tres de junio de dos mil diez, escrita a fojas 129, la que, en consecuencia, se
invalida y se la reemplaza por la que se dicta a continuacion, sin nueva vista, separadamente.

Corte Suprema causa Rol N° 747- 2002, de 28.05.2002:

"Segundo: Que al tenor de las probanzas rendidas, referidas y analizadas precedentemente y
en el fallo de primera instancia, apreciadas conforme a las reglas de la sana critica, se encuentra

acreditado el requisito de /a letra a) del motivo que antecede, por cuanto estd reconocido por
la demandante, que solicité solo autorizacion verbal al jefe del local de la época, quien no era

el representante legal de la empresa, para que su conyuge realizara instalaciones de piscinas,

recomenddndolo para ese efecto, lo que no estaba en conocimiento del empleador
permitiendo, ademds, que éste apareciera como comprador con el unico fin de rebajar el
precio al cliente, lo que sin lugar a dudas se traduce en un perjuicio econémico para la

empleadora y sélo tenia por objeto procurar trabajo a su cényuge, actividad que se encuentra

dentro del giro de la demandada o al menos relacionada con éste. Asimismo también se da el
contemplado en /a letra b), puesto que del contrato de trabajo, especificamente de la cldusula

72 del mismo, consta que el trabajador tenia prohibicion expresa y especifica de realizar por si
0 a través de terceros cualquier gestion o actividad relacionada directa o indirectamente con

el giro del empleador.

Tercero: Que conforme a lo antes dicho se encuentra configurada la causal contemplada en el
articulo 160 N° 2 del Cédigo del Trabajo e invocada por el empleador en la carta de despido,
razon por la cual se declara justificada la terminacion del contrato de trabajo de la
demandante, por lo que el demandado no tiene obligacion de pagar a la trabajadora las
indemnizaciones que se demandan, ni a ésta le asiste el derecho para exigirlas. "
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v" Articulo 160 N° 3: AUSENCIAS INJUSTIFICADAS
El Articulo 160 N° 3 del Cédigo del Trabajo dispone:

Articulo 160 N° 3: No concurrencia del trabajador a sus labores sin causa justificada durante
dos dias seguidos, dos lunes en el mes o un total de tres dias durante igual periodo de tiempo;
asimismo, la falta injustificada, o sin aviso previo de parte del trabajador que tuviere a su cargo
una actividad, faena o mdquina cuyo abandono o paralizacion signifique una perturbacion
grave en la marcha de la obra.

Las ausencias injustificadas que pueden dar pie a la aplicacion de la causal de término que nos ocupa son:

1. Dos dias seguidos.

2. Dos lunes en el mes, entendiéndose por mes el mes calendario.

3. Tres dias en el mes, entendiéndose por mes el mes calendario respectivo y

4, La inasistencia injustificada o sin aviso previo, del trabajador que tienen a su cargo una maquina, faena

o actividad cuyo abandono o paralizacién provoque los efectos que la norma contempla. En este caso,
la inasistencia o falta injustificada al trabajo, puede ser de un dia o menos, lo determinante es que ella
produzca una perturbacién grave en la marcha de la empresa.

Para que el empleador pueda invocar validamente la causal de término de la relacién laboral que nos ocupa
,se requiere que ademas que el trabajador no concurra a sus labores en los dias y en los horarios en los que de
acuerdo al contrato de trabajo estd distribuida su jornada ordinaria de trabajo, estas ausencias sean
injustificadas, esto es que, que no exista un motivo racional, atendible y fehacientemente acreditado, que
impida al trabajador concurrir a sus labores, es decir, una situaciéon no imputable al dependiente que denote
un impedimento serio para el cumplimiento de su obligacién de asistencia.

Respecto de que debemos entender por 2 dias seguidos, la jurisprudencia judicial nos indica que, la voz
“consecutivo” significa lo que se sigue uno a otro sin interrupcion y, respecto de los “dias” segun lo que
preceptua el inciso primero del articulo 48 del Cédigo Civil, deben ser completos, es decir, corren hasta la
medianoche del ultimo dia del plazo, es por ello que si un trabajador tiene una jornada de lunes a viernes y
falta sin justificacion el dia viernes y el lunes, no estaremos en presencia de la causal de caducidad, toda vez
que estos dias no son consecutivos, ya que entre ellos a operado el descanso semanal del trabajador.

Es importe sefalar tener presente que las licencias médicas son documentos que permiten al trabajador
beneficiario hacer valer los seguros de salud en cuanto al pago de subsidios, pero no son los Unicos
documentos idéneos para justificar la ausencia del trabajador. El articulo 160 N° 3, no establece lo que debe
entenderse por causa justificada, ni mucho menos la forma de establecer la justificacion de la inconcurrencia
a las labores por parte del trabajador, por lo que en caso de invocarse enfermedad cualquier medio que
permita acreditarla serd suficiente para la justificacion de la o las ausencias.

En el caso de licencias presentadas fuera de plazo, es importante tener presente que la infraccién del plazo
para presentar la licencia médica, importara la privacidon para ese trabajador del subsidio de incapacidad
laboral temporal respectivo, esto es, adquiere una trascendencia en el orden de este beneficio, que tendra
impacto exclusivamente en su patrimonio; mas no por ello incidird en justificar un despido, si el trabajador
presento ante el empleador la licencia médica, dando cuenta de la existencia de la enfermedad médicamente
certificada.

Una situacién muy especial que se debe tener en consideracion, es que ocurre con las ausencias al trabajo que
se produzcan por estar el trabajador en prisién preventiva, toda vez que esta es considerada como una fuerza
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mayor o acto de autoridad, por lo que los dias de ausencia en que incurra el trabajador estarian justificados,
sobre este criterio se puede sefialar que la Corte de Apelaciones de Antofagasta que en causa Rol N°456-2021
concluye que la ausencia del trabajador a su trabajo, que tuvo su origen en una detencién de la que fue objeto,
debe ser calificada como justificada y, por tanto, por no configurada la causal de término de contrato de
trabajo consagrada en el articulo 160 N° 3 del Cédigo del Trabajo.

En cuanto a esta causal, es muy variada y amplia la jurisprudencia judicial, sin embargo, de esta, consideramos
gue es importante destacar la siguiente:

Corte Apelaciones de Antofagasta Rol N°456-2021, de

OCTAVO: Que asimismo, conforme ha sido resuelto, las causales que pueden dar origen al
impedimento son mdltiples, no existe un catdlogo de situaciones para explicar el ausentismo
Y entre éstas, se encuentra el caso fortuito o fuerza mayor, el cual debe entenderse como un
hecho ajeno a la voluntad de las partes, por lo que deriva de la naturaleza o de un tercero, y
que es imprevisible en su acontecimientos, y que si provoca un incumplimiento sustancial y
definitivo de las obligaciones pone fin al contrato, pero si es temporal, solo lo suspende.

El articulo 45 del Coédigo Civil, por su parte, dispone que fuerza mayor o caso fortuito, es el
imprevisto que no es posible resistir y entre otros, menciona, los actos de autoridad ejercidos
por un funcionario publico.

En este caso, la resolucion que dispone la detencion es un acto de autoridad que emana de un
Juez y, lo que se somete a la decision es si la inasistencia del trabajador al lugar donde se
desempenia, sea sin causa justificada, es decir, que no concurra norma legal o reglamentaria o
algdn evento de tal entidad que dispense la no asistencia, por lo que corresponde concluir que
la medida adoptada en su contra y de la que dnicamente derivan efectos transitorios, solo
puede dar lugar a la suspension del contrato de trabajo.

Lo anterior, se ve corroborado por el hecho de que en sede laboral solo debe analizarse si la
ausencia del trabajador a su lugar de trabajo es o no justificada y por tanto, si procede declarar
injustificado el despido, correspondiendo en sede penal resolver lo relacionado a su
participacion en el hecho que dio origen a la investigacion criminal que motivo su detencion.

Ampara lo dicho, jurisprudencia uniformada de /a Excma. Corte Suprema en causa rol 23.799-
14 de fecha 1 de septiembre de 2015, causa rol 35.152-2017 de fecha 14 de febrero de 2018, y
causa rol 26.487-2018 de fecha 11 de mayo de 2020.

En consecuencia, la ausencia del trabajador a su fuente laboral que tuvo su origen en una
detencion de la que fue objeto, debe ser calificada como justificada y, por tanto, por no
configurada la causal de término de contrato de trabajo consagrada en el articulo 160 N° 3 del
Cddigo del Trabajo, tal como sostuvo el tribunal a quo, por lo que no ha incurrido en un yerro
al estimar injustificado el despido de que fue objeto el actor.

Corte Suprema causa Rol N°8677-2015, de 11.05.2016:

La lectura del citado articulo 160 N° 3, permite concluir que lo unico que se requiere, para
poner término al contrato, es que /a ausencia o inconcurrencia del trabajador a sus labores no
se encuentre justificada, o al revés, que no se configura la causal, o estard mal invocada o serd
improcedente, si el trabajador se ha ausentado con una causa justificada. No se exige que e/
trabajador de aviso de la ausencia, solo que esté justificada, esto es, que obedezca a una
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situacion que se considera razonable o aceptable. En consecuencia, exigir la comunicacion
previa u oportuna de la causal que justifica la inasistencia resulta una exigencia que no estd
prevista en la norma.

Corte Apelaciones Santiago causal Rol N° 404-2016, de 02.06.2016:

En cuanto a las causas por las que un trabajador puede ausentarse justificadamente a prestar
servicios a la empresa; éstas no estdn expresamente contempladas en la ley, de modo que,
cualquier situacion no imputable al trabajador que denote un impedimento para cumplir con
el deber de asistencia puede constituir justificacion atendible. La muerte de un familiar, -hecho
no discutido- constituye -a lo menos por un dia- justificacion suficiente para ausentarse de sus
funciones, pues conforme a las maximas de la experiencia la muerte de un familiar -sobrino-
lleva a que todos sus miembros cercanos se apoyen y acompanien frente a esa trdgica
circunstancia que los afecta.

Corte Suprema causa Rol N° 7357-2015, de 06.04.2016:

De acuerdo a /o dispuesto en el numeral 3, primera parte, del articulo 160 del Codigo de/
Trabajo, el contrato de trabajo termina, sin derecho a indemnizacion alguna, cuando el
empleador le pone término invocando la no concurrencia del trabajador a sus labores si causa
Justificada durante dos dias seguidos, dos lunes en el mes, o un total de tres dias durante igual
periodo.

Como es posible advertir, la norma no hace referencia a la voluntariedad de /la ausencia sino
so6lo a su justificacion, por lo que lo relevante en la materia es que la no concurrencia al trabajo
sea sin causa justificada y no que dependa o sea fruto de /la voluntad del trabajador. Como se
ha encargado de recalcar la jurisprudencia, la expresion sin causa justificada no ha sido
definida legalmente, por lo que debe acudiirse al sentido natural y obvio de las palabras que /a
integran, lo que orienta hacia /a falta de una razén o motivo suficiente que determine que la
ausencia del dependiente a sus labores resulta aceptable, por lo que, en la medida que exista
alguna norma legal o reglamentaria o algun evento o circunstancia de indudable entidad que
permita dispensar su ausencia, la aplicacion de /la causal en estudio serd improcedente.

La detencion o retencion de un trabajador por un acto de autoridad como ocurrié en la
especie, en que la detencion fue - efectuada por agentes de la policia aeroportuaria- y la
medida cautela posterior, por decision judicial constituye, a no dudarlo, una razén o motivo
de tal entidad, que resulta suficiente para justificar su inasistencia a su lugar de trabajo, que es
lo que se somete a la decision de este tribunal. Si bien /a interpretacion que se viene
sosteniendo no exige la concurrencia de un caso fortuito o fuerza mayor para validar un motivo
de inasistencia, resulta aceptable utilizar dicha figura si, en un caso especifico, se verifica
alguna de las hipotesis que el articulo 45 del Codigo Civil contempla por via ejemplar, como
es el caso, precisamente, de los actos de autoridad ejercidos por un funcionario publico, que
configuran un imprevisto al que no es posible resistir.

La conclusion alcanzada tiene presente, ademads, la circunstancia que la sede laboral no es /a
idoénea para determinar eventuales responsabilidades penales del trabajador y que de ella lo
se requiere la ponderacion y andlisis de la causa con que se justifica la ausencia a sus labores
¥, consecuencialmente, la decision sobre la procedencia del despido efectuado por el
empleador.
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Corte Apelaciones Santiago causa Rol N°2017-2015, de 04.04.2016:

Frente a la alternativa de invocar la causal en comento para poner término al contrato de
trabajo de un trabajador que ha incurrido en la ausencia que senala la norma, el empleador
debe plantearse si el acto que realizara, esto es el despido, es "conveniente, legal o justo” o si
por el contrario es indebido, para lo cual resulta imprescindible que tenga a la vista todos los
antecedentes que le permitan adoptar una razonada decision, a saber: la ausencia, y si existe
o no alguna justificacion a la misma.

Por ello es que la norma del articulo 168 ya transcrita contempla efectos graves, a quien a pesar
de tener conocimiento de todos los elementos necesarios, igualmente toma una decision
indebida. En efecto no solo debe pagar las indemnizaciones establecidas en el articulo 162 y
163 del Codigo del Trabajo, sino que ademds tiene aparejada una sancion consistente en un
recargo de la segunda de ellas en un 80%.

Lo anterior lleva a concluir que resulta ilégico, que se considere indebida una conducta, el acto
del despido, si el hecho que le otorga dicha connotacion solo se conoce al notificarse la
demanda en que se solicita al Tribunal la declaracion en tal sentido.

En consecuencia, sea una licencia médica, un certificado u otro documento que fundamente
la justificacion, resulta necesario, para reprochar la conducta posterior y calificarla como
indebida, que esté en conocimiento del empleador, ante quien se intentd justificar la ausencia.
Es en aquella instancia previa en que el empleador puede dar por justificada la ausencia o
declararla insuficiente, dejando la situacion a una eventual calificacion por un Tribunal.

La exigencia del conocimiento por parte del empleador para hacer efectivo el reproche ha sido
también reconocida por la E. Corte Suprema. "La inexigibilidad de una conducta distinta por
parte del dependiente mds que la inconcurrencia de sus labores, conlleva, a propdsito de la
misma justificacion en comento, el conocimiento de /as circunstancias de que se trata por la
empleadora. En efecto, sea que exista la noticia previa de /a falta esta no haya podido darse y
el aviso haya sido contemporaneo a la misma, no es posible concebir o siquiera discutir la
suficiencia de su motivacion sin que el trabajador la comunique y haga presente, coetdnea o
posteriormente, acreditindola en caso de que ella le sea discutida por la empresa. Tal
comprobacion se explica, I6gicamente en una instancia que antecede el despido y que, por
cierto lo evita, sin perjuicio de que una vez suscitada la controversia de la real verificacion del
hecho pertinente, su involuntariedad o gravedad, la judializacién de /a pertinencia del cese de
servicios que ello provoque conducird a un nuevo examen de la situacion, ya dentro del marco
del proceso laboral.

Corte Apelaciones Santiago causa Rol N° 1984-2015, de 23.03.2016:

Cuarto: La Excma. Corte Suprema ha resuelto “que las causas que podrian constituir una
Justificacion a la inasistencia del trabajador a sus labores habituales, no estin sefaladas de
manera especifica en la ley, ni existe un precepto que exija su consagracion expresa en ella.
Por consiguiente, cualquier situacion no imputable al trabajador, que denote un impedimento
para cumplir con la obligacion de asistencia, puede constituir justificacion atendible”.

Quinto: En el caso sub lite, debe entenderse que el trabajador justificé razonablemente /a
inasistencia a sus labores habituales, desde el dia 06 al 09 de junio de 2015, con la
presentacion de una licencia médica que exhibio al empleador el dia 10 de junio pasado, no
importando que el documento haya sido emitido dentro o fuera de los plazos legales. De lo
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anterior se sigue que en la sentencia impugnada se ha dado una errada interpretacion al
articulo 160 N° 3 del Coédigo del Trabajo, pues lo que correspondia era aplicar dicha norma.

Corte Apelaciones Santiago causa Rol N° 1910-2014, de 07.05.2015:

Sexto: Que, la ley udnicamente exige que el trabajador no concurra a sus labores sin causa
Justificada durante dos dias sequidos o tres dias durante el mes, hecho que se tuvo por
acreditado en la causa, por lo cual, como lo senala el recurrente, sélo cabia aplicar la norma, y
no hacer interpretaciones ajenas a la misma, que no fueron materia de la discusion previa entre
las partes.

Constatada la inasistencia, s6lo cabe que el trabajador las justifique. En este caso, el trabajador
senialé que presto servicios para la demandada en dependencias de sus clientes,
especificamente la empresa Claro Chile S.A., Quinta Region, sector Llay Llay, y en el Universidad
Santo Tomds en la comuna de Nurioa y Hotel Atton de Vitacura, sin embargo, ha sido el mismo
tribunal a quo, quien en el considerando noveno determino que no lo hizo como parte de su
labor, sino que a titulo personal, puesto que tales empresas no tenian vinculo contractual con
su empleador. También fue desvirtuada su aseveracion, que la demandada estuviera en
conocimiento de tales actividades. De esta forma, el tribunal a quo concluyo que tales
inasistencias eran injustificadas.

La circunstancia, que adicionalmente se indicara en la carta de despido, que por dos de esos
tres dias respecto de los cuales se invocaba el despido, se le habia amonestado, no influye en
la calificacion juridica que debe darse a los hechos acreditados, sino que ello debe ser materia
de una discusion diferente, que no se hizo valer por las partes en juicio.

De esta forma, al no haber aplicado el tribunal a quo esta norma en la sentencia, otorgando en
lo resolutivo las indemnizaciones que la misma serala no tiene lugar en estos casos, hubo
infraccion de ley, que influyé en lo dispositivo de la sentencia, por lo cual, corresponde acoger
la causal invocada, y dictar la correspondiente sentencia de reemplazo.

Corte Apelaciones San Miguel causa Rol N° 183-2014, de 09.07.2014:

Primero: Que la parte demandante interpuso recurso de nulidad en contra del fallo que
rechaza en todas sus partes su pretension de declarar injustificado su despido y ordenar e/
pago de las indemnizaciones pertinentes. Solicita se declare la nulidad de /a sentencia y en /a
de reemplazo se acojan estas con costas. Invoca la causal del articulo 477 del Codigo del
Trabajo, esto es la infraccion de derechos o garantia Constitucionales que influyeron
sustancialmente en lo dispositivo del fallo.

Senala que fue despedida por la causal contemplada en el articulo 160 numeral 3 del citado
Codigo, esto es por inasistencia injustificada 3 dias en el mismo mes. Hace consistir la
infraccion al derecho y garantias contemplado en el articulo 19 nimero 19 de la Constitucion
Politica de la Repdublica, concordado con los Convenios nimero 87 y 98 de la Organizacion
Internacional del Trabajo, sobre libertad sindical y la proteccion del derecho a la sindicacion y
negociacion colectiva en las declaracion hecha en el fallo de declarar injustificada la
inasistencia de la trabajadora el dia 25 de noviembre en que adhirié a un paro de actividades.
Senala que la empleadora, y el fallo asi o establece, le imputa la inasistencia a sus labores los
dias 1, 9 y 25 de noviembre del ario pasado, las que se consideraron injustificadas,
reconociendo que este ultimo dia, 25 de noviembre, adhirié a un paro ilegal de actividades, no
ingresando a su lugar de trabajo, junto con otros 23 trabajadores, lo que se registré en el libro
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de asistencia como “falta’.

La recurrente sostiene que, de esta forma la infraccion a las normas sefialadas se refiere a no
dar caracter de justificado a la inasistencia por participar en una actividad propia del sindicato
de trabajadores al que pertenece, derecho consagrado en la Constitucion Politica, Convenios
susctritos por Chile, dictimenes de la Comision de Expertos del Organo citado y fallos de /a
Corte Interamericana de Derechos Humanos.

Tercero: Que el fallo establece en su motivacion Décima que la trabajadora falté los dias 1, 9 y
25 de noviembre de 2013, sin causa justificada; razona que la ausencia del ultimo dia que se
menciona, carece de excusa porque no ingreso a las dependencias de la demandada por
haberse integrado a un paro de actividades ilegal, junto a otros 23 trabajadores de esa
empresa. De esta forma, declara que la causal de despido del articulo 160 numeral 3, seria
aplicable en /a especie.

Cuarto: Que, el articulo 19 numero 19°de la Constitucion Politica asegura a todas las personas
el derecho a sindicarse en los casos y formas que senale la ley, derecho reconocido y amparado
por nuestra legislacion en el Codigo del Trabajo Libros Ill y IV y en Convenios suscritos por
Chile, el Convenio 98 de la Organizacion Internacional del Trabajo (reconocidos y promulgados
por nuestro pais el 17 de febrero de 1999), ordena que todos los trabajadores deberdn gozar
de adecuada proteccion contra todo acto de discriminacion tendiente a menoscabar la
libertad sindical en relacion con su empleo.

Quinto: Que la libertad sindical es el principio matriz del derecho colectivo del trabajo y ella
implica la posibilidad de que trabajadores y empleadores se organicen libremente, con el fin
de constituir organizaciones colectivas que los representen por medios de mecanismos
especificos: la negociacion colectiva y la huelga. (Fundamentos del Derecho Laboral. Sergio
Gamonal Contreras).

El derecho a huelga ha tenido un largo desarrollo desde los albores de la revolucion industrial
hasta nuestros dias, en que es reconocida legalmente y no prohibida, como aparece
implicitamente en el articulo 19 numero 16 de /a Constitucion Politica, que en su pdrrafo final
solo /a niega a los funcionarios del Estado y de las municipalidades.

Sexto: Que, la demandante adhirio a un paro de actividades en que, como lo senala la
sentencia, participaron otros 23 trabajadores de la demandada el dia 25 de noviembre pasado.
Entendiendo la legislacion laboral en su conjunto e interpretdndola desde los derechos
garantizados por la Constitucion, como se senala en el motivo anterior, la ausencia a sus
labores en esa oportunidad no puede estimarse como injustificada, no siendo aplicable en la
especie la causal invocada por la empleadora del articulo 160 numero 3°.

Séptimo: Que al no considerarlo asi'la sentenciadora, ha infringido sustancialmente derechos
constitucionales de la trabajadora, incurriendo en la causal de nulidad del articulo 477 de/
Codigo del Trabajo.

Corte Apelaciones Santiago causa Rol N° 156-2011, de 02.09.2011:

PRIMERO: Que la causal de nulidad de /a sentencia que se alega por via principal es la prevista
en el articulo 477 del Cédigo del Trabajo, esto es, haberse dictado el fallo con infraccién de ley
que hubiere influido sustancialmente en lo dispositivo del mismo.

Precisa el recurrente que dicha infraccion se produce respecto de los articulos 1, 11 inciso 1°y
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12 del D.S. N° 3 del Ministerio de Salud de 1984, Reglamento de Autorizacion de Licencias
Médicas, en relacion al articulo 160 N° 3 del Codigo del Trabajo.

SEGUNDO: Que /a sentencia recurrida establece los siguientes antecedentes de hecho:

a) la demandante senora ............ se desemperio como auxiliar de aseo para la empresa
demandada entre el 7 de Febrero de 2008 al 1 de Septiembre de 20170.

b) /a trabajadora se ausento de sus labores los dias 27 y 28 de Agosto de 2010.

¢) el dia 1 de Septiembre d 2010 la demandante fue despedida invocando la empleadora la
causal de despido contemplada en el articulo 160 N° 3 del Cédigo del Trabajo, esto es, por la
no concurrencia de la trabajadora a sus labores sin causa justificada los dias 27 y 28 de Agosto
de 20170.

Ademads, para acoger la demanda estimando que el despido fue injustificado, la sentencia
estimo que la trabajadora tuvo una razon atendible para no asistir a su trabajo en los dias
senialados y que no le era imputable toda vez que conforme a la prueba rendida se acredito
que se encontraba enferma por una dolencia que no fue cuestionada en los autos.

TERCERO: Que fundando su recurso la demandada, en primer término, transcribe los articulos
del D.S. N° 3 que estima infringidos, a saber, el 1° en cuanto senala que debe entenderse por
licencia médica el derecho que tiene el trabajador para ausentarse por indicacion de un
profesional médico, el 11 inciso 7° en cuanto ordena presentar al empleador dentro de
segundo o tercero dia, segun el caso, el formulario de licencia médica, y el 12 que establece
que el recibo de recepcion de este formulario que el empleador debe otorgar servird para
acreditar la entrega de /a licencia médica.

Segun la recurrente esta normativa reglamentaria y la disposicion legal que establece la causal
de despido hecha valer, ha sido infringida al no considerarse que en este caso la licencia
médica no fue entregada o puesta en conocimiento de la empleadora dentro de plazo, sino
después que producido el despido, es decir, la trabajadora no cumplio estas disposiciones,
siendo por lo tanto justificado su despido.

CUARTO: Que, sin perjuicio de que esta causal de nulidad establecida en el articulo 477 del
Cddigo del Trabajo se refiere a infraccion de ley y no de normas reglamentarias, cabe serialar
que ella exige que el vicio haya influido sustancialmente en lo resolutivo del fallo, requisito
que en este caso no se cumple. En efecto, para concluir que el despido de la demandante fue
Justificado el fallo considera que se acredito con la prueba rendida que /a serora ......... se
encontraba enferma en los dias en que se ausento de sus labores y que su dolencia no fue
cuestionada; por consiguiente, independientemente de que se le haya otorgado o no licencia
médica, es decir, adn sin dicha licencia, su ausencia se estimo suficientemente justificada en
razon de su enfermedad, por lo que la eventual vulneracion del Reglamento de Licencias
Médicas no habria alterado el resultado del juicio.

QUINTO: Que por haber establecido el fallo que la demandante se ausento de sus labores los
dias 27 y 28 de Agosto de 2010 por haberse encontrado enferma, hecho inamovible de la
causa, no pudo infringir la sentencia el articulo 160 N° 3 del Coédigo del Trabajo que contempla
la causal de despido que invoca la demandada, pues conforme al hecho establecido no
procedia tener por configurada la sefialada causal.

Por otra parte, cabe agregar que esta causal no exige que la justificacion de la ausencia se haga
ante el empleador, y en virtud de una licencia médica, como pretende /a recurrente.
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Corte Suprema, Rol N° 23.163-2019, de 29.07.2020:

Séptimo: Que, de conformidad a lo dispuesto en el numeral tercero del articulo 160 del Codigo
del Trabajo: “El contrato de trabajo termina sin derecho a indemnizacion alguna cuando e/
empleador le ponga término, invocando una o mds de las siguientes causales: N° 3) No
concurrencia del trabajador a sus labores sin causa justificada durante dos dias seguidos, dos
lunes en el mes o un total de tres dias durante igual periodo de tiempo.”

Como se observa, y tal cual esta Corte ya lo ha sostenido en dictamenes anteriores, la conducta
sancionada en dicho numeral, es la ausencia o no concurrencia del trabajador a sus labores
durante un tiempo determinado, sin justificacion, esto es, sin que concurran razones que
expliquen su inasistencia.

Si bien, la expresion “sin causa justificada” no ha sido definida por el legislador, sus contornos
si han sido definidos por la doctrina y jurisprudencia, que ha reconducido dicha idea, en
términos generales, a la constatacion de la presencia de una razén o motivo suficiente que
origine la ausencia, esto es, una causa que resulte justificada o aceptable, conforme la
ponderacion jurisprudencial que los tribunales han efectuado caso a caso. No obstante ello,
por regla general, se ha estimado que las enfermedades son suficiente descargo y que pueden
ser acreditadas por cualquier medio de prueba, sea testimonial, certificados de atencion
médiica, licencias médicas, entre otras, no siendo exigencia para ello, e/ cumplimiento de un
plazo para su presentacion ante el empleador.

En efecto, conforme fluye del precepto contenido en el articulo 160 N° 3 ya citado, /la dnica
exigencia para poner término al contrato, es que la ausencia del trabajador no se encuentre
Justificada, de modo que, a contrario sensu, no se configura, estaré mal invocada o serd
improcedente, si el trabajador se ausento con una causa justificada, aunque no haya dado
aviso de la ausencia o que /a licencia se expida antes del inicio.

En consecuencia, yerra el fallo analizado, en cuanto considera que es una exigencia para el
trabajador, dar noticia de manera previa de la concurrencia de hechos que justifican la
inasistencia, lo cual no estd previsto en /a norma.

Octavo: Que, por otra parte, y conforme este Tribunal ya ha decidido, de acuerdo a lo
establecido por el D.S. N° 3 del Ministerio de Salud, del ario 1984, que contiene el Reglamento
de autorizacion de las licencias médicas por la Comision de Medicina Preventiva e Invalidez e
instituciones de salud previsional, en su articulo 1 se entiende por licencia médica, “el
derecho que tiene el trabajador a ausentarse o reducir su jornada de trabajo, durante un
determinado lapso de tiempo, en cumplimiento de una indicacion profesional certificada por
un médico cirujano, dentista o matrona, en adelante “é/ o los profesionales”, segun
corresponda, reconocida por el empleador en su caso y autorizada por la Comision de
Medlicina Preventiva e Invalidez de la Secretaria Regional Ministerial de Salud que corresponda,
o Institucion Previsional que corresponda, durante cuya vigencia podrd gozar del subsidio por
incapacidad laboral con cargo a la entidad de prevision, institucion o fondo especial
respectivo, o de la remuneracion regular de su trabajo, o de ambas en la proporcion que
corresponda”. En relacion a la tramitacion de /as licencias, el articulo 11, sefiala que “tratdndose
de trabajadores dependientes, del sector privado, la licencia debe presentarse al empleador
dentro del plazo de dos dias habiles, contados desde la fecha de su iniciacion”, agregando el
articulo 12 que el recibo emitido por el empleador al recibir el formulario de licencia servird al
trabajador para acreditar que la presentoé dentro de plazo, asi como para cobrar el respectivo
subsidio a que dé lugar la licencia médica autorizada.
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En consecuencia, no cabe discutir que la licencia médica —en cuanto autorizacion emitida por
un profesional de los mencionados en la norma- es causal suficiente de justificacion para
ausentarse del trabajo, en la medida que certifica la necesidad médica de un determinado
tiempo de reposo; cosa distinta es que si no se da cumplimiento a los plazos previstos para su
tramitacion pueda ser rechazada o no dar lugar a cobrar el subsidio correspondiente. Asi, la
presentacion tardia de la licencia médica ante el empleador o sin la ritualidad exigida, no
invalida o resta legitimidad a la misma como causal de justificacion de la ausencia, por lo que
no es un motivo que justifique el despido, desde que no encuentra amparo en la causal de
terminacion del contrato de trabajo contemplada en el articulo 160 N° 3 del Coédigo del
Trabajo.

Noveno: Que, de este modo, esta Corte reitera la doctrina expuesta en la sentencia de
contraste acompanada por el recurrente, correspondiente a los autos N° 21.249-16, en e/
sentido que /a interpretacion correcta en relacion a la materia derecho consultada, es aquella
que no exige, para entender justificada la inasistencia basada en una licencia médica emitida
en favor del trabajador, que deba ser comunicada dentro del plazo previsto para su
presentacion ante el empleador, en la norma reglamentaria o en protocolos internos,
unificdndose la jurisprudencia en el sentido senalado.

v" Articulo 160 N° 4: ABANDONO DEL TRABAJO POR PARTE DEL TRABAJADOR
El Articulo 160 Ne° 4 del Cédigo del Trabajo dispone:
Articulo 160 Ne 4: Abandono del trabajo por parte del trabajador, entendiéndose por tal:

a. la salida intempestiva e injustificada del trabajador del sitio de la faena y durante las horas de
trabajo, sin permiso del empleador o de quien lo represente, y

b.  la negativa a trabajar sin causa justificada en las faenas convenidas en el contrato.

Se contemplan dos situaciones en virtud de las cuales se puede producir el abandono del trabajo por parte
del trabajador, que dan origen a la causal de caducidad del contrato, las cuales son:

1. La salida intempestiva e injustificada del trabajador del sitio de las faenas y durante las horas de trabajo,
sin permiso del empleador o de quien lo represente.

Para que se configure el abandono del trabajo es necesario que concurran todas las circunstancias que se
sefalan por el legislador, por lo que la salida debe ser:

v Intempestiva, o sea fuera de tiempo.

v Injustificada, es decir no debe existir una causa o un motivo plausible que permita o autorice al
dependiente a salir del lugar donde se encuentra prestando servicios.

v Del sitio de las faenas. El trabajador se obliga en virtud del contrato, a prestar servicios en un lugar
determinado, por lo cual, no es procedente que lo abandone. En este sentido, la jurisprudencia, ha
entendido que hay abandono de trabajo, no sélo cuando el trabajador sale de la empresa en las
condiciones expuestas, sino que también, se produce, cuando el dependiente abandona o sale del lugar
donde debe prestar los servicios para dirigirse a otro sector de la empresa.

v Durante las horas de trabajo. Es l6gico establecer que el abandono debe producirse durante las horas
de trabajo, para que se pueda configurar la causal, ya que, el trabajador se ha obligado a prestar servicios
y esta prestacién debe ejecutarla durante un periodo de tiempo que se denomina jornada de trabajo,
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la cual de acuerdo al articulo 21 del Cédigo del Trabajo, es el tiempo durante que, el trabajador debe
prestar efectivamente sus servicios en conformidad al contrato. Al hacer abandono del trabajo, el
dependiente dejaria de prestar los servicios que se ha comprometido a realizar, razén por la cual, el
legislador lo sanciona con la expiracién del contrato, si concurren los demds requisitos exigidos.

v Sin permiso del empleador o de quien lo represente. Para que se configure la causal es indispensable
que el trabajador salga del sitio de las faenas, sin la autorizaciéon del empleador o de la persona que lo
represente.

2. La negativa a trabajar sin causa justificada en las faenas convenidas en el contrato.

En relacién a este tipo de abandono de trabajo, cabe precisar que se configurara en la medida que las labores
que el dependiente se niegue a realizar o ejecutar sin causa justificada, se encuentren convenidas en el
contrato, es decir, el trabajador debe negarse a realizar las labores que en virtud del contrato de trabajo se
encuentra obligado a ejecutar.

En esta materia es conveniente tener presente, que una de las cladusulas minimas o esenciales que debe
contener todo contrato de trabajo, al tenor del articulo 10 N° 3, es la determinacién de la naturaleza de los
servicios que el dependiente se obliga a prestar, que se traduce en sefalar en forma precisa y clara las labores
o faenas que el trabajador debe efectuar. Esto apunta a dar seguridad juridica a las partes de la relacién
laboral, ya que en la medida que se encuentren claramente determinadas las funciones del trabajador, éste
sabra con precisién a que se encuentra obligado y el empleador, tendra certeza respecto de lo que puede
exigir a aquel.

Se debe resaltar que la negativa del trabajador debe ser injustificada, pues si concurre alguna justificacién o
motivo plausible para no realizar las labores convenidas, no se configura la causal. Las ausencias injustificadas
que pueden dar pie a la aplicacién de la causa.

Respecto de esta causal podemos citar la siguiente jurisprudencia judicial:
Corte de Apelaciones de Rancagua, causa Rol N° 200-2007 de 79.10.2007:

Que como lo ha fallado esta misma Corte en sus autos 3.741 con fecha 27 de diciembre de
2001, confunde aqui el empleador dos causales, porque en materia de justificacion de despido
la interpretacion ha de ser estricta.

Una cosa es salir intempestivamente, es decir de manera indebida e inoportuna o, como dice
el diccionario fuera de tiempo y sazon lo que desde luego aqui no ocurrié- y otra muy distinta
es salir correctamente, pero luego faltar a la jornada de la tarde, porque ello configura
inasistencia a las labores, lo cual se recoge en numeral diferente del articulo 160 del Cédigo
del/ Ramo.

Corte de Apelaciones de Concepcion causa Rol N°9-2013 de 05.04.2013

10°) cabe senalar que la jueza de la instancia, en los considerandos noveno a decimotercero
de su sentencia, establece, en sintesis, que el dia del despido, el actor se retiré a las 17:15 horas
de la planta, es decir, 15 minutos antes del cierre de /a planta, estando eximido de cumplir
horario, por lo que no podia ser sancionado con el despido por haberse retirado antes de/
cierre de la empresa, y que ese dia él se encontraba a cargo de la planta, por lo que tampoco
podia pedir autorizacion a alguno de sus dos superiores jerdrquicos, teniendo presente
ademads que el motivo del retiro anticipado se debio a que fue a devolver unos envases vacios
de un adhesivo que habia solicitado en horas de la mariana de ese mismo dia;
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Corte de Apelaciones de Puerto Montt, causa Rol N°44-2011, de 04.07.20171:

OCTAVO: “la orden dada al trabajador demandante ....le fue impartida una vez concluida su
Jornada laboral de prestacion de servicios continuos por 24 dias a que se encontraba obligado,
de modo que su negativa a cumplir dicha orden de transbordo a la nave Conny Il no puede
reputarse transgresora de la jornada pactada ni menos injustificada, pues conforme la
naturaleza de las labores de que se trata y la modalidad de su cumplimiento el estar
embarcado 24 dias prestando servicios, sin asistencia de piloto de embarcacion, produce e/
que se experimente el cansancio fisico y mental que el demandante”.

Corte de Apelaciones San Miguel, causa Rol N° 195-2016, de 15.07.2016:

Es un hecho no discutido en la causa que el trabajador salio de la empresa aproximadamente
alas 13 horas, sin embargo no se ha establecido el lapso de tiempo en que se ausento de su
lugar de trabajo, y por el contrario en la carta de despido se ha sefialado que a las 17 horas se
registro en su tarjeta la salida desde el establecimiento, documento en el que tampoco se
senala el perjuicio sufrido por la empresa, antecedentes del todo insuficientes para configurar
la causal del articulo 160 N° 4 del Cédigo del Trabajo.

Para que se configure la causal de término de contrato de trabajo invocada por el empleador,
en consideracion a los graves efectos que ello provoca en el trabajador afectado, debe
necesariamente la conducta imputada haber producido algun tipo de perjuicio en el normal
desarrollo de la actividad productiva de la empresa donde prestaba funciones. Asi, la simple
ausencia intempestiva del trabajador no puede ser considerada por si sola como constitutiva
de abandono de trabajo, sino que necesariamente debe asocidrsele con efectos negativos en
la marcha de aquélla, que tengan precisamente su causa en el incumplimiento de las faenas
que debio haber ejecutado el trabajador y que no realizé debido a su ausencia.

Corte Suprema, causa Rol N° 5292-2008, de 21.10.2008:

Sexto: Que, por consiguiente, no se configura la causal prevista en el articulo 160 N° 4, letra a)
del Cadigo del Trabajo, por cuanto si bien las demandantes salieron de sus lugares de trabajo
en forma intempestiva, han probado que lo fue con la autorizacién expresa de quien se
entiende, en conformidad con lo dispuesto en el articulo 4° inciso primero, del texto legal
citado, que representa al empleador, esto es, la directora del establecimiento educacional
donde las trabajadoras prestaban sus servicios como docentes de aula. Por lo tanto, el despido
de que se trata ha sido indebido y, de acuerdo a la disposicién contenida en el articulo 162 del
Cddigo del ramo, procede se indemnice la falta de aviso con la antelacién legal de treinta dias.
Séptimo: Que en cuanto a la indemnizacién por afos de servicios reclamada por la demandante
Fuentes, ella debe ser desestimada, desde que, expresamente el articulo 163 del Coédigo
Laboral, exige la vigencia del respectivo contrato de trabajo por un afio o mas, lo que no ha
ocurrido en la especie, por cuanto, como se establecié en el fundamento octavo, letra a),
reproducido, dicha demandante laboré sélo entre el 1° de marzo y el 28 de diciembre de 2004,
sin que sea aplicable a su respecto, ni en relacion con la actora Alvarado, lo dispuesto en el
articulo 75 del texto normativo mencionado, ya que éste exige que el correspondiente contrato
de trabajo esté vigente al mes de diciembre del afio de que se trate, requisito que no se
presenta en este caso, en que los contratos de trabajo finalizaron el dia 28 de ese mes, del aho
2004, motivo por el cual la peticion en tal sentido realizada por las trabajadoras debe también
ser rechazada.
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v" Articulo 160 N° 5: ACTOS, OMISIONES O IMPRUDENCIAS TEMERARIAS
El Articulo 160 N° 5 del Cédigo del Trabajo dispone:

Articulo 160 N° 5: Actos, omisiones o imprudencias temerarias que afecten a la seguridad o al
funcionamiento del establecimiento, a la seguridad o a la actividad de los trabajadores o a la
salud de éstos.

Para que se configure la causal es necesario que se ejecute una accion o bien que se deja de hacer algo y con
ello se afecte el normal funcionamiento de la empresa o bien se afecte la seguridad o la salud de los
trabajadores, es importante destacar que, en estos casos, el trabajador no ha tenido la intencién de que se
produzca alguna de las situaciones descritas, pero su descuido, negligencia e imprudencia las han ocasionado.

Respecto de esta causal podemos citar la siguiente jurisprudencia judicial:

Corte Suprema, Rol N° 292-2013, 23.05.2013:

Segundo: Que la discusion juridica se plantea en determinar si una conducta descrita en e/
reglamento interno de higiene y sequridad puede ser constitutiva de la causal de despido
establecida en el articulo 160 N° 5 del Codigo del Trabajo, esto es, “Actos, omisiones o
imprudencias temerarias que afecten a la seguridad o al funcionamiento del establecimiento,
ala seguridad o a /a actividad de los trabajadores, o a la salud de éstos”, o por el contrario sélo
puede ser sancionada en la forma descrita en el articulo 154 N° 10 del citado cuerpo normativo,
a saber con “amonestacion verbal o escrita, y multa hasta el veinticinco por ciento de la
remuneracion diaria”.

Séptimo: Que tal como se indicé en el motivo tercero precedente, la juez a quo califico la
conducta del dependiente como una imprudencia temeraria inexcusable que puso en una
situacion de alto riesgo a otro trabajador, misma que por si sola configura la causal de despido
invocada por el empleador; por ende, /a circunstancia de encontrarse la conducta reprochada
al trabajador también prohibida en el reglamento interno de la empresa no implica que sdlo
pueda ser sancionado el infractor de la forma establecida en el articulo 154 N° 10 del Codigo
del Trabajo, mds si la propia normativa de la empresa contempla la posibilidad de sustraer
determinadas infracciones del procedimiento sancionatorio interno, cuando por su gravedad
configuren alguna de las causales de caducidad del contrato de trabajo.

Corte Suprema, causa Rol N° 6658-2006, de 14.03.2006

La empleadora puso término al contrato de trabajo del demandante invocando la causal
establecida en el articulo 160 N° 5 del Codigo del Trabajo, esto es, haber ejecutado el
trabajador actos, omisiones o imprudencias temerarias que afecten a la seguridad o al
funcionamiento del establecimiento, a la seguridad o a la actividad de los trabajadores o a la
salud de éstos. Los hechos en que se basa la demandada se encuentran relatados en la carta
de despido agregada al proceso y consisten en que, de acuerdo a /a investigacion practicada
al interior de la empresa, el trabajador seria responsable del accidente laboral sufrido por otra
trabajadora, quien resulto con esguince cervical con once dias de licencias médica, puesto que
él habria pateado /a silla en que ella se iba a sentar, en una broma, lo que constituiria una
negligencia inexcusable.

Que sobre la base de los hechos reseriados y examinando los antecedentes agregados al
proceso, en conformidad a las reglas de la sana critica, los sentenciadores del grado
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concluyeron que los hechos en que se funda la demandada han constituido un accidente, sin
que pueda atribuirsele, por ende, la intencionalidad e imprudencia temeraria que se requiere
ala luz de /a causal de despido que se invoca, razén por la cual consideran que el despido del
actor ha sido injustificado y carente de motivo plausible.

Corte Suprema, causa Rol N° 775-2004, de 28.04.2005:

Cuarto: Que en lo relativo a la primera causal citada, ella supone que los hechos ejecutados
por el dependiente sean de naturaleza temeraria, esto es, extremadamente imprudentes o con
una negligencia considerable. Y, ademads, que ellos afecten a los bienes juridicos establecidos
en la norma referida. La expresion ?afectar? no puede entenderse como sindnimo de
produccion cierta de un dano, sino sélo como /a posibilidad cierta de que ese perjuicio se
produzca, atendida la indole de uno de los bienes juridicos protegidos, consistente en la salud
de los trabajadores, respecto del cual cabe considerar la disposicion del articulo 184 del/
Codigo del ramo, que prevé la obligacion esencial del empleador de adoptar todas las medidas
necesarias para proteger eficazmente la vida y salud de los dependientes. Nétese que la norma
exige eficacia en la adopcion de las medidas, es decir, que ellas produzcan el resultado
deseado, esto es, la proteccion a los trabajadores.

Quinto: Que, en la especie, tratdndose de un maestro de mantencion, con una experiencia de,
a lo menos, seis anos en la actividad, con la instruccion y preparacion necesarias, resulta Iégico
concluir que su actuacion fue, a lo menos, temeraria, en la medida que realizé trabajos de
electricidad de alta tension sin adoptar las medidas de seguridad necesarias para tales efectos,
arriesgando la vida y la salud de los restantes dependientes de la empresa de manera, ademads,
negligente. La experiencia adquirida debio conducirle a prever la envergadura de sus
actuaciones y en consecuencia, a tomar las medidas pertinentes, las cuales conocia con
anterioridad, para evitar la ocurrencia de un accidente que involucrara su propia vida y la de
sus companieros de trabajo y, al no hacerlo, no obstante las especificas instrucciones del/
empleador, actud de manera extremadamente imprudente, pues se trataba de prever que la
electricidad podia causar heridos y muertes respecto de los cuales, indudablemente, resultaria
responsable el demandado, aun cuando en fin no se hayan producido los daros que debieron
preverse por el trabajador.

v' Articulo 160 Ne 6: PERJUICIO MATERIAL CAUSADO INTENCIONALMENTE
El Articulo 160 N° 6 del Cédigo del Trabajo dispone:

Articulo 160 Ne° 6: El perjuicio material causado intencionalmente en las instalaciones,
maquinarias, herramientas, utiles de trabajo, productos o mercaderias.

A diferencia de la causal anterior, para que se configure esta causal de término de la relacién laboral se
requiere que haya una intencion, de parte del trabajador, de causar un perjuicio, no basta la negligencia o
imprudencia del trabajador, es indispensable que su conducta, sus actos, estén encaminados
deliberadamente a causar dano en las instalaciones, maquinarias, herramientas, utiles de trabajo, productos
o mercaderias. Por lo cual, ademas de acreditar el dafio causado o que se pudo causar, sera necesario probar
que existio la intencion de causarlo.

Respecto de esta causal podemos citar la siguiente jurisprudencia judicial:
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Corte Apelaciones Santiago, causa Rol N° 6854-2007, de 09.10.2008:

Tercero: Que la causal invocada por el empleador, esto es, la del numeral 6° del articulo 160
del Codigo del Trabajo, requiere una accion u omision dolosa o mal intencionada del
trabajador y que de esta resulte un perjuicio material en las instalaciones, maquinarias,
herramientas, dtiles de trabajo, productos o mercaderias de la demandada. El legislador exige
intencionalidad en el acto que el trabajador ejecute en perjuicio del empleador lo que sin lugar
a dudas excluye la imprudencia temeraria o negligencia inexcusable. La actuacion que acd se
reprocha dice relacion con una accion premeditada e intencional con el dnico propdsito de
impedir que el dia 17 de marzo de 2005, se diera inicio al transporte publico de pasajeros
mediante el bloqueo del terminal de Renca con /a finalidad concreta de que no pudieran salir
a circulacion los buses de la demandada, hecho que no solo perjudicé a la empresa sino a los
usuarios del servicio.

Cuarto: Que, de acuerdo a lo anterior, resulta evidente el dario generado al servicio que la
demandada se obligo a prestar, es decir, el perjuicio material, en este caso, esta dado por la
paralizacion de los buses de la empresa, actividad propia de su giro. Los actos irregulares
entorpecieron la actividad laboral del dia 17 de marzo, cesando por mas de cuatro horas el
normal funcionamiento de la empresa, hecho que provocé un grave dario no sélo al
empleador sino a la sociedad toda, lo que justifica plenamente la separacion del trabador
responsable de tales actos como medida inevitable a efectos de reparar la situacion de
indisciplina que atentd contra el proceso productivo, en la especie, servicio de transporte
publico, y las relaciones laborales al interior de la comunidad empresa.

Quinto: Que, por consiguiente, fuerza es concluir que el despido que afecté al actor, a la luz de
los antecedentes de proceso, es justificado, razon por la cual la demanda debe ser desestimada
en ese aspecto.

v Articulo 160 N° 7: INCUMPLIMIENTO GRAVE DE LAS OBLIGACIONES QUE IMPONE EL CONTRATO
El Articulo 160 N° 7 del Cédigo del Trabajo dispone:
Articulo 160 N° 7: Incumplimiento grave de las obligaciones que impone el contrato.

Esta causal de término de la relacién laboral, es bastante genérica, ya que el contrato de trabajo impone
obligaciones a ambas partes, tanto al trabajador como al empleador, por lo que en la medida que se produzca
un incumplimiento de tales obligaciones, y pueda ser calificada de grave, se podrd poner término
justificadamente al contrato.

Lo que debe entenderse por incumplimiento grave de las obligaciones contractuales, es una cuestiéon de
hecho que debe resolverse caso a caso, sin que se pueda dar una férmula genérica, sin embargo, es bueno
recordar que la determinacién de si el cumplimiento reviste la gravedad suficiente para ser invocada, como
causal de término de contrato, es una cuestion que corresponde a los Tribunales de Justicia.

En algunos casos, la gravedad del incumplimiento estara dada por la magnitud de la conducta, en cambio, en
otros casos, el hecho en si mismo no sera de la gravedad suficiente como para terminar el contrato, sin
embargo, la reiteracién de la conducta le dard el cardcter de grave, como puede ocurrir, con los atrasos
reiterados en que incurra el trabajador, las ausencias injustificadas que no califiquen como causal de término
de acuerdo al articulo 160 N° 3 antes visto, que constituyen incumplimientos a la jornada convenida.

Respecto de esta causal podemos citar la siguiente jurisprudencia judicial:



[ Grupo @) BT

BOLETIN DEL TRABAJO

Corte de Apelaciones de Concepcion, Rol N° 514-2007:

10. Que el articulo 160 N° 7 del Cédigo del Trabajo establece que el contrato de trabajo termina
sin derecho a indemnizacion alguna cuando el empleador le ponga término invocando como
causal el incumplimiento grave de las obligaciones que impone el contrato.

Para que se configure la causal prevista en el N° 7 del articulo 160 del Codigo del Trabajo, es
necesaria la concurrencia de los siguientes requisitos: a) que haya incumplimiento de una
obligacion; b) que la obligacion esté contenida en el contrato de trabajo, y ¢) que el
incumplimiento de la obligacion pueda ser calificado de grave.

El incumplimiento debe referirse a las obligaciones que impone el contrato, de modo que
invocar la causal exige que en el contrato se hayan estipulado las principales obligaciones que
debe cumplir el trabajador. Légicamente, la referencia debe alcanzar a aquéllas que son una
consecuencia natural de las que el texto contractual consigna. Asimismo, el incumplimiento
debe ser grave, vocablo que segun el Diccionario de la Lengua Espariola entraria /a idea de
grande, de mucha entidad o importancia.

El sostener que el trabajador ha incumplido gravemente alguna obligacion que le impone el
contrato importa acreditar en forma certera el hecho o acto que sirve de fundamento a /a
pretension de la demandada.

Corte Suprema causa Rol N° 248-2016, de 11.05.2016:

Analizando la sentencia entonces bajo ese prisma, la conducta desplegada por la demandante
a lo largo de todo su desemperio laboral, configura un incumplimiento incuestionable de las
obligaciones que le imponia su contrato de trabajo, refrendadas por el Reglamente Interno de
la Empresa el cual le habia sido debidamente noticiado, por lo que al haber sistematicamente
llegado atrasada a lo largo de los arios, incluso después de haber sido amonestada, produjo
alteraciones en la empresa y reclamo de los clientes, sin variar su conducta, irrespetando
siempre el horario de llegada.

Corte Suprema causa Rol N° 1242-2013, de 13.06.2013

Séptimo: Que impedir a la parte empleadora, en las condiciones descritas, la invocacion de
ausencias injustificadas y reiteradas en el tiempo para fundamentar un incumplimiento grave
del contrato de trabajo, importa no sélo la desatencion de las reglas de la sana critica al
momento de apreciar los presupuestos facticos construidos a partir de los antecedentes, sino
que también, extremar el sentido y ambito de aplicacion de la institucion contenida en la
norma de que se trata, sobre la base de que uno de los contratantes -el empleador- acepte
continuos y graves incumplimientos al deber de prestar el servicio convenido, mientras no se
configure la causal especifica de caducidad del contrato, lo que llevaria a permitir que un
dependiente faltase sin justificacion y sin sancion alguna dos dias todos los meses del ario,
siempre y cuando estos dias no sean seguidos o dias lunes en el mes, cuestion que resulta
contraria, a todas luces, a las obligaciones y deberes que integran la convencion que une a las
partes.
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Corte Suprema, causa Rol N°3729-2010, de 19.08.2010

Octavo: Que para determinar si tales hechos configuran la causal, debe considerarse /a funcion
para la cual el actor fue contratado- maquinista y operaciones manuales de produccion las que
realizaba en rueda. Claramente si el actor retrasaba en el inicio de la jornada laboral, retardaba
la produccion y causaba perjuicio a la empresa. A lo anterior debe agregarse que, afectaba la
normal convivencia entre los trabajadores de la misma y, en especial, respecto de aquellos que
si cumplian con la jornada de trabajo que le imponia su contrato de trabajo sobre todo por la
entidad de los atrasos y que estos prdcticamente eran ocurrencia en forma diaria.

Noveno: Que, por otra parte, el reproche, entonces, no se erige sobre un error unico e
involuntario, sino respecto de una reiteracion de actuaciones del trabajador- durante tres
meses consecutivos y en cada uno de ellos casi diariamente, que sélo demuestran su voluntad
de no cumplir con las obligaciones que le imponia el contrato, incluidos los deberes ético-
Juridico, que reiteradamente ha reconocido esta Corte como parte integrante del mismo,
especialmente, la lealtad, /a fidelidad y la buena fe. Por lo demds, no se ha graduado /a falta ni
el empleador ha agotado su facultad sancionatoria, porque como se ha dicho, esa reiteracion
de inconductas, por las que el actor fue amonestado, no produjeron un cambio de actitud, sino
que por el contrario, se mantuvo, por lo que condujo al quiebre de la relacion laboral desde
que el empleador decidié ponerle término a la misma.

Corte Suprema, Rol N°3184/2010, de 22.07.2010:

Noveno: “Que...el reproche, (amonestacion)...no se erige sobre un error unico e involuntario,
sino respecto de una reiteracion de actuaciones del trabajador- cinco en el periodo de doce
meses-, que s6lo demuestran su voluntad de no cumplir con las obligaciones que le imponia
el contrato, incluidos los deberes ético-juridico, que reiteradamente ha reconocido esta Corte
como parte integrante del mismo, especialmente, la lealtad, la fidelidad y la buena fe. Por lo
demds, no se ha graduado la falta ni el empleador ha agotado su facultad sancionatoria,
porque como se ha dicho, esa reiteracion de inconductas, por las que el actor fue amonestado
no produjeron un cambio de actitud, sino que por el contrario, se mantuvo, por lo que condujo
al quiebre de la relacion laboral desde que el empleador decidié ponerle término a la misma”,

Corte Apelaciones Santiago, causa Rol N° 268-2015, de 08.06.2015:

Si bien el articulo 12 del Codigo del Trabajo faculta al empleador para alterar la naturaleza de
los servicios o el sitio o recinto en que ellos deben prestarse, ello es a condicion que se trate
de labores similares, lo que se determind por el tribunal a quo, no acontecia en este caso, dado
que la actora fue contratada como asistente de aseo y mantencion, siendo su labor la de
limpiar departamentos con pasajeros en transito, y se le ordenaba que concurriera a limpiar e/
departamento donde residia el gerente y su familia, lo que implicaba mayor trabajo.

Adicionalmente, la ley exige que ello no importe menoscabo para el trabajador, para lo cual es
importante considerar lo que ella adujo para justificar su negativa, senalandose que ella sentia
que no le correspondia realizar esas labores, puesto que ella era mucama de la empresa y no
la nana del empleador.

Por otro lado, siendo un hecho establecido en la causa, que a la demandante se le despidio,
por haberse negado concurrir a realizar servicios de limpieza en el departamento donde
habitaba el gerente de la empresa y su familia, correspondia era entrar a calificar si tal negativa
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fue justificada, lo que realizo en este caso el tribunal de fondo, dentro de sus facultades
privativas, considerando para ello que no se trataba de labores similares y que el
incumplimiento de sus obligaciones contractuales, no era grave, puesto que tal conducta no
fue reiterada, estableciendo que, por el contrario, resultaba claramente abusiva la instruccion
que modifico el lugar de los servicios, para prestar funciones en el domicilio del gerente y su
familia, luego que éste se cambio de departamento.

Corte Apelaciones Santiago, causa Rol N° 104-2015, de 25.05.2015:

La demandada acredito que en el periodo que la actora hacia uso de licencias médicas, desde
el 15 de abril de 2013 al 16 de mayo de 2013, en forma paralela presto servicios remunerados
para otro empleador, por lo cual, acredito en el juicio los hechos que imputo a la actora en su
carta de despido, cuando procedio a ponerle término al contrato de trabajo, por
incumplimiento grave de /as obligaciones que le imponia el contrato de trabajo.

Tal incumplimiento en que incurrio la actora es grave, puesto que la licencia médica es un
derecho del trabajador, que le permite ausentarse de su trabajo sélo para recuperar su salud,
como consecuencia de una prescripcion médica, y como parte de un tratamiento que debe
sequir por recuperarse de una enfermedad que efectivamente le afecte. Pero este beneficio,
no la habilita para trabajar durante dicho periodo; con mayor razén, cuando lo hace bajo
subordinacion y dependencia de otro empleador, puesto que con ello, ademds de ser ilegal y
atentar contra la probidad que debe regir la relacion laboral, introduce un incentivo
distorsionador al sistema de seguridad social; burla el verdadero objetivo de una licencia
médica, por lo que la sancion en tal sentido, debe ser ejemplar, para evitar que sea imitado;
percibe durante dicho periodo el pago de la remuneracion que hace /a entidad de seguridad
social, que debe pagar su empleador, perjudicandolos a ambos, y adicionalmente, percibe
remuneracion del nuevo trabajo, por dicho periodo, el que en este caso, se extendio durante
mads de un mes, en lugar diferente al cual se debian prestar los servicios.

Corte Apelaciones Santiago, causa Rol N° 1256-2014, de 15.001.2015:

TERCERO: Que se ha fijado como un presupuesto fictico que el actor, conductor de un bus que
el dia veinticuatro de enero de dos mil catorce hacia el recorrido Valparaiso-Antofagasta,
transporto dos pasajeras en la cabina del movil, una de ellas menor de edad, todo ello entre
las 17:08 y las 18:09 horas de ese dia. El tribunal a quo estimo que este hecho era efectivamente
un incumplimiento contractual pero que no tenia la gravedad que le atribuyo el empleador. Al
efecto debe reiterarse lo que antes se ha dicho sobre la gravedad de los incumplimientos
laborales: la calificacion de “grave” que emplea el N° 7 del articulo 160 del Cédigo del Trabajo
debe ser analizada en cada caso y de acuerdo al contexto en que se verifica la conducta y las
circunstancias que la rodean.

CUARTO: Que parece a este tribunal que el hecho demostrado en el proceso y al que se ha
hecho referencia en el motivo anterior es efectivamente grave. Desde luego dicha conducta
estd prohibida en el contrato de trabajo al remitirse este a la ley de trdnsito, en el Reglamento
Interno de Higiene y Seguridad de la empresa y en el documento denominado “derecho a
saber” de veinticinco de septiembre de dos mil ocho, todos acompariados a este proceso pero,
ademds, dicha trasgresion contractual, sea como fuere, es per se grave, pues ;qué otra
calificacion podria darse al hecho de transportar pasajeros en un autobds que hace el
recorrido de Valparaiso a Antofagasta no en los asientos correspondientes sino en el recinto
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de cabina destinado al chofer y al resto del personal de la empresa que hace dicho recorrido?
Razén ha tenido la empresa entonces al despedir al trabajador demandante por
incumplimiento grave de sus obligaciones y el fallo impugnado, al decidir lo contrario, ha
errado en la aludida calificacion juridica, razon por la cual se acogera el recurso.

Corte Apelaciones Santiago, causa Rol N°316-2014, de 29.08.2014:

La calificacion juridica hecha por la sentenciadora del grado es errada. En efecto, era una
obligacion de la demandada obedecer los turnos impuestos por su empleadora y avisados con
anticipacion, como sucedio en la especie, de manera que obrar como lo hizo /a actora,
simplemente rebeldndose contra las facultades de administracion de la empresa y asistiendo
al turno de noche en vez del de dia como era su obligacion, importa ciertamente un grave
incumplimiento a ésta, incurriendo asi en la causal 72 del articulo 160 del Cédigo del Trabajo.
Si la trabajadora estimaba que /a decision de /la empleadora de alterar los turnos era arbitraria
o que conculcaba de alguna manera sus derechos como trabajadora.

Corte Apelaciones Santiago, causa Rol N°272-2014, de 25.08.2014:

39) Que, entonces, analizadas las probanzas anteriores de acuerdo a las reglas de la sana critica,
se demuestra que el dia 16 de agosto de 2013, cerca de las 17:00 horas, el actor, que se
desemperiaba como auxiliar de bodega en la empresa demandada, sacé una caja con
mercaderia sin haber recibido la orden correspondiente para ello a través del sistema
automatizado existente para ello, para que otros trabajadores la sacaran del recinto de la
empresa con destino desconocido y no para ser entregada a algun cliente de la empleadora.

4°) Que este hecho constituye un grave incumplimiento de las obligaciones que el contrato de
trabajo impone al demandante, configurdndose asi la causal de despido del N2 7 del articulo
160 del Codigo Laboral. En efecto, aun cuando no se hayan especificado en forma detallada
las obligaciones del demandante, es claro que era auxiliar de bodega y que como tal debia
cumplir las instrucciones existentes en la empresa para el retiro o ingreso de mercaderia, lo
que se sefiala expresamente en el Reglamento Interno de Orden, Higiene y Seguridad,
incorporado al proceso, como consta de su articulo 30 N° 1, Reglamento que se entiende
formar parte del contrato. Y, en todo caso, de acuerdo al articulo 1546 del Cédigo Civil, los
contratos -lo que, por cierto, incluye al contrato de trabajo- deben ejecutarse de buena fe y
por lo mismo “obligan no sélo a lo que en ellos se expresa, sino a todas las cosas que emanan
precisamente de la naturaleza de /a obligacion, o que por la ley o la costumbre pertenezcan a
ella”. Luego, si el actor es auxiliar de bodega, es una obligacion que emana del contrato de
trabajo el que las mercaderias solo pueden sacarse del recinto de la empresa de acuerdo a las
instrucciones que el empleador ha dado al efecto, esto es, en este caso, con un control
automdtico de “separacion” (palabra empleada por los testigos) y con la documentacion
respectiva. Si el actor saca mercaderias en una caja sin que haya recibido la orden para ello y
que terceros la llevan a un destino desconocido, ciertamente se ha incumplido las obligaciones
del contrato, incumplimiento que no puede ser sino calificado de grave, pues importa la
pérdida de la confianza necesaria que hace posible una relacion laboral, debiendo recordarse
que este tipo de contrato es uno intuito personae.

59) Que habiéndose demostrado la causal aludida, la del N° 7 del articulo 160 del Codigo del/
Trabajo, resulta inoficioso razonar sobre la “falta de probidad”, también imputada al actor.
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Corte Apelaciones Santiago, causa Rol N°610-2014, de 14.11.2014:

El contrato de trabajo se encuentra también marcado por un contenido ético, es decir, por el
imperio de ciertos principios que las partes deben respetar, entre ellos, el deber de fidelidad y
lealtad a que ambas se encuentran obligadas, atendidas, entre otras, las circunstancias de alta
competitividad en el que se desarrollan en el mundo moderno las actividades empresariales.
En efecto, el mayor o menor éxito de una empresa radica en la calidad y variedad de los
productos que ofrezca a los consumidores de los mismos, caracteristicas que, a su vez,
dependen de un acertado proceso de produccion en el que, sin duda, los trabajadores juegan
un rol principal. Por lo mismo, las relaciones laborales han de desenvolverse en un clima de
confianza, el que se genera en la medida que las partes cumplan con sus obligaciones en la
forma estipulada, fundamentalmente, de buena fe, principio del cual se encuentra imbuido
toda nuestra legislacion y consagrado, especialmente en materia contractual, en el articulo
1546 del Codigo Civil.

De esta manera, los mencionados deberes de solidaridad y colaboracion, integrantes de la
carga ética aludida, son claras directrices del comportamiento de los contratantes durante la
vigencia de su vinculacion, sujetandolos a varios deberes que, si bien no han sido explicitados
en el texto del contrato pertinente o consensuados expresamente, emanan de la naturaleza
de la relacion laboral, por efjemplo, que ninguna de las partes actuard en perjuicio o detrimento
de la otra y el incumplimiento del trabajador debe ser de tal naturaleza y entidad que debe
producir un quiebre en la relacion laboral e impida la convivencia normal entre uno y otro
contratante, o bien, se trate de conductas que lesionen y/o amenacen en cierto modo la
seguridad y estabilidad de /a empresa.

Corte Apelaciones San Miguel, causa Rol N° 369-20174, de 04.12.2074:

SEPTIMO.- Que, en efecto, sin entrar a modiificar las conclusiones ficticas de la sentencia, se
tiene que a través del considerando noveno del fallo, el sentenciador tiene por acreditado que
“efectivamente no hubo detencion del actor a /as peticiones de los pasajeros en los paraderos
mencionados en la carta de despido” y en el motivo anterior del mismo fallo (considerando
octavo) no se tuvo por suficientemente acreditado el exceso de velocidad que, también se le
imputa al trabajador en la carta de despido, como hecho constitutivo del mismo. Precisamente
estos dos hechos son los que se invocan en la carta de despido, habiéndose acreditado - segun
el propio sentenciador - s6lo uno de ellos.

OCTAVO.- Que constituye otro hecho asentado en el fallo, que en el contrato de trabajo,
cldusula cuarta letra m) se establece como obligacion del trabajador detenerse en los
paraderos autorizados y, asimismo en la cldusula quinta del mismo contrato se establece como
prohibicion en el N° 1 “el rehusarse a transportar pasajeros”. El Juez determina que es a él a
quien corresponde calificar la gravedad y no a las partes, afirmacion que adquiere la condicion
de certeza, solo cuando las partes no lo han hecho, situacion que no ha ocurrido en /a especie
puesto que, en este caso, las partes si' lo hicieron.

NOVENO.- Que el articulo 9 del Cédigo del Trabajo establece que el contrato de trabajo es
“consensual’, es decir, son las partes las que definen sus cldusulas y son ellas las que
determinan las condiciones en que se realizardn los servicios. El Cédigo del Trabajo sélo regula
las condiciones bdsicas de estas obligaciones y alguna de ellas, las que tiendan a mantener e/
equilibrio en la relacion laboral reconociendo que la parte del trabajador se encuentra en
desigualdad con respecto a la parte empleadora, las establece como irrenunciables. No
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tratdndose de aquellas obligaciones o derechos irrenunciables las partes han podido
prescindir de ellas sin que implique un incumplimiento legal. De tal manera, que en este caso,
las partes han podido libremente acordar la forma de prestarse los servicios, relevando e/
incumplimiento de algunas obligaciones con el cardcter de grave sin que ello se encuentre
reniido con las disposiciones laborales. Es asi, que el no detenerse el conductor en aquellos
lugares destinados al efecto cuando algun pasajero asi o requiera, las partes han pactado que
ello constituye una obligacion y que su incumplimiento tendrd la condicién de “gravisimo”.
Por tanto, ello, sin lugar a dudas, en la especie, ha constituido la causal legal que se ha
invocado para despedir al trabajador por tratarse de un incumplimiento grave a las
obligaciones que impone el contrato. Dejar, en este caso, que el Juez haya de determinar su
caracter de gravedad importa pasar por alto obligaciones que legitimamente han sido
pactados por las partes. Es mds, tal obligacion es de la esencia de este contrato, en los términos
senalados en el articulo 1444 del Codigo Civil, puesto que al trabajador se le ha contratado
para prestar funciones en la locomocion colectiva cuya finalidad es precisamente el transporte
de pasajeros y dejar de cumplir ello, es dejar de hacer las labores paras las cuales se le contrata.

Corte Apelaciones Santiago, causa Rol N° 1893-2013, de 26.08.2014:

TERCERO. Que, la causal intentada del articulo 477, es una de aquellas de cardcter netamente
Juridico, esto es, supone la aceptacion de los hechos tal y como han sido establecidos en la
sentencia, o sea, su intangibilidad, y solo importa un cuestionamiento a la aplicacion de la ley
a aquellos, obligando a quien la invoca a circunscribir los fundamentos del mismo a razones
unicamente de dicha especie.

Al respecto, el sentenciador establecio en autos, que el actor eludié un control o fiscalizacion
obligatoria de la demandada en el sector “Escuela Agricola” el pasado 9 de mayo,
encontrandose en el lugar el fiscalizador de la demandada don............ , quien dejo constancia
en los documentos incorporados, de dicha fiscalizacion. Luego, en la motivacion sexta discurre
que asentados tales hechos, para que se configure la causal de despido invocada, es menester
que la obligacion incumplida sea esencial y propia del cargo del trabajador, indica que si bien,
no se encuentra consagrada en la ley, ni expresamente en el contrato de trabajo, la cldusula
sexta de dicho instrumento se remite al contenido del Reglamento Interno de Orden Higiene
¥ Seguridad, conocido por el actor ya que consta en el comprobante de recepcion por éste
firmado, que si'la contempla en su articulo 52 letra B, estableciendo el 53 letra B, del mismo
Reglamento en el numeral 14, las prohibiciones especificas de los conductores, atingente a
impedir o entorpecer o cuestionar el trabajo de los inspectores de carretera, concluyendo de
este modo y, atendida la naturaleza de los servicios del trabajador como conductor en ruta, la
existencia de un incumplimiento contractual de cardcter grave, a una de /as obligaciones
esenciales establecidas en el contrato de trabajo del demandante, que se remite expresamente
al citado Reglamento, desde que /la fiscalizacion necesariamente debe hacerse por los
fiscalizadores en ruta. Tal apreciacion juridica, es compartida por esta Corte, puesto que es
grave que un chofer de locomocion interurbana, por ende, que transporta en cada uno de sus
recorridos muchas vidas humanas, no se someta a la fiscalizacion o control que su empleador
ha diseniado para verificar el cumplimiento de las obligaciones que le impone el contrato de
trabajo en el desarrollo de su labor y como mecanismo para verificar en terreno el
cumplimiento de las normas de seguridad de parte de los conductores, a fin de resguardar la
integridad fisica no sélo de los usuarios sino que de la misma tripulacion, existiendo por ende,
una debida consonancia entre /a situacion factica asentada que ha sido objeto de este arbitrio
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y el efecto.

De otra parte, de /a lectura del libelo impugnatorio aparece un cuestionamiento al hecho
asentado, desde que se sostiene como una obligacion “supuestamente” incumplida, lo que
evidentemente djce relacion con la valoracion de la prueba realizada por el juzgador, siendo
desde ya una razon adicional suficiente para rechazar la impugnacion del fallo en andlisis.

Corte de Apelaciones Antofagasta, Rol N° 101 -2020, de 13.07.2020:

SEXTO: Que asi las cosas corresponde determinar si el juez del fondo realizé una calificacion
Juridica en base al supuesto factico establecido en la sentencia, para lo cual resulta necesario
tener presente lo sostenido al respecto en el fallo.

En ese entendlido, sobre los incumplimientos fundantes de la carta de despido -atrasos del 5 y
29 de julio de 2019 y faltantes de caja de los meses de junio y julio-, el juez el juicio establece
que los dias 5 y 29 de julio de 2019, la actora debia ingresar a sus labores a las 15:00, y conforme
al registro de asistencia del mismo mes, registrando ingreso el 5 de julio a las 15:11 horas y el
29 de julio a las 15:46 horas.

Sobre los faltantes de caja de junio y julio de 2019, establece en junio de 2019 un faltante de
$36.605 y en julio de 2019 de $34.779.

Anade la sentencia que la demandada ha demostrado /a veracidad de los hechos imputados a
la actora en la comunicacion de despido.

Agrega que la demandada reforzo el despido en una conducta permanente de /a trabajadora
en el incumplimiento reiterado de sus obligaciones contractuales, como aparece de 20 cartas
de amonestacion entre enero de 2018 y mayo de 20189, aludidas en /a carta de despido, sobre
hechos similares -atrasos y pérdidas de caja constantes-, entregadas y firmadas por aquella,
pese a las cuales, persistio en tales conductas, lo que, asimismo se acrecento con la testimonial
y los documentos que dan cuenta que cada tres atrasos se amonesta a los trabajadores,
coligiendo de ello que la reiteracion de la conducta no se funda sélo en las cartas de
amonestacion, sino en una conducta reiterada y advertida a la actora.

Establece también el juez del fondo que segin la cldusula seqgunda del contrato de trabajo que
contiene las obligaciones del trabajador, se sefiala que éste debe concurrir puntualmente a
sus labores y cumplir los horarios establecidos por el Jefe de Seccion; no perder o no tener
faltantes de dinero, documentos de valor u otros similares; someterse al Reglamento Interno
de la Empresa, a las polliticas, instrucciones y procedimientos internos que imparta la Empresa
y demads diirectrices verbales o escritas de sus superiores, normas legales vigentes, las que se
entienden incorporadas al contrato; y en el desemperio de su cargo, debe estarse
estrictamente a las instrucciones impartidas por sus superiores, a ejecutar todas las labores
propias del cargo encomendado y las que sean necesarias para su correcto y fiel cumplimiento.

Luego en base a los hechos antes establecidos, sefiala que la existencia de 31 atrasos y 9
faltantes de cajas, ademds de otros incumplimientos, dan cuenta que la actora no cumplio con
una de las obligaciones de la naturaleza del contrato de trabajo, como es el cumplimiento de
la jornada de trabajo, lo que implica puntualidad en el inicio de la misma, ademds en el mismo
periodo de tiempo, incurrié en diversos incumplimientos que resultan ser de la esencia del
contrato dada la funcion que cumplia aquella.

En ese contexto, el juez del juicio rechaza la alegacion de perdon de la causal fundado en que
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la gravedad y reiteracion de los incumplimientos tornan insostenible para la demandada la
mantencion del vinculo laboral dada la pérdida de confianza, y porque las amonestaciones
recibidas por la actora, no son el fundamento inmediato del despido, sino que un antecedente
que lo refuerza.

Concluye la sentencia indicando que en razon de lo reseniado, /la causal invocada por el
empleador para proceder al despido de la trabajadora se encuentra acreditada, por lo que
considera justificado el término de la relacion laboral, determinando que debe rechazar la
demanda por despido injustificado.

SEPTIMO: Que de lo reserado se advierte que el vicio pretendido no se configura, puesto que
el factum establecido lleva necesariamente a la calificacion juridica que realizé el sentenciador,
toda vez que la gravedad de los incumplimientos atribuidos a la actora estd construida sobre
la base de la reiteracion de los atrasos y de los faltantes de caja, como asimismo en la
circunstancia que pese a la gran cantidad de amonestaciones efectuadas a aquella ésta
persistio en dichos incumplimientos, todo lo cual fue establecido en base a la prueba
incorporada al juicio.

Al respecto, la jurisprudencia ha dicho que /a calificacion de la gravedad del incumplimiento
de las obligaciones que impone el contrato de trabajo es una cuestion de hecho, cuya
determinacion queda entregada al prudente arbitrio judicial, en tal sentido la Excma. Corte
Suprema ha indicado en reiteradas oportunidades que, debido a tal circunstancia, es imposible
controlar su calificacion mediante recursos que no tienen el alcance de control y discusion de
prueba, como también la valoracion de la misma, ya que al cuestionarse la gravedad del
incumplimiento de una obligacion laboral, lo pretendido es, en definitiva, alterar los hechos
asentados, siendo el establecimiento de los hechos una cuestion que corresponde a un
facultad propia de aquellos jueces y no permite revision por este medio, salvo que para
concluir en determinado sentido se hayan transgredido las normas cientificas, de /a
experiencia, técnicas o simplemente /égicas.

Por lo demds, tampoco existe una errada calificacion juridica en la sentencia en cuanto a que
los atrasos se refieren al incumplimiento de un elemento de la naturaleza del contrato de
trabajo, como es, la jornada de trabajo, puesto que ella implica que el trabajador debe
desarrollar integramente su funcion durante el espacio de tiempo acordado, lo que,
obviamente, requiere de puntualidad en el inicio de /a jornada, y, que los faltantes de caja
constituyen el incumplimiento de un elemento de la esencia del contrato dada la funcion de
cajera que desempenriaba la actora, que implica que debe recibir, entregar y custodiar dinero
en efectivo, cheques, giros y demds documentos de valor, a fin de lograr la recaudacion de
ingresos a la institucion y la cancelacion de pagos que correspondan a través de caja, conforme
al rubro de cada empresa, tal como sostiene el fallo.

ARTICULO 161 DEL CODIGO DEL TRABAJO
El articulo 161 del Cédigo del Trabajo dispone:

Articulo 161: Sin perjuicio de lo sefalado en los articulos precedentes, el empleador podrd
poner término al contrato de trabajo invocando como causal las necesidades de la empresa,
establecimiento o servicio, tales como las derivadas de /a racionalizacion o modernizacion de
los mismos, bajas en la productividad, cambios en las condiciones del mercado o de la
economia, que hagan necesaria la separacion de uno o mds trabajadores. La eventual
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impugnacion de las causales sefialadas, se regira por lo dispuesto en el articulo 168.

En el caso de los trabajadores que tengan poder para representar al empleador, tales como
gerentes, subgerentes, agentes o apoderados, siempre que, en todos estos casos, estén
dotados, a lo menos, de facultades generales de administracion, y en el caso de los
trabajadores de casa particular, el contrato de trabajo podré, ademads, terminar por desahucio
escrito del empleador, el que deberd darse con treinta dias de anticipacion, a lo menos, con
copia a la Inspeccion del Trabajo respectiva. Sin embargo, no se requerird esta anticipacion
cuando el empleador pagare al trabajador, al momento de la terminacion, una indemnizacion
en dinero efectivo equivalente a la dltima remuneracion mensual devengada. Regird también
esta norma tratdndose de cargos o empleos de la exclusiva confianza del empleador, cuyo
cardcter de tales emane de la naturaleza de los mismos.

Las causales senaladas en los incisos anteriores no podrdn ser invocadas con respecto a
trabajadores que gocen de licencia por enfermedad comdn, accidente del trabajo o
enfermedad profesional, otorgada en conformidad a las normas legales vigentes que regulan
/a materia.

En la norma legal citada establece el legislador 2 causales de término de la relacién laboral, las cuales son:
1. Las necesidades de la empresa, establecimiento o servicio y

2. El desahucio escrito del empleador o libre despido. El cual se puede conceptualizar como la facultad del
empleador de poner término inmediato a la relacién de trabajo, alin sin causa justificada y solamente
puede ser aplicada a los trabajadores mencionados en el inciso segundo.

Es el mismo articulo 161, el que, por via ejemplar, menciona algunas situaciones que pueden invocarse como
constitutivas de la causal que se analiza, por lo cual, se contempla la posibilidad que puedan invocarse otras
circunstancias para configurar la causal, como ya no se establece la falta de adecuacién laboral o técnica del
trabajador, como justificacion de la causal necesidades de la empresa, la terminacion del contrato de trabajo
no puede ser fundada en estos motivos.

Se debe destacar que al tenor del articulo 163, esta causal junto al desahucio, imponen al empleador la
obligacién de pagar al trabajador la indemnizacién por afios de servicio que contempla la mencionada norma.

Para la correcta aplicacién de la causal de necesidades de la empresa, se debe tener en consideracion que la
terminacién del contrato debe estar asociada, por regla general, a una causa que no sea la sola voluntad
unilateral y discrecional del empleador, por cuanto el despido debe fundarse en hechos objetivos que hagan
inevitable la separaciéon de uno o mas trabajadores. Como ya se indic, el legislador, para facilitar la aplicacion
de esta causal ha sefialado a modo de ejemplo algunas situaciones que pueden invocarse como constitutivas
de ella, siendo éstas la racionalizacién o modernizacién de la empresa, establecimiento o servicio, las bajas en
la productividad y los cambios en las condiciones del mercado o de la economia.

La jurisprudencia judicial, nos indica que la causal de término del contrato de trabajo de necesidades de la
empresa del articulo 161, no es una causal que la ley entregue a la sola voluntad unilateral y discrecional del
empleador, es por ello que no puede tener como fundamento, el mayor beneficio que la empresa pretenda
obtener con el despido de un trabajador, sino que debe fundarse en hechos objetivos que la justifiquen y que,
ademas, se acrediten y asienten en la causa.

La jurisprudencia también nos indica que la causal de necesidades de la empresa es aplicable a cualquier tipo
de contrato, es decir se podrd invocar en contratos de plazo indefinido, plazo fijo o bien en los por obra o
faena, en todo caso en los contratos de plazo fijo y en los por obra o faena el trabajador podria eventual mente
reclamar los perjuicios que la causal invocada le ocasiona como es el lucro cesante, es decir las
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remuneraciones hasta la fecha de término de la relacién laboral pactada en el contrato o la estimada en el
caso de los contratos por faena.

Otro aspecto importante de tener en consideracién es que la imputacion de saldo de cuenta individual por
cesantia, que el empleador puede hacer a la indemnizacién por anos de servicios no procede cuando
necesidades de la empresa es declara como injustificada por el juez competente.

Como en toda causal de término de la relacién laboral, el empleador al momento de invocar las necesidades
de la empresa se encuentra obligado a sefialar en la comunicacion de término de la relacion laboral los hechos
en los que se funda la causal invocada, toda vez que el trabajador tiene el derecho a conocer las circunstancias
facticas reales y precisas que aquél tuvo en consideracién para poner término a su fuente laboral.

La reiterada jurisprudencia judicial nos dice que el legislador fue enfatico en exigir que se deben explicitar los
hechos en que se funda la causal, lo que se ve ratificado por aquella regla que establece que en el juicio de
despido improcedente solo pueden acreditarse aquellos hechos sefalados especificamente en la
comunicacion de despido y no otros, estas exigencias tienen por objetivo que el trabajador conozca con
plenitud las razones por las cuales fue desvinculado, a fin de no quedar en estado de indefensién, pudiendo
ofrecer, objetar e incorporar las pruebas tendientes a refutar dichos hechos sefialados especificamente en la
carta de despido.

Las 2 causales contempladas en el articulo 161 del Cédigo del Trabajo, pueden ser notificadas con a lo menos
30 dias de anticipacion o en su defecto el empleador pagar una indemnizacién sustitutiva de dicho aviso, el
aviso siempre se debera dar por escrito al trabajador, lo Unico que esta en juego es si el empleador pagara o
no la indemnizacién sustitutiva del aviso previo.

Respecto de esta causal podemos citar la siguiente jurisprudencia judicial:
Corte Apelaciones Concepcion, causa Rol N° 40-2003, de 06.05.2003:

7.- Que si bien en la carta de despido enviada por el empleador al trabajador (fs. 5) se contiene
el monto a pagar por concepto de indemnizacion por afios de servicio y sustitutivo del aviso
previo, no consta en autos que las partes hayan suscrito un finiquito de contrato de trabajo
que contenga el pago de éstas -en un solo acto-. En tales condiciones, forzoso es concluir que
el demandante no ha aceptado /a causal de despido invocada por el empleador;

8.- Que asi las cosas, el demandante se encuentra habilitado para accionar en los términos
previstos en la letra b) del articulo 169 del Cédigo del Trabajo, esto es, deducir demanda por
despido injustificado;

9.- Que acreditado el hecho del despido, corresponde a la parte demandada probar su
Justificacion.- Empero, como bien lo seriala el juez a quo en el considerando 6° de /a sentencia
en alzada, la demandada no rindié prueba alguna para acreditar la justificacion del despido,
siendo por ello procedente concluir que el del actor ha sido injustificado; y

70.-Que de conformidad con lo dispuesto en el articulo 168 del Codigo del Trabajo, cuando el
despido del trabajador sea injustificado -cuyo es el caso de autos- el juez ordenard el pago de
/la indemnizacion a que se refiere el inciso 4° del articulo 162 y la de los incisos 1° o 2° del
articulo 163, segun correspondiere, aumentada esta ultima en un treinta por ciento, de
acuerdo a lo dispuesto en el articulo 168 inciso 1°, letra c) del Cédigo citado.

El incremento a la indemnizacion por arios de servicios- como ya se dijo- resulta procedente,
aun cuando no se haya solicitado por la demandante, desde que las normas laborales son
imperativas en tal sentido y corresponde a los jueces sdlo hacer la respectiva declaracion.
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Corte Suprema Rol N° 980-2004, de 28.07.2005:

TERCERO: Que sobre la base de los hechos antes serialados, los jueces del fondo concluyeron
que el contrato celebrado entre las partes es por obra o servicio que a todo evento tiene un
plazo maximo de duracion, por lo que sélo podia terminar antes del 31 de diciembre de 20017,
si existia un fin de los servicios, sin embargo al darle término por una causal distinta como es
“necesidades de la empresa” sin indicar un hecho que /a justifique, el despido es injustificado,
por lo que confirmaron la sentencia de primer grado.

CUARTO: Que dilucidar la controversia, pasa por determinar la exacta naturaleza juridica del
contrato de trabajo que 1igo a las partes, y de la sola lectura de la cldusula primera de dicha
convencion, aparece evidente que el contrato es por obra o servicio, por cuanto el actor se
compromete a ejecutar la labor de Ingeniero de Minas A, en tanto, estos trabajos sean
requeridos mediante la Orden de Servicio N° 6 en el marco del proyecto N° 4500231851
“Servicio de Ingenieria de Apoyo para Proyectos de Inversion afio 20017, luego resulta claro
que los servicio del demandante eran para esa obra o servicio.

QUINTO: Que determinada la naturaleza juridica del contrato de que se trata, corresponde
analizar si era posible ponerle término por la causal que se hizo, esto es, por necesidades de /a
empresa. Al efecto, si bien la regla general es que tratdndose de un contrato por obra o faena,
éste concluya por el término del trabajo o servicio, ello no es 6bice para que pueda finalizar
por “necesidades de la empresa’, luego la causal invocada resulta procedente en este tijpo de
contratos.

SEXTO: Que, resulta I6gico admitir que el empleador se vio en una circunstancia que queda
comprendida en la causal invocada, por cuanto el actor fue contratado para el solo efecto de
cumplir una orden de servicio encomendada por CODELCO Chile Division El Teniente al
empleador, luego, si posteriormente la respectiva orden de servicio sufre una variacion, como
en la especie ocurrio a través de la orden de servicio 006-Rev1, mediante la cual se redujo las
horas hombre a 400 desde el 15 de junio hasta el 16 de agosto de 2001.

SEPTIMO: Que en tales condiciones, al resolverse en la sentencia atacada de manera contraria
a lo precedentemente razonado, esto es que el contrato era por obra o servicio y que a todo
evento tenia un plazo mdximo de duracion, por lo que no podia terminar por la causal de
necesidades de la empresa antes del vencimiento de ese plazo, se han quebrantado las
disposiciones legales contenidas en los articulos 7, 10, 161 y 162 del Cédigo del Trabajo y el
articulo 1545 del Cédigo Civil.

Corte Apelaciones Santiago, causa Rol N°2067-2015, de 11.04.2016:

Resulta claro que no existe infraccion de la norma legal del inciso primero del articulo 167 de/
Codigo laboral, pues para el fallo no resultaron probados los cambios de procesos internos
que dirian relacion con /a reestructuracion o reorganizacion a que obedeceria el despido de/
actor y en cuanto a las bajas en la productividad o cambios en las condiciones del mercado o
de la economia, si bien admite la sentencia que se constatan de los asertos de prensa y de los
estados financieros de la demandada, no le es suficiente, porque no se acredito que hicieran
necesaria la separacion de uno o mds trabajadores, en el caso, del actor en particular, sobre
cuyo despido es que debia determinarse la concurrencia o no de la causal.

La exigencia de razonabilidad de la medida, no es ajena a la causal, porque obviamente la ley
exige que para que se pueda desvincular al trabajador por esta causal, las necesidades de la
empresa deben derivar de situaciones tales como las mencionadas en dicho articulo y que
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éstas hagan necesarias a su vez la separacion del trabajador. Por eso debe ser razonable la
medida, ya que deben relacionarse todas estas situaciones y la razonabilidad es la que nos
permite discernir que la medida se justifique o, que no sea arbitraria, que no dependa de /a
sola voluntad del empleador.

Corte Apelaciones Santiago, causa Rol N°319-2016, de 18.03.2016:

4°) La parte pueda echar mano a las cotizaciones que forman la Cuenta Individual de Cesantia,
significa naturalmente que la invocacion de la causal de término del contrato de trabajo del/
articulo 161 del cédigo se ha ajustado a la ley y no ha sido indebida o improcedente, pues de
lo contrario y si como en la especie, el trabajador ha impugnado la causal, querria decir que e/
contrato no terminé por alguna de las causales del articulo 161 del Cédigo del ramo, de
manera que no podria ya el empleador imputar al pago de /la indemnizacion por arios de
servicios aquellas cotizaciones de su cargo de la Cuenta Individual de Cesantia, porque
sencillamente el aviso o la invocacion de la causal, ante la disconformidad manifestada de/
trabajador, es solo una proposicion que el tribunal competente debe esclarecer, y siendo /a
decision jurisdiccional adversa, en el sentido de establecer que no se estd en presencia de las
causales del articulo 161, no puede haber otra lectura que la de que el contrato no termind por
una de esas causales.

5°) que lo anterior es [6gico porque si el seguro de cesantia obligatorio establecido en la Ley
N° 19.728, cede en favor de los trabajadores dependientes regidos por el Cédigo del Trabajo,
en las condiciones previstas en esa ley (Art. 1°) se impone que si el empleador ha carecido de
causal o motivo legal para despedir al trabajador, este seguro cumpla con su objetivo y
ciertamente, no seria asi, si el empleador, no obstante, pudiera imputar la cotizacion de su
cargo para estos efectos, al pago de la indemnizacion por arios de servicios. Del mismo modo
el articulo 52 de dicha ley, no aplicado por el juez, ni materia del recurso, refiriéndose ahora a
la generalidad de /as causales, sefiala que el trabajador podré disponer en caso de accionar por
despido injustificado, indebido o improcedente, del saldo acumulado en su Cuenta Individual
por Cesantia, en la forma serialada en el articulo 15, a partir del mes siguiente al de la
terminacion de los servicios, en tanto mantenga su condicién de cesantia.

Corte Suprema, causa Rol N°4885-2015, de 06.01.2016:

4° que, asi, el trabajador estard en condiciones de impugnar ante el juzgado competente la
decision adoptada por el empleador solicitando que se lo condene al pago de los recargos
legales que sean procedentes, lo que se veria entorpecido si desconoce las circunstancias
facticas reales y precisas que aquél tuvo en consideracion para poner término a su fuente
laboral; dificultad que experimentaria si se concluye que es suficiente que se mencione alguna
o algunas de las razones que, a modo de ejemplo y de manera abstracta, se sefialan en el inciso
1°del articulo 161 del Codigo del Trabajo. Sin perjuicio de lo anterior, se debe tener presente
que una manifestacion del derecho a un real y justo procedimiento se traduce, en el caso
concreto -trabajador desvinculado por la decision unilateral del empleador y no por su
desemperio o conducta personal-, en que se proporcione de manera eficaz todos los
antecedentes que motivaron el despido para poder preparar la defensa y convencer al
Jjuzgador que la causal esgrimida es injustificada; oportunidad que es aquella en que se le
comunica el despido por la carta o aviso a que se ha hecho referencia;

5° Que, en ese contexto, en el juicio el empleador debera demostrar la efectividad de los
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hechos de que da cuenta la misiva por la que desvincula a un trabajador, correspondiéndole a
éste desvirtuarlos con los medios de prueba recabados, lo que podrd hacer en la medida que
los hechos que sirvieron de fundamento a la decision que impugna los haya conocido de
manera integra y oportuna a través de dicha carta. La informacion que el demandado puede
proporcionar en el escrito por el cual contesta la demanda no puede ser calificada como eficaz,
dado que es un tramite que debe evacuarse con una antelacion de cinco dias a la celebracion
de la audiencia preparatoria que estd destinada para que las partes ofrezcan los medios
probatorios que estimen pertinentes, lo que se traduciria en una reduccion injustificada del
término que tiene para recabarlos.

Corte Suprema, causa Rol N°2778-2015, de 10.12.2015:

Sexto: Que para resolver en qué sentido debe unificarse la jurisprudencia respecto de la
interpretacion del articulo 13 de la Ley 19.728, debe considerarse lo que expresa. Dicho
precepto indica que “Si el contrato terminare por las causales previstas en el articulo 161 de/
Codigo del Trabajo, el afiliado tendra derecho a la indemnizacion por arios de servicios...” Y el
inciso segundo indica que “se imputard a esta prestacion la parte del saldo de la Cuenta
Individual por Cesantia...”. Del tenor de la regla queda claro que una condicion sine qua non
para que opere es que el contrato de trabajo haya terminado por las causales previstas en el
articulo 161 del Codigo del Trabajo. Luego, lo que cabe preguntarse, es si el término del
contrato por necesidades de la empresa fue considerado injustificado por el juez laboral, cabe
entender que no se satisface la condicion o, en cambio, al haberlo invocado el empleador, eso
bastaria por dar satisfaccion a la referida condicion.

Debe advertirse que la primera interpretacion es la mds apropiada, no sélo porque si uno
considerara la interpretacion propuesta por el recurrente constituiria un incentivo a invocar
una causal errada con el objeto de obstaculizar la restitucion o, lo que es lo mismo, validando
un aprovechamiento del propio dofo o torpeza —nemo auditur non turpidunimen est-, sino
que significaria que un despido injustificado, en razén de una causal impropia, produciria
efectos, a pesar que la sentencia declara la causal improcedente e injustificada.

De ahi que deba entenderse que la sentencia que declara injustificado el despido por
necesidades de la empresa priva de base a la aplicacion del inciso sequndo del articulo 13 de
/a ley ya tantas veces citadas.

Todavia cabria tener presente que si la causal fue declarada injustificada, siendo la imputacion
vdlida de acuerdo a esa precisa causal, corresponde aplicar el aforismo que lo accesorio sigue
/a suerte de lo principal. Mal podria validarse la imputacion a la indemnizacion si lo que justifica
ese efecto ha sido declarado injustificado. Entenderlo como lo hace el recurrente tendria como
consecuencia que declarada injustificada la causa de la imputacion se le otorgara validez al
efecto, logrando asi una inconsistencia, pues el despido seria injustificado, pero la imputacion,
consecuencia del término por necesidades de la empresa, mantendria su eficacia.

Corte Apelaciones Santiago, causa Rol N° 733-2015, de 10.08.2015:

Cuarto: Que, adicionalmente, se debe considerar que la causal de término del contrato de
trabajo que contempla el articulo 161 del Codigo del Trabajo, no es una causal que la ley
entregue a la sola voluntad unilateral y discrecional del empleador, por lo que no puede tener
como fundamento, el mayor beneficio que la empresa pretenda obtener con el despido de un
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trabajador, sino que debe fundarse en hechos objetivos que la justifiquen y que, ademds, se
acrediten y asienten en la causa. Por lo tanto, se considera ilegal el despido que se hizo por la
demandada, y ahora recurrente en esta causa, si la causal de necesidades de la empresa se
fundé por dicho empleador, en que “reestructuré el drea en que se desempenaba el trabajador,
por haber externalizado los servicios, con el fin de obtener una mayor productividad a un
menor costo’, dado que bastaria con que siempre un empleador alegue tal externalizacion,
para considerar que tiene un motivo justificado para despedir a todos los trabajadores que
laboren en una determinada drea de la empresa.

Quinto: Que, para que la causal del articulo 161 del Codigo del Trabajo sea justificada, debe
fundarse en hechos objetivos, que hagan “inevitable” para la empresa, la separacion de uno o
mads trabajadores, lo que queda de manifiesto por el empleo de la expresion “necesidades” de
la empresa; como también, si se consideran algunos de los ejemplos que senala el legislador,
de situaciones que pueden invocarse como constitutivas de ella, tales como la racionalizacion
o modernizacion de la empresa, establecimiento o servicio, las bajas en la productividad y los
cambios en las condiciones del mercado o de la economia.

Corte de Apelaciones de Santiago, Rol N° 30071-2019, de 07.07.2020:

Segundo: Que revisado el fallo reclamado, se constata del mismo - considerandos octavo y
noveno - que se tuvo como hecho establecido que las razones para poner término al contrato
de trabajo de la actora se fundamentaron en los malos resultados econémicos que obtuvo la
empresa en los 2017 y 2018, y la pérdida importante de uno de sus clientes, factor no menos
importante, dado que este se ve reflejado en los cierres de los locales, en todos sus puntos de
venta.”

“....deja claro la dificultad econémica, que se vio (sic) envuelta la empresa, hecho que también
se demuestra en los 74 finiquitos presentados por esta se logra acreditar con dicho material
probatorio que la ... mantencion del puesto de trabajo de la demandante no sea viable por
motivos ajenos a la voluntad de la empleadora . ”

Tercero: Que dado /los hechos antes establecidos, correspondia concluir Iégica y
necesariamente que la separacion de la trabajadora cumple con todos los supuestos que
establece el articulo 161 inciso 1°del C digo del Trabajo; esto es, que el despido de la actora
se encuentra justificado, por la causal de necesidades de la empresa, como lo sostuvo la
empleadora, siendo esta la conclusion juridica pertinente, de tal modo que al no haberlo
resuelto de esta forma, la sentencia del grado incurrio en el motivo de nulidad impetrado por
la parte demandada, de lo que se sigue que el fallo recurrido deber ser anulado.

TERMINO DE CONTRATO DE TRABAJADOR CON LICENCIA MEDICA

Respecto de este punto es necesario recordar que el inciso final del articulo 161 del Cédigo del Trabajo
dispone:

Las causales serialadas en los incisos anteriores no podrdn ser invocadas con respecto a
trabajadores que gocen de licencia por enfermedad comdn, accidente del trabajo o
enfermedad profesional, otorgada en conformidad a las normas legales vigentes que regulan
la materia.
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De la norma legal citada se desprende que el empleador no podra invocar las causales de término de la
relacion laboral, de necesidades de la empresa y el desahucio escrito cuando el trabajador se encuentre
haciendo uso de licencia médica, del tipo que sea, esta prohibicién de despido se aplica tanto para las licencias
de tipo laboral como las comunes.

La limitacién impuesta por el legislador al empleador dice relacién con las 2 causales del articulo 161, por lo
que si estando el trabajador con licencia médica se configura otra causal como por ejemplo el término del
plazo fijo o la conclusién de la faena para la cual fue contratado el trabajador, se le podra poner término al
contrato pese a que el trabajador se encuentre con licencia médica.

Es por ello que si el contrato terminard por conclusién de los trabajos que le dieron origen, esto es, por la
causal del Art. 159 Ne 5, el empleador debe comunicar tal circunstancia al dependiente, dentro de los 3 dias
habiles siguientes al de la separacién del trabajador, comunicacién que debe entregarse personalmente o por
correo certificado con copia a la Inspeccién del Trabajo, conteniendo la informacidn que se sefala en el
articulo 162 del referido Cédigo, esto es, la causal legal aplicada, los hechos en que se funda el despido y el
estado de pago en que se encuentran sus imposiciones. En el caso que el contrato de trabajo sea a plazo fijo
este terminara al vencimiento del plazo fijado, independientemente de si el trabajador se encuentra gozando
de licencia médica, cumpliendo con las mismas formalidades antes sefialadas.

Es importante destacar que hasta el afo 2020 la Corte Suprema sostenia que el término de la relacion laboral
de un trabajador por algunas de las causales del articulo 161 del Cédigo del Trabajo, se consideraba un
despido indebido, por lo que en caso de reclamacién del Trabajador ante tribunales solo procedia el pago de
los recargos de la indemnizacidn por afios de servicios que establece el articulo 168 del Cédigo del Trabajo. El
ano 2020 se produce un cambio relevante de doctrina, toda vez que La Corte Suprema resolvié (Rol N° 16130-
19) que el despido de un trabajador acogido a licencia médica se halla prohibido por el legislador en el inciso
final del articulo 161 del Cédigo del Trabajo cuando se aducen por el empleador las causales contenidas en
esta misma disposicion, de manera que, en la especie, el aviso enviado a la actora estando ella con reposo
médico, deviene en la ineficacia de dicha comunicacién de cese de su contrato, por lo que sélo debe
entenderse realizado una vez concluida la suspensién de la relacién laboral, esto es, al término de la referida
licencia.

El periodo en que un trabajador o trabajadora hace uso de licencia médica constituye una de aquellas
situaciones que, producidas, libera a las partes del cumplimiento de las obligaciones contraidas en el contrato
de trabajo, sin que genere como consecuencia la terminacion del vinculo, se esta en presencia de lo que se
denomina "suspension de la relacién laboral". En la especie, se estd ante una tregua de la vinculacion laboral
de naturaleza legal -atendiendo a su fuente- e imprevisible -al conocimiento de su ocurrencia-, pero en la que
pesa sobre el empleador la obligacién de mantener el empleo al dependiente, por cuanto la condicién de
salud que lo aparta del trabajo es esencialmente transitoria.

Respecto de los subsidios de incapacidad laboral de los trabajadores que estando con licencia médica la
relacion laboral concluye, es necesario tener en consideracién el siguiente pronunciamiento de la
Superintendencia de Seguridad Social:

Ordinario N°13.517, de 20.08.1997:

El articulo 15 del D.F.L. N°44, de 1978, del Ministerio del Trabajo y Prevision Social dispone que
los subsidios por incapacidad laboral durardn hasta el término de la correspondiente licencia
médiica, aun cuando haya terminado el contrato de trabajo.

La citada norma legal no efectua distincion alguna respecto a la causal por la que se ha puesto
término al contrato de trabajo, por lo que no se divisa razén para concluir que solo se aplica
cuando tal causal no es voluntaria para el trabajador, como ha ocurrido en el caso que nos
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ocupa.

En mérito de lo anterior, esta Superintendencia declara que cualquiera haya sido la causa por
la que se puso término a un contrato de trabajo, procede que se autorice la licencia médica
vigente al momento de producirse la terminacion y las que tengan el cardcter de continuadas
a su respecto.

v Licencias médicas presentadas durante el aviso previo

Cuando el empleador ha dado el aviso de término de los servicios con 30 dias de anticipacién, a lo menos,
invocando la causal del articulo 161 del Cédigo del Trabajo, esto es, por necesidades de la empresa, el
dependiente debe trabajar durante dicho periodo y cumplir con todas las obligaciones que le impone el
contrato de trabajo. Si el trabajador presentara licencia médica, una vez recibida por el empleador, el computo
del aviso previo se suspende por aplicacion del inciso final del articulo 161 antes citado, una vez que termine
el descanso por licencia médica, y el trabajador se reintegre a sus labores habituales, continuara el conteo del
aviso por los dias que reste para cumplirse el plazo dado en su oportunidad.

El criterio de la Direccién del Trabajo, también es aplicado por lo tribunales de justicia, estableciéndose por
parte de la Corte suprema que la presentacién de una licencia médica por parte del trabajador dias antes en
gue se materialice el despido preavisado, tiene el efecto de suspender o posponer la fecha de término de la
relacion laboral, manteniéndola vigente, y contabilizando el resto del plazo de caducidad pendiente una vez
terminado el reposo prescrito.

Conforme a la jurisprudencia de la Direccién del Trabajo contenida en Ordinario N° 6018/311 de 09.10.1997,
para computar el plazo de preaviso debe estarse a las normas generales sobre la materia contenidas en el
Cddigo Civil y especialmente a aquella que se establece en el articulo 48, inciso 1°, que prescribe que todos
los plazos de dias, meses o afios de que se haga mencién en las leyes o en los decretos del Presidente de la
Republica, de los Tribunales o Juzgados, deben entenderse que han de ser completos, y correrdn hasta la
media noche del Ultimo dia del plazo. Por otra parte, debe tenerse presente que el dia tiene una duracién de
24 horas y se comienza a contar desde las 0 horas de uno determinado hasta las 24 horas del mismo.

Asi las cosas, para los efectos de computar el plazo de preaviso, tanto en el caso de aplicacion de la causal de
necesidades de la empresa, establecimiento o servicio, como en la de desahucio, deben contabilizarse dias
completos, debiendo excluirse de dicho computo aquellas fracciones de horas que no alcanzan a conformar
un dia.

Asi, por ejemplo, si el dependiente es notificado personalmente del término de su contrato por alguna de las
citadas causales el dia 17 de octubre a las 18 horas, el computo del plazo de que se trata debera iniciarse a las
00:00 horas del dia siguiente, esto es, 18 de octubre, venciendo, por lo tanto, el 16 de noviembre a las 24 horas.

Por ende, si el trabajador presenta una licencia médica al dia siguiente de haber sido notificado, el empleador
no esta obligado a recibirla, dado que, por lo ya explicado, esa relacién laboral se entiende terminada a contar
de las 24 horas del dia anterior.

Sobre esta materia el alumno puede revisar los siguientes pronunciamientos de la Direccién del Trabajo:
Ordinario N° 1487, de 14.03.2016 Ordinario N° 716/44, de 14.03.2002
Ordinario N° 162, de 18.01.2021

Respecto de punto podemos citar la siguiente jurisprudencia judicial:
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Corte Suprema, causa Rol N°16.963-2021, de 08.06.2022:

Octavo: Que una interpretacion armonica de dichos preceptos permite concluir que la
presentacion de una licencia médica por parte del trabajador dias antes en que se materialice
el despido preavisado, tiene el efecto de suspender o posponer la fecha de término de la
relacion laboral, manteniéndola vigente, y contabilizando el resto del plazo de caducidad
pendiente una vez terminado el reposo prescrito.

En nada obsta a lo anterior, la existencia de la normativa de la ley 19.882, puesto que rige para
la regularidad de los casos y no para la especial circunstancia que implica la presentacion de
una licencia médica del trabajador, debiendo ceder dicha regla en favor de la normativa
protectora de derechos que se estiman de primer orden y constituyen un limite para el
empleador y para el Estado.

v Licencias médicas extendidas después de concluida la relacién laboral

En el caso de los trabajadores desvinculados de la empresa, que contintian con licencia médica debemos tener
presente que de acuerdo a el D.S. N° 3, de 1984, del Ministerio de Salud, el ex empleador no se encuentra
obligada a recibir y tramitar las licencias que le sean concedidas al trabajador, toda vez que la obligacién de
recepciéon y tramitacion es solo de los empleadores de los trabajadores. Por lo que extinguida la relacién
laboral esta obligacién ya no existe para el ex empleador.

Sobre esta materia el alumno puede revisar los siguientes pronunciamientos de la Direccién del Trabajo:

Ordinario N° 7387/348, de 15.12.1994

v Despido del trabajador por necesidades de la empresa estando este con licencia medica

En el caso que la relacién laboral concluya por la causal de necedades de la empresa estando el trabajador
con licencia médica, es importante tener presente que la Direccidn del Trabajo nos indica que, el despido del
trabajador debiese quedar nulo, sin embargo, la nulidad del acto debe ser reclamada via tribunales de justicia,
no siendo una materia que el ente fiscalizador pueda resolver.

Sobre esta materia el alumno puede revisar los siguientes pronunciamientos de la Direccién del Trabajo:

Ordinario N° 595, de 31.01.2018

Por su parte la Corte Suprema respecto del despido de trabajadores con licencia médica, cuando el empleador
invoca las casuales de termino de contratos del Articulo 161 del Cédigo del Trabajo ha sefialado que el despido
de un trabajador acogido a licencia médica se encuentra prohibido por el legislador en el inciso final del
articulo 161 cuando se invocan por el empleador las causales contenidas en esa disposicién, de manera que
el aviso enviado al trabajador, deviene en la ineficacia de dicha comunicacién de cese de su contrato, por lo
que sélo debe entenderse realizado una vez concluida la suspensiéon de la relacién laboral, esto es, al término
de la licencia, pudiendo citarse el siguiente fallo de la Corte Suprema.

Corte Suprema Rol N° 16.130-2019, de 12.06.2020:

Décimo: Que si bien no ha sido controvertido que la demandada remitio oportunamente e/
aviso de despido a /a trabajadora, no resulta posible desatender el inciso final del articulo 161
del Codigo del Trabajo, que dispone: “Las causales serialadas en los incisos anteriores no
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podrén ser invocadas con respecto a trabajadores que gocen de licencia por enfermedad
comun, accidente del trabajo o enfermedad profesional, otorgada en conformidad a /as
normas legales vigentes que regulan la materia”. Al respecto cabe puntualizar que el periodo
en que un trabajador o trabajadora hace uso de licencia médica constituye una de aquellas
situaciones que, producidas, libera a las partes del cumplimiento de las obligaciones
contraidas en el contrato de trabajo, sin que genere como consecuencia la terminacion del
vinculo, se estd en presencia de lo que se denomina “suspension de /a relacion laboral”.

En la especie, se estd ante una tregua de la vinculacion laboral de naturaleza legal -atendiendo
a su fuente- e imprevisible -al conocimiento de su ocurrencia-, pero en la que pesa sobre e/
empleador la obligacion de mantener el empleo al dependiente, por cuanto la condicion de
salud que lo aparta del trabajo es esencialmente transitoria.

Undécimo: Que del andlisis expuesto resulta que el despido de un trabajador acogido a licencia
médica se halla prohibido por el legislador en el inciso final del articulo 161 del Codigo del
Trabajo cuando se aducen por el empleador las causales contenidas en esta misma disposicion,
de manera que, en la especie, el aviso enviado a /a actora estando ella con reposo médico,
deviene en la ineficacia de dicha comunicacion de cese de su contrato, por lo que sélo debe
entenderse realizado una vez concluida la suspension de la relacion laboral, esto es, al término
de la referida licencia.

DESPIDO DEL TRABAJADOR SI INCURRE EN CONDUCTAS QUE CONFIGURAN OTRA
CAUSAL DE TERMINO DURANTE EL AVISO PREVIO

Si bien el empleador al otorgar o dar el aviso de término de contrato por la causal de necesidades de la
empresa, de acuerdo a lo dispuesto en el articulo 169 del cédigo del Trabajo, dicho aviso, y por ende, dicha
terminacion de contrato no puede dejarse sin efecto dado que aquél constituye una oferta irrevocable de
pago de las indemnizaciones por afios de servicios y sustitutiva del aviso previo, nada obsta a que si el
trabajador, durante el preaviso incurre en alguna causal imputable a él, como por ejemplo ausencias
injustificadas o incumplimiento grave de las obligaciones que impone el contrato, el empleador cambie la
causal de terminacion del contrato, es decir invoque estos hechos para dejar sin efecto la comunicacion de
termino y notificar la nueva casual de termino de contrato, en estos caso en el cual el empleador no esta
obligado a respetar la oferta irrevocable de pago de las indemnizaciones consignadas en el preaviso.

Sobre esta materia el alumno puede revisar los siguientes pronunciamientos de la Direccién del Trabajo:
Ordinario N° 5777, de 13.11.2018 Ordinario N°4.074/301, de 29.09.2000
Ordinario N° 3286/189, de 30.06.1999

En materia judicial podemos citar la siguiente jurisprudencia emanada de los tribunales:
JL de Limache, Rit O-37-2017:

"Que, de igual forma, de acuerdo al mérito de estos antecedentes, se concluye que el
empleador invoco inicialmente la causal necesidades de la empresa, y que luego durante el
preaviso, sustituyo o cambio la causal de terminacion del contrato, por la de ausencias
injustificadas. En efecto, nada obsta a que si el trabajador, durante el preaviso incurre en
alguna causal imputable a él, se cambie la causal de terminacion del contrato. La
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Jurisprudencia administrativa de la Direccion del Trabajo, ha entendido que en estos casos
estariamos en presencia de un cambio de causal y no ante una revocacion del aviso (Ord. N°
4.074/301, 29.09.00; Ord. N° 3.286/189, 30.06.99). Que, en consecuencia, al haber cambiado e/
demandado la causal durante el preaviso, corresponde que el tribunal se pronuncie acerca de
si el despido basado en la causal ausencias injustificadas, resulta o no debido.”

Ter JLT de Santiago, Rit O-6024-2015:

"Es del caso, que de acuerdo a la amplia jurisprudencia judicial y administrativa citada por la
demandada y que esta sentenciadora comparte, es posible despedir a un trabajador por una
causal imputable a su persona en el periodo del preaviso. Sin perjuicio de ello y a diferencia
de lo expuesto por la demandada, /o anterior es posible sélo cuando los hechos constitutivos
de la causal son posteriores a la fecha del primer despido, esto es, ocurrieron, precisamente,
en el periodo del preaviso. En consecuencia, no es posible pretender que el segundo despido
aplicado al trabajador, despido de cardcter sancionatorio, deje sin efecto el primer despido
aplicado al mismo, a menos que éste se funde en hechos acontecidos durante el periodo de
preaviso, perfodo en que la relacion laboral adn se encuentra vigente."

LA RETRACTACION DEL DESPIDO

Cuando el empleador pone termino a la relacién laboral que lo vinculaba con el trabajador y posteriormente
decide retractarse, esta decision puedo producir sus efectos, esto es, hacer renacer el contrato de trabajo, sélo
en la medida en que el trabajador hubiera manifestado su voluntad en tal sentido, es decir, cuando concurra
el concurso de voluntades en orden a hacer nacer nuevamente una relacién laboral que vinculara a ambas
partes, no pudiendo el empleador por su sola voluntad dejar sin efecto el despido.

La retractacion del empleador, en orden a poner término al contrato de trabajo solo opera si el trabajador esta
de acuerdo en ello, debiendo suscribirse el documento entre las partes donde conste dicho acuerdo,
aplicdndose esto a cualquier causal de término de la relacién laboral que se haya invocado.

De acuerdo a la jurisprudencia judicial, la retractacién se debe entender como la accién que pone de
manifiesto el arrepentimiento o la rectificacion de otra conducta, en términos generales, y tratdndose de un
contrato de trabajo, no puede producir el efecto de hacer renacer o revivir el acto juridico ya fenecido por el
despido, el cual produce sus plenos efectos, esto es, poner término a la relacion laboral, por el simple hecho
de haberse manifestado la voluntad en tal sentido, sin que requiera mayores formalidades, por cuanto aun
cuando no se dé el aviso exigido por la ley, el despido sigue produciendo sus efectos, en tanto se pruebe su
existencia.

Respecto de este punto podemos citar la siguiente jurisprudencia judicial:

Corte Suprema Rol N° 28172-2019, de fecha 05.08.2020:

Sexto: Que para resolver es necesario tener en consideracion que son hechos establecidos en
la sentencia impugnada, los siguientes:

a).- La existencia de la relacion laboral entre /as partes que principio el 11 de marzo de 2016;

b).- La remuneracion del demandante para efectos del articulo 172 del Codigo del Trabajo
ascendio a 5 587.783;
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¢).- El término del vinculo acaecio el 25 de abril de 2018, invocando el empleador /la causal
prevista en el articulo 160 N° 3 del Cédigo el Trabajo en virtud de la ausencia del trabajador
durante los dias 23 y 24 de ese mes, para lo cual dio cumplimiento a todas las formalidades
legales;

d).- Con posterioridad a la comunicacion de despido, la demandada procuré dejar sin efecto
tal misiva proponiendo el reintegro del trabajador a sus labores;

e).- El mismo dia 25 abril y unos minutos después de depositar la referida misiva en Correos, la
demandada recibio licencia médica electronica del demandante, con indicacion de seis dias
de reposo a contar del dia 24 de abril;

f.- El actor tomd conocimiento de /a intencion de despido por la comunicacion telefonica
realizada por trabajadores de la empresa, sin que aquél alcanzara a recibir la carta de despido,
pues fueron aquellos funcionarios quienes pusieron en su conocimiento el error, en que
incurrio la empresa;

gJ.- La empleadora tramito la licencia médica del trabajador;

h).- El 17 de mayo, el actor recibié una comunicacion dandole cuenta del error en que incurrié
el empleador al despedirlo.

Séptimo: Que para dilucidar la controversia cabe determinar la validez de /a retractacion del
despido formulada por el empleador, al tomar conocimiento de la licencia médica que le fuera
otorgada al actor, instrumento que amparaba su ausencia durante uno de los dos dias de
inasistencia a sus labores y que habia motivado el despido.

Octavo: Que al respecto este Tribunal ya ha sefialado en fallos anteriores que la retractacion,
entendida como la accion que pone de manifiesto el arrepentimiento o la rectificacion de otra
conducta, en términos generales, tratindose de un contrato de trabajo, no puede producir e/
efecto de hacer renacer o revivir el acto juridico ya fenecido por el despido, el cual produce
sus plenos efectos, esto es, poner término a la relacion laboral, por el simple hecho de haberse
manifestado la voluntad en tal sentido, sin que requiera mayores formalidades, por cuanto aun
cuando no se dé el aviso exigido por la ley, el despido sigue produciendo sus efectos, en tanto
se pruebe su existencia.

Noveno: Que a la conclusion serialada, esto es, la ineficacia de la retractacion del despido, se
llega al considerar que el contrato por el cual el empleador y el trabajador se obligan
reciprocamente, éste a prestar servicios personales bajo dependencia o subordinacion del/
primero, y aquél a pagar por estos servicios una remuneracion determinada, constituye un
acto juridico bilateral, que, para la formacion del consentimiento, es decir, para nacer a la vida
Juridica, requiere, necesariamente, del concierto de voluntades de los que en él participan,
esto es, tanto del trabajador como del empleador.

Décimo: Que, por consiguiente y habiendo decidido el empleador el despido del trabajador,
acto del que, posteriormente, se retracto, esta ultima decision pudo producir sus efectos
propios, esto es, hacer renacer el contrato de trabajo, sélo en la medida en que el trabajador
hubiera manifestado su voluntad en tal sentido, es decir, cuando concurra el concurso de
voluntades en orden a hacer nacer nuevamente una relacion laboral que vinculara a ambas
partes, lo que, en la especie no ocurrid.

Undécimo: Que, en estas condiciones, ha de concluirse que la retractacion del empleador, en
orden a poner término al contrato del demandante, no ha producido el efecto de hacer renacer
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la relacion laboral habida con el trabajador, desde que no conto con el consentimiento de este
ultimo.

ARTICULO 171 DEL CODIGO DEL TRABAJO
El articulo 171 del Cédigo del Trabajo dispone:

Articulo 171: Si quien incurriere en las causales de los numeros 1, 5 6 7 del articulo 160 fuere
el empleador, el trabajador podrd poner término al contrato y recurrir al juzgado respectivo,
dentro del plazo de sesenta dias habiles, contados desde la terminacion, para que este ordene
el pago de las indemnizaciones establecidas en el inciso cuarto del articulo 162, y en los incisos
primero o segundo del articulo 163, segin corresponda, aumentada en un cincuenta por
ciento en el caso de la causal del nimero 7; en el caso de las causales de los nimeros 1y 5, la
indemnizacion podrd ser aumentada hasta en un ochenta por ciento.

Tratdandose de la aplicacion de las causales de las letras a), b) y ) del nimero 1 del articulo 160,
el trabajador afectado podra reclamar del empleador, simultdneamente con el ejercicio de la
accion que concede el inciso anterior, las otras indemnizaciones a que tenga derecho.

Cuando el empleador no hubiera observado el procedimiento establecido en el Titulo IV del/
L/BRO Ii, responderd en conformidad a los incisos primero y sequndo precedentes

El trabajador deberd dar los avisos a que se refiere el articulo 162 en la forma y oportunidades
allf serialadas.

Si el tribunal rechazare el reclamo del trabajador, se entenderd que el contrato ha terminado
por renuncia de este.

Si el trabajador hubiese invocado la causal de la letra b) del nimero 1 del articulo 160,
falsamente o con el propdsito de lesionar la honra de la persona demandada y el tribunal
hubiese declarado su demanda carente de motivo plausible, estard obligado a indemnizar los
perjuicios que cause al afectado. En el evento que la causal haya sido invocada
maliciosamente, ademds de la indemnizacion de los perjuicios, quedard sujeto a las otras
acciones legales que procedan.

La norma precedentemente citada, regula el denominado autodespido o despido indirecto, que tiene lugar
cuando el trabajador es quien pone término al contrato por haber incurrido el empleador en alguna de las
causales de término imputables a su conducta.

Las causales que puede invocar el trabajador para disponer el término de contrato, son las que a continuacién
se enumeran:

1. La Falta de probidad, las conductas de acoso sexual, las vias de hecho, las injurias, la conducta inmoral
gravey el acoso laboral.

2. Actos, omisiones o imprudencias temerarias que afecten a la seguridad o al funcionamiento del
establecimiento, a la seguridad o a la actividad de los trabajadores o a la salud de estos.

3. El Incumplimiento grave de las obligaciones que impone el contrato.

Para la correcta aplicacion de esta causal de término, el trabajador debe cumplir 2 obligaciones, una de tipo
administrativa y la otra de tipo judicial, a saber:
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1. Debe dar los avisos que exige el articulo 162, o sea, debe comunicar por escrito al empleador el término
de contrato, indicando la causal que se invoca para tal efecto y los hechos que la configuran, esta
comunicacion debe efectuarse en el plazo de 3 dias habiles contados desde la terminacion del contrato.
En el mismo plazo debe enviar copia del aviso a la Inspeccién del Trabajo.

2. El trabajador debe recurrir al juzgado respectivo, dentro del plazo de 60 dias habiles contados desde la
terminacion, para que éste ordene el pago de las indemnizaciones correspondientes.

En los casos de la causal de acoso sexual, si el empleador hubiere dispuesto procedimientos de investigaciéon
en el Reglamento Interno y estos se efectuaron, la indemnizacién por afos de servicio no tendrd incremento.
Si se comprueba que el trabajador invocé esta causal maliciosamente con el propésito de lesionar la honra de
la persona demandada, y el tribunal declare su demanda sin fundamento, estard obligado a indemnizar los
perjuicios que cause al afectado y éste podra iniciar otras acciones judiciales con el objeto de ser sancionado,
como, por ejemplo, por perjurio y hasta quedar privado de libertad.

Es muy importe cumplir con las formalidades indicadas en la norma legal, sobre todo al momento de
establecer los hechos constitutivos de la causal de caducidad, toda vez que son los hechos ahi indicados los
gue deberan acreditarse con el fin de que el tribunal ordene el pago de las indemnizaciones respectivas, en
caso de que el tribunal rechace el reclamo del trabajador, se entendera que el contrato ha terminado por
renuncia voluntaria, no percibiendo el trabajador las indemnizaciones por mes de aviso y los afios de servicios
que le pudieren corresponder.

Es el trabajador que invoca el autodespido, quien tiene la carga de probar los hechos establecidos en la carta
de termino de relacién laboral, el no hacerlo trae aparejado que el tribunal establezca que la relacion laboral
a concluido por renuncia del trabajador conforme lo establece en antes citado articulo 171 del Cédigo del
Trabajo.

Cuando el trabajador se autodespide, en base al articulo 171 del Cédigo del Trabajo, la norma que regula esta
facultad del trabajador no contempla la obligacién del empleador de otorgar finiquito y poner su pago a
disposicion de aquel, dentro del plazo de 10 dias habiles, siendo el trabajador quien debe ejercer la accién de
reclamacion respectiva para cobrar las indemnizaciones que correspondan.

En todo caso la empresa igual debe calcular la indemnizacién por feriado legal y proporcional que le pueda
corresponder al trabajador, con el fin de pagarla si este asi lo requiriese.

El establecer si existen argumentos validos para que un trabajador invoque el autodespido es una materia que
solo puede ser resuelta por el tribunal competente, asi lo ha sostenido la Direccién del Trabajo en sus
pronunciamientos.

Sobre esta materia el alumno puede revisar los siguientes pronunciamientos de la Direccién del Trabajo:

Ordinario N° 2570, de 16.05.2016 Ordinario N° 0335/002, de 19.01.2017

Respecto de la facultad de poner término al contrato que el legislador entrega al trabajador, podemos citar la
siguiente jurisprudencia judicial:

Corte Suprema, Rol N° 690-2007, de 14.03.2008

Resulta evidente que al variar los servicios que el actor estaba obligado a prestar a sufrido éste
un perjuicio solo en cuanto vulneracion de una cldusula contractual sino que ademds ha
menoscabado al trabajador, toda vez que junto con modificar el lugar de prestacion de
servicios y sus funciones se disminuyé su jerarquia dentro de la empresa y su esfera de
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influencias, aumentando su grado de subordinacion todo de lo cual da cuenta tanto el cargo
de gerente de departamento técnico y ventas en relacion al de vendedor minorista y el hecho
de tener que efectuar rendicion de gastos, considerando sobre todo que se trata de un
profesional de a lo menos 11 arios de experiencia.

Corte Suprema, Rol N° 390-2007, de 08.03.2008

Que en consecuencia de lo expuesto, se desprende que las causales de despido, relativas a las
vias de hecho y al incumplimiento grave de las obligaciones, no se encuentran debidamente
acreditadas, razon por la cual, debe entenderse, de acuerdo a los dispuesto en el articulo 171
del Cddigo del Trabajo que el trabajador renuncid, debiendo procederse al rechazo de /a
demanda, en lo que respecta a las pretensiones de pago de indemnizacion de perjuicios y
remuneraciones por la duracion del contrato de trabajo.

Corte Apelaciones Santiago, causa Rol N° 125-2016, de 18.04.2016:

El legislador se refiere a la situacion en que el empleador decide poner término a la relacion
laboral, encontrandose en mora del pago de las cotizaciones previsionales que ha retenido y
no las ha enterado en los organismos pertinentes, pero en caso alguno se refiere a que la
conclusion del nexo laboral se produzca por decision del trabajador, como ocurre en el caso
en estudio.

En el mismo sentido que se viene razonando, cabe destacar que la Excma. Corte Suprema en
recurso de unificacion de jurisprudencia N° 6732-2015 ha resuelto que la sancion en andlisis
no se aplica al caso del despido indirecto establecido en el articulo 171 del Estatuto Laboral.

Corte Apelaciones San Miguel, causa Rol N° 122-2016, de 13.05.20176:

De acuerdo a los hechos asentados, no cabe sino concluir que la sentenciadora ha efectuado
una correcta calificacion juridica, al considerar grave el incumplimiento que se imputa a la
demandada; toda vez que el pago de las cotizaciones previsionales si bien resulta ser de cargo
del trabajador; la ley le impone al empleador la obligacion de descontdrselas y pagdrsela al
primero. Su incumplimiento perjudica al demandante en el monto de su fondo previsional, de
salud y cesantia, lo que de suyo es grave.

Corte Suprema, causa Rol N°6372-2015, de 12.11.2015:

De la normativa transcrita se desprende claramente que el legislador se refiere a la situacion
en que el empleador sea quien decida la desvinculacion del dependiente encontrandose en
mora en el pago de las cotizaciones previsionales, cuyos montos ha descontado y retenido de
las remuneraciones respectivas sin enterarlas en los organismos pertinentes. En otros
términos, se sanciona al empleador que insta por la exoneracion, que adopta un rol activo en
la desvinculacion o término de la relacion laboral. En caso alguno se hace referencia a la
conclusion del nexo laboral decidida por el dependiente evento que se produce en este
proceso.

En ese contexto, debe estarse al sentido que fluye del tenor literal de las disposiciones
mencionadas, desde que la primera regla de hermenéutica es aquella que impone atender al
sentido de ese tenor literal, sin que éste pueda desoirse bajo pretexto de consultar el espiritu
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de la norma, de modo que no se incurre en infraccion del articulo 162 del Codigo del Trabajo
al concluirse que la sancion prevista en los incisos quinto, sexto y séptimo de dicho articulo no
se aplica al caso del despido indirecto previsto en el articulo 171 del mismo cédigo.

Por consiguiente, la figura que contempla el articulo 162 del estatuto laboral no puede ser
aplicada en el caso de autos, pues la institucion del articulo 171 del Cédigo del Trabajo no
produce el efecto sancionatorio establecido en /a referida norma legal.

Corte Suprema, causa Rol N°3530-2015, de 28.01.2016:

Debe recordarse que la finalidad del establecimiento de la figura conocida como
“convalidacion” en los incisos quinto a séptimo del referido articulo 162 es que el contrato de
trabajo que concluye por causa imputable al empleador no deje a su ex dependiente en
situacion desmedrada, en lo que hace a sus prerrogativas de seguridad social,
constitucionalmente resguardadas en el articulo 19 N° 18° de la ley principal, amén del 48 del
codigo de fuero y 19 del Decreto Ley N°3.500 de 1.980.

Tal amparo alcanza tanto al dependiente exonerado por la unilateral voluntad del/ empleador,
cudnto al que ha debido apartarse de la empresa por causa imputable a aquél, como cuando
no le ha pagado la totalidad de la remuneracion que le corresponde ni satisfecho enteramente
las imposiciones previsionales, de salud y cesantia, como acontecio en la especie, segun fue
establecido en la sentencia recurrida.

A ello obedece la oracion del inciso quinto del articulo 162: "Si el empleador no hubiere
efectuado el integro de dichas cotizaciones previsionales al momento del despido, éste no
producird el efecto de poner término al contrato de trabajo’. No se divisa razén valedera para
excluir de la voz "despido” la situacion del "auto despido”. La norma alcanza la plenitud de su
objetivo e intencion si se asume que le resulta indistinto apuntar al despido patronal del inciso
primero o al indirecto del articulo 171.

De hecho, no es este tribunal, sino la ley, la que equipara ambas situaciones, al disponer e/
articulo 171 que si es el empleador el que incurre en la situacion del N° 7° del articulo 160, el
trabajador puede poner término al contrato y requerir de la judicatura los resarcimientos
sancionatorios consecuentes, contemplados en los articulos 162 y 163.

Corte Apelaciones Concepcion, Rol N°2-2015, de 04.01.2016:

Habiendo probado el demandante /a existencia del contrato de trabajo que lo ligaba con e/
club demandado, correspondia a éste acreditar que le habia proporcionado el trabajo para e/
cual fue contratado, y, como con tal fin no rindio probanza alguna, no cabe sino concluir que
no se lo proporciono.

El despido indirecto o autodespido, ha sido definido como el término del contrato de trabajo
decidido por el trabajador, observando el procedimiento que la ley sefiala, motivado porque
el empleador incurrio en causal de caducidad del contrato que le es imputable, lo que da
derecho al trabajador para que el tribunal ordene el pago de /la indemnizacion sustitutiva del
aviso previo y de la por arios de servicios con los recargos legales (Manual de Derecho de/
Trabajo. Tomo Ill. W Thayer y Patricio Novoa F. Edit. Juridica de Chile).

De acuerdo con la norma y concepto transcritos, es dable admitir que, atendida su naturaleza,
en el autodespido prima la voluntad del dependiente. En efecto, /a ley le otorga la facultad de
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decidir o no la conclusion del contrato laboral ante el incumplimiento en que incurra el
empleador. En la especie, el trabajador esgrimié al efecto, la causal del articulo 160 N° 7 del
Codigo del Trabajo, esto es, incumplimiento grave de las obligaciones que el contrato imponia
al empleador, causal que hace consistir en no proporcionarle el trabajo para el que fue
contratado.

Tal prerrogativa, evidentemente aparece concebida en el marco del especial nexo habido
entre las partes, es decir, la prestacion de servicios especiales bajo vinculo de subordinacion o
dependencia, a cambio de una remuneracion, relacion contractual en la que uno de los sujetos
resulta, en mayor o menor medida, supeditado al otro. Es el contratante mds débil al cual la ley
se ha preocupado de proteger mediante la regulacion contenida en el Cddigo de /la
especialidad.

Corte Apelacion Temuco, Rol N° 179-2011, de 12.09.2071:

NOVENO. Que para resolver el problema planteado es necesario elucidar, previamente, si el
derecho al feriado anual que el Codigo del Trabajo confiere a todo trabajador que cumple un
ano prestando servicios genera alguna clase de obligaciones para el empleador.

Al respecto el articulo 67 del Codigo del Trabajo dispone que los trabajadores con mds de un
ano de servicio tendrdn “derecho” a un feriado anual de quince dias hdbiles, con remuneracion
integra. Por tanto, se estd en presencia de un ‘“derecho” de los trabajadores bajo las
condiciones indicadas.

En el sentido que se estd utilizando en la mencionada disposicion, la expresion derecho
significa “derecho a algo” y alude a una relacion triddica en la que se distinguen un titular de
un derecho a algo, el obligado a ese algo, y ese algo que es el objeto de /a prestacion (Alexy,
Robert. Teoria de los derechos fundamentales. Centro de Estudios Politicos y Constitucionales,
Madrid, 2001, pp. 186-189).

Lo expresado permite concluir que el derecho a vacaciones tiene un titular, que es el
trabajador, un obligado, que es el empleador, y un objeto, que es el uso de los dias de
vacaciones. Por tanto, en el derecho a vacaciones del trabajador resulta juridicamente posible
que el empleador incumpla la obligacion correlativa.

DECIMO. Que esclarecido que otorgar vacaciones al trabajador es una obligacién del
empleador, resulta posible preguntarse si el hecho de que el trabajador no haga uso de sus
vacaciones puede considerarse incumplimiento grave para efectos de lo dispuesto en el
articulo 161, nimero 7, del Codigo del Trabajo.

UNDECIMO. Que para responder la pregunta recién formulada es necesario considerar que el
Codigo del Trabajo establece que las vacaciones deben ser otorgadas de acuerdo con /as
formalidades que establezca el reglamento interno de la empresa (articulo 67). Ademas, e/
mismo Codigo dispone que el feriado se debe conferir de preferencia en primavera o verano,
considerando las necesidades del servicio (articulo 67). Por otra parte, dicho texto legal
expresamente permite la acumulacion de feriados hasta por dos periodos (articulo .70). En fin,
se autoriza también que el exceso sobre 10 dias de feriado pueda ser fraccionado y distribuido
del modo que prefieran las partes (articulo 70).

Todas estas disposiciones indican que se ha conferido algun grado de poder al empleador para
determinar la oportunidad en que se hard uso de las vacaciones y una importante cuota de
flexibilidad para que las partes acuerden lo relativo a su disfrute.
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En coherencia con lo que se viene explicando, el incumplimiento del empleador de otorgar las
vacaciones al trabajador que cumple un ario prestando servicios no constituye incumplimiento
grave de las obligaciones establecidas en el contrato, si para ello cuenta con causa legal que
lo justifique. Asi, por efjemplo, el empleador podra postergar el disfrute de las vacaciones por
parte del trabajador que ha cumplido el ario de servicios si asi lo exigen las necesidades de/
servicio. Del mismo modo, y siempre por via ejemplar, podrd negar la concesion de vacaciones
al trabajador que incumple las modalidades establecidas en el reglamento interno para
solicitarlas.

DUODECIMO. Que, pese a lo sostenido en el considerando precedente, es necesario advertir
que existen ciertos casos en los cuales el incumplimiento de la obligacion del empleador de
otorgar vacaciones al trabajador constituye incumplimiento grave de las obligaciones
establecidas en el contrato de trabajo.

Uno de ellos se produce cuando el trabajador solicita hacer uso de su derecho a feriado anual
y el empleador lo rechaza sin que esta decision se funde en causa legal. En este linea se inscribe
la sentencia citada por /a propia recurrente de nulidad en su escrito de interposicion del
recurso, la que, dictada por esta misma Corte, sefialo que la negativa de la empresa a otorgar
las vacaciones de inmediato y sin presentacion escrita que permitieran programar las
vacaciones del personal, no constituye incumplimiento grave de las obligaciones establecidas
en el contrato.

El otro caso en el cual el incumplimiento de la obligacion del empleador de otorgar vacaciones
al trabajador configura el incumplimiento grave de las obligaciones del contrato del articulo
160, numero 7, se produce cuando el empleador incumple la obligacion legal estatuida en el
articulo 70 del Codigo del Trabajo, consistente en impedir que el trabajador acumule mds de
dos periodos de feriado anual. En este caso la gravedad del incumplimiento se genera por la
contravencion por parte del empleador de una obligacion que el Codigo del Trabajo le ha
impuesto en forma directa y sin excepciones. Al efecto no estd demds recordar que el referido
articulo 70 en su inciso final dispone que el empleador cuyo trabajador tenga acumulados dos
periodos consecutivos, deberd en todo caso otorgar al menos el primero de éstos, antes de
completar el ario que le da derecho a un nuevo periodo.

DECIMO TERCERO. Que en el caso sometido a la decision de esta Corte el trabajador habia
acumulado 48 dias de feriado anual. Esto significa que se habian acumulado tres arios
completos de vacaciones, mds un remanente de 3 dias correspondientes al cuarto ario laboral
anterior al actual. Esta acumulacion excede con creces el maximo establecido en el articulo 70
del Codigo del Trabajo y, por lo mismo, configura la causal del articulo 160, numero 7, del
mismo texto legal.

Corte Apelaciones de Santiago Rol N° 1603-2019, de 09.01.2020:

Tercero: Que, consecuentemente, es menester, en todo caso, explicar precisa y claramente de
qué manera el juzgador ha prescindido de los mandatos del sentido comin, las maximas de
experiencia, la I6gica y el conocimiento universalizado, para arribar a la fijacion de /la situacion
fdctica que regula, nada de lo cual exhibe el libelo de nulidad, en /o relativo a la causal que se
comenta, no bastando /a circunstancia de no ser compartido por el recurrente la ponderacion
de la prueba, el razonamiento efectuado y conclusion a que llegé la sentenciadora para invocar
el supuesto de nulidad de que se trata, por lo que la intentada debe ser desestimada.
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Cuarto: Que, en todo caso, el andlisis probatorio contra el cual reclama el recurrente si fue
realizado por la sentenciadora en el motivo séptimo del fallo impugnado, el que contiene
precisamente el examen de las pruebas rendidas por ambas partes y a partir del cual /la juez
establece /a insuficiencia de las mismas para acreditar la dindmica de los hechos imputados
por el actor. En efecto, segun se indica en la sentencia, el mérito de las probanzas incorporadas
por el actor, consistentes en una activacion de fiscalizacion y un

testigo que conoce los hechos por los dichos del demandante, no fue suficiente para tener por
acreditadas las alegaciones del trabajador en cuanto a que la empresa no le otorgo el trabajo
convenido por haberlo reemplazado en sus labores, sino que por el contrario la empresa logré
conviccion en la sentenciadora que el trabajador dejé de asistir a sus labores a partir del dia 30
de agosto pasado, que no fue desvinculado porque la empresa decidié esperar su regreso
atendida su antigiiedad, y que cuando se logré comunicar con él este no dio explicacion al
respecto haciendo llegar la carta de autodespido con posterioridad.

Quinto: De lo expuesto es posible concluir que lo que hace el recurrente es impugnar el valor
probatorio que le otorgd a la prueba rendida, estimando que cometio un error al ponderar la
rendida por su parte y no dar cumplimiento al estindar valorativo de la sana critica. De lo
dicho, se infiere que ha deducido, en forma encubierta, un recurso de apelacion y no un
arbitrio de nulidad, y que lo pretendido es que se realice una nueva valoracion de la prueba
que resulte mds acorde a la posicion juridica que dicha parte sustento en el juicio, lo que se
aleja de la naturaleza del recurso en estudio. Sin perjuicio que tampoco ha explicado como se
han vulnerado las reglas de fecha la [6gica, las mdximas de la experiencia y/o los
conocimientos cientificamente afianzados.

Sexto: Que por todo lo antes concluido y razonado y al no haberse configurado la causal
invocada, el recurso de nulidad laboral impetrado por la demandante, serd desestimado.

INVALIDEZ DEL TRABAJADOR

En el Cédigo del Trabajo en su articulo 161 bis prohibe fundar la terminacion del contrato de trabajo, en la
invalidez, ya sea total o parcial, que afecte al trabajador, si el empleador invoca este motivo como causal de
término se establece que el trabajador afectado tendra derecho a indemnizacién por afos de servicio, la que
se incrementa en un 50%.

El articulo 161 bis del Cédigo del Trabajo dispone:

Articulo 167 bis: La invalidez, total o parcial, no es justa causa para el término del contrato de
trabajo. El trabajador que fuere separado de sus funciones por tal motivo, tendra derecho a /a
indemnizacion establecida en los incisos primero o segundo del articulo 163, segdn
correspondiere, con el incremento serialado en la letra b) del articulo 168.

Sobre esta materia el alumno puede revisar los siguientes pronunciamientos de la Direccién del Trabajo:

Ordinario N°4343/166, de 20.10.2003 Ordinario N° 3459/0179, de 21.10.2002
Ordinario N°3458/0178, de 21.10.2002 Ordinario N° 3283/0096, de 12.08.2003
Ordinario N° 0374/0030, de 26.01.2000 Ordinario N°2548/0126, de 24.04.1995
Ordinario N°2038/0102, de 29.03.1995 Ordinario N° 2342, de 31.05.2017

Ordinario N° 668, de 19.02.2019
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OTRAS CAUSALES DE TERMINO DE LA RELACION LABORAL

En el Codigo del Trabajo existen otras situaciones que dan pie al término de la relacién laboral, ademas de las
causales vistas anteriormente y son las que a continuacién se sefialan:

v' Trabajador que se niega a suscribir el contrato de trabajo
El articulo 9 del Cédigo del Trajo dispone en su inciso tercero:

Si el trabajador se negare a firmar, el empleador enviara el contrato a la respectiva Inspeccion
del Trabajo para que esta requiera la firma. Si el trabajador insistiere en su actitud ante dicha
Inspeccion podrd ser despedido, sin derecho a indemnizacion, a menos que pruebe haber sido
contratado en condiciones distintas a las consignadas en el documento escrito.

En este caso el trabajador podra ser despedido sin derecho a indemnizacién, invocando como causal de
caducidad la negativa de suscribir el contrato respectivo.

v' Personal embarcado o gente de mar
El articulo 121 del Cédigo del Trabajo dispone:

Articulo 121: 5i la nave emprendiere un viaje cuya duracion hubiere de exceder en un mes o
mds al término del contrato, el contratado podrd desahuciarlo con cuatro dias de anticipacion,
por lo menos, a la salida de la nave, al cabo de los cuales quedard resuelto el contrato.

Cuando la expiracion del contrato ocurra en alta mar, se entenderd prorrogado hasta la llegada
de la nave al puerto de su matricula o aquel en que deba ser restituido el contratado. Pero, si
antes de esto tocare la nave en algun puerto nacional y hubiere de tardar mds de quince dias
en llegar al de restitucion o de matricula de la nave, cualquiera de las partes podrd dar por
terminado el contrato, siendo restituido el contratado por cuenta del armador.

Los articulos 120 a 123 del Cédigo del Trabajo, contienen normas especiales relativas a la terminacion del
contrato del personal embarco o gente de mar, en los siguientes términos:

1. Al igual que al inicio de la relacion laboral, a su término se exige la intervencion de la autoridad. En
efecto, ninguna persona de la dotacion de la nave puede dejar su empleo sin la intervencién de la
Autoridad Maritima o Consular del Puerto en que se encuentra la nave.

2. Es procedente desahuciar el contrato, cuando la nave emprenda un viaje cuya duracién hubiera de
exceder en un mes o mas al término de aquel. Este es un derecho que le asista al contratado y debe
ejercerlo, a lo menos, con cuatro dias de anticipacién, a la salida de la nave.

3. El contrato cuya expiracion se produce en altamar, se prorroga, por mandato legal, hasta la llegada de
la nave al puerto de su matricula o aquel en que deba ser restituido el contratado.

Se faculta a las partes para poner término al contrato, para lo cual deben concurrir los siguientes requisitos:
1. Que antes de llegar al puerto de matricula o de restitucién, la nave toque algun puerto nacional.
2. Que tarde mas de 15 dias en llegar a alguno de los puertos indicados en el nimero anterior.

3. El contratado debe ser restituido por cuenta del armador.
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4, El llamado a servicio militar de un individuo de la dotacién produce el término del contrato. El armador,
estd obligado a costear el pasaje hasta el puerto de conscripciéon. Esta norma es distinta a la contenida
en el articulo 118, la cual, dispone la suspensién de la relacién laboral cuando el trabajador cumple el
servicio militar.

5. La pérdida de la nave por naufragio, incendio u otros siniestros semejantes, produce la terminacién del
contrato, estando obligado el empleador a pagar las indemnizaciones que indica el articulo 123.

v Periodo de prueba trabajadores de casa particular
El articulo 147 del Cédigo del Trajo dispone:

Articulo 147: Las dos primeras semanas de trabajo se estimaran como periodo de prueba y
durante ese lapso podrd resolverse el contrato a voluntad de cualquiera de las partes siempre
que se dé un aviso con tres dias de anticipacion, a lo menos, y se pague el tiempo servido.

En forma excepcional el legislador establece que en la contratacién de trabajadores de caso particular exista
un periodo de prueba, quedando facultada las partes para poner término al contrato, exigiéndose que se dé
un aviso con 3 dias de anticipacion y se pague el tiempo servido. Son las caracteristicas y especiales
particularidades con que se efectua la prestacion de servicios justifican este periodo de prueba.

v Enfermedad contagiosa, trabajadores de casa particular
El articulo 152 del Cédigo del Trajo dispone:

Articulo 152: En los casos de enfermedad del trabajador, el empleador deberé dar de inmediato
aviso al organismo de seguridad social respectivo y estard ademds, obligado a conservarle e/
cargo, sin derecho a remuneracion, por ocho dias, si tuviera menos de seis meses de servicios;
durante quince dias, si hubiera servido mds de un semestre y menos de un ario, y por un
perfodo de hasta treinta dias, si hubiera trabajado mas de doce meses.

Toda enfermedad contagiosa, clinicamente calificada, de una de las partes o de las personas que
habiten la casa, da derecho a la otra parte para poner término al contrato.

El inciso segundo de la disposicion legal citada, esto es, enfermedad contagiosa de una de las partes o de las
personas que habiten la casa, constituye una causal legal especial de término de estos contratos, que puede
ser invocada tanto por el empleador como por el trabajador, segun sea el caso, si bien el legislador no
establece formalidades en este caso es de nuestra opinion que se debiese cumplir con la formalidad minima
de notificar esta situacion por escrito.

Esta causal especial de termino de contrato de trabajo de trabajadores de casa particular en caso de
enfermedad contagiosa de una de las partes de quienes habiten la casa, constituye propiamente una causal
legal especial de término de este tipo de contratos no aplicable a otros contratos especiales y puede ser
invocada tanto por el empleador como por el trabajador, segun sea el caso, y que no resulta asimilable a las
causales previstas en el Cédigo del Trabajo.

Sobre esta materia el alumno puede revisar los siguientes pronunciamientos de la Direccién del Trabajo:
Ordinario N° 3674/0123, de 05.09.2003 Ordinario N° 5067/0295, de 04.10.1999
Ordinario N° 1750, de 06.10.2022
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v' Obtencién jubilacién trabajador afecto a Ley N° 17.671

Si bien la jubilacion, de acuerdo al articulo 161 bis del Cédigo del Trabajo antes visto, no constituye causal de
término de la relacién laboral, existe un caso particular que corresponde a los trabajadores imponentes del
régimen previsional antiguo.

La Ley N° 17.671, aplicable a los dependientes afiliados al régimen provisional de la Ex Caja de Empleados
Particulares, en su articulo 17 establece respecto de los trabajadores que se acojan al beneficio de pension de
vejes:

"La pension correspondiente al empleado particular que inicie su expediente de jubilacion se
pagara a contar del 1 "del mes siguiente a la fecha de la resolucion respectiva, fecha en que,
simultdneamente, expirard el contrato de trabajo”.

Sobre esta materia el alumno puede revisar los siguientes pronunciamientos de la Direccién del Trabajo:
Ordinario N°2038/0102, de 29.03.1995 Ordinario N° 3283/096, de 12.08.2003
Ordinario N° 6690/308, de 02.12.1996

TERMINO CONTRATO TRABAJADORES CON FUERO LABORAL

El fuero laboral es una especial forma de proteccién que la ley otorga a determinados trabajadores en razén
del cargo o funcion que desempernian como es el caso de los dirigentes sindicales, o de la situacion en que se
encuentren como en el caso de la mujer embarazada y puérpera.

El fuero no otorga al trabajador inamovilidad en su empleo, sino que constituye una forma de protegerlo,
pues el dependiente aforado sélo puede ser despedido por el empleador si se cuenta con autorizacion judicial
para ello.

De acuerdo a nuestro ordenamiento juridico laboral, los trabajadores sujetos a fuero son los siguientes:

1. Mujer embarazada y puérpera, desde el momento de la concepcién y hasta un afo de expirado el
descanso de maternidad (Articulo 201 del Cédigo del Trabajo).

2. Los trabajadores que participan en la constitucién de un sindicato de trabajadores (Articulo 221 del
Cédigo del Trabajo).

3. Los candidatos al directorio sindical, desde que se comunique por escrito al empleador la fecha en que
debe realizarse la eleccién y hasta esta ultima (Articulo 228 del Cédigo del Trabajo).

4, Directores sindicales, desde la fecha de su eleccién y hasta 6 meses después de haber cesado en el cargo
(Articulo 243 del Cédigo del Trabajo).

5. El delegado sindical (Articulo 243 del Cédigo del Trabajo).
6. Un miembro del Comité Paritario hasta el término de su mandato (Articulo 243 del Cédigo del Trabajo).

7. Los trabajadores involucrados en un proceso de negociacion colectiva reglado desde 10 dias anteriores
a la presentacion del proyecto de contrato colectivo hasta treinta dias después de la suscripciéon de este
ultimo o de la fecha de notificacién a las partes del fallo arbitral. Articulos 309 y 310 del Cédigo del
Trabajo.
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8. En caso de muerte de hijo, cdnyuge conviviente civil segun articulo 66 del Cédigo del Trabajo, que es
de un mes de ocurrido el hecho.

0. La victima de femicidio y suicidio femicida, de conformidad al Articulo 8 de la Ley N° 21.565 Establece
Un Régimen De Proteccion Y Reparacion Integral En Favor De Las Victimas De Femicidio Y Suicidio
Femicida Y Sus Familias., que va desde la perpetracion del hecho hasta un afno después.

10.  Las personas beneficiarias del permiso de acuerdo en las letras a), b), ¢) y d) del articulo 7° de la Ley N°
21.063 (Ley Sanna) cuando éste se destine al acompafamiento del nifio o nifia en tratamiento activo,
gozaran de fuero laboral durante el permiso y hasta 180 dias después de expirada la ultima licencia
médica emitida para dicho tratamiento. En el caso de los trabajadores contratados por obra o faena
determinada o bien por un plazo fijo, el fuero terminara de pleno derecho concluida la obra o faena
para la que fue contratado o bien una vez concluido el plazo del contrato, respectivamente.

En todos los casos enumerados, para despedir al trabajador se requiere que exista previamente, una
autorizacién del juez competente.

La solicitud de desafuero no puede ser deducida por cualquier causa, sino que procede Unicamente por las
causales de término de contrato que se indican a continuacién:

a) Vencimiento del plazo convenido en el contrato (Articulo 159 N° 4 del Cédigo del Trabajo).
b)  Conclusiéon del trabajo o servicio que dio origen al contrato (Articulo 159 N° 5 del Cédigo del Trabajo).

) Caso fortuito o fuerza mayor (Articulo 159 N° 6 del Cédigo del Trabajo), esta causal no aparece
mencionada en el articulo 174 del Cédigo del Trabajo, sin embargo, la jurisprudencia judicial ha
sefalado que cuando se configure igual se debe solicitar el desafuero del trabajador para proceder a su
desvinculacién.

d)  Cualquiera de las causales del articulo 160 del Cédigo del Trabajo.

No procede solicitar autorizacion judicial para despedir a un trabajador aforado invocando la causal de
necesidades de la empresa establecimiento o servicio.

La solicitud de desafuero de trabajadores con contrato de plazo fijo se debe hacer antes del vencimiento del
plazo convenido.

Debe advertirse que mientras no se obtenga la autorizacién del tribunal, no es procedente despedir al
trabajador o separarlo de sus funciones.

El fuero impide al empleador poner término a la relacion laboral, pero pueden perfectamente operar otras
causales de término de contrato, que no signifiquen despido, como son el mutuo acuerdo, la renuncia
voluntaria o bien la muerte del trabajador, causales de los Numeros 1, 2 Y 3 del articulo 159, del Cédigo del
Trabajo, ante las cuales el fuero no puede tener relevancia alguna, si este como se precisé prohibe el despido.

Para que opere las causales de mutuo acuerdo entre las partes y la renuncia voluntaria, se requiere que se
cumpla las formalidades establecidas en el articulo 177 del Cédigo del Trabajo esto es que consten por escrito
y sean firmados por las partes ante ministro de fe.

Cabe agregar, que la legislacién vigente no contempla la obligacién de indemnizar el fuero laboral, sin
perjuicio de lo que eventualmente el Juez del trabajo determine, conociendo de demanda por infraccién a
normas del fuero por despido ilegal del empleador, a peticion de parte, que le lleve a condenar al pago de
alguna indemnizacién por tal causa.
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Es importante destacar que, de acuerdo a lo resuelto por la Corte suprema, el tribunal donde se tramita la
solicitud de desafuero, no estd obligado a conceder el desafuero maternal de una trabajadora una vez
verificada la causal de desvinculacién, sefialando en causa Rol N°3.653-2022, que:

“La norma del articulo 174 del Cédigo del Trabajo utiliza la expresion “podrd”, la que precede
al verbo rector de la excepcion, cual es, “conceder’, esto es, acceder u otorgar el permiso para
despedir. Es decir, la norma establece una facultad, una potestad, el ejercicio de un imperio
por parte de la judicatura, atribucion que adquiere preponderancia en el evento de tratarse de
causales de exoneracion subjetivas o, especialmente, en el caso de la ponderacion de /as
objetivas”.

Agregando el fallo:

“En consecuencia, al tribunal laboral se le concede la potestad de consentir o denegar la
peticion formulada por el empleador para desvincular a una trabajadora embarazada, la que
debe ejercer ya sea que se invoque una causal de exoneracion subjetiva u objetiva, y para
decidir, en uno u otro sentido, debe examinar los antecedentes incorporados en la etapa
procesal pertinente. Una conclusion en sentido contrario, esto es, que la judicatura con
competencia en materia laboral debe necesariamente acoger la solicitud de desafuero una vez
que verifica que se acredito la causal objetiva de término de contrato de trabajo invocada, no
permite divisar la razon por la que la ley establecio que previo a poner término al contrato de
trabajo de una dependiente en estado de gravidez, debe emitirse un pronunciamiento previo
en sede judicial, que, evidentemente, puede ser positivo o negativo para el que lo formula,
dependiendo de la ponderacion de los antecedentes”.

Respecto de la solicitud de desafuero de los trabajadores amparados por fuero laboral, debemos tener
presente que el articulo 174 del Cédigo del Trabajo dispone:

Articulo 174: En el caso de los trabajadores sujetos a fuero laboral, el empleador no podrd
poner término al contrato sino con autorizacion previa del juez competente, quien podrd
concederla en los casos de las causales sefialadas en los nuimeros 4y 5 del articulo 159 y en las
del articulo 160.

El juez, como medida prejudicial y en cualquier estado del juicio, podrd decretar, en forma
excepcional y fundadamente, la separacion provisional del trabajador de sus labores, con o sin
derecho a remuneracion. Si el tribunal no diere autorizacion para poner término al contrato de
trabajo, ordenard la inmediata reincorporacion del que hubiere sido suspendido de sus
funciones. Asimismo, dispondrd el pago integro de las remuneraciones y beneficios,
debidamente reajustados y con el interés senalado en el articulo precedente,
correspondientes al periodo de suspension, si la separacion se hubiese decretado sin derecho
a remuneracion. El periodo de separacion se entenderd efectivamente trabajado para todos
los efectos legales y contractuales.

Sobre esta materia el alumno puede revisar los siguientes pronunciamientos de la Direccién del Trabajo:

v Improcedencia de despedir a una persona amparada por fuero laboral
Ordinario N° 748, de 22.05.2023
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v" Renuncia voluntaria y mutuo acuerdo no es despido
Ordinario N° 0032/0002, de 06.01.2000 Ordinario N° 2027/0132, de 07.05.1998
Ordinario N° 0908, de 20.02.2015

v" Fuero trabajador con contrato de aprendizaje
Ordinario N° 0537/07, de 06.02.2014

v Fuero trabajador que invoca el autodespido o despido indirecto
Ordinario N° 0377/006, de 25.01.2005

v Fuero trabajadores con contrato de plazo fijo y por obra o faena

Ordinario N° 1976/0129, de 04.05.1998 Ordinario N° 4293/0131, de 18.06.1991
Ordinario N° 4764/0225, de 16.08.1994

v' Suspensidn del aviso previo al tener fuero el trabajador
Ordinario N° 4786/0226, de 01.08.1995 Ordinario N° 0276/005, de 20.01.2015

v Improcedencia de suspender la prestacion de los servicios del trabajador por parte del empleador
Ordinario N° 4863/0274, de 20.09.1999 Ordinario N° 2084/0104, de 17.04.1997

4 Conocimiento de los desafueros materia exclusiva de tribunales
Ordinario N° 6634/0315, de 16.11.1992 Ordinario N° 6256/151, de 28.12.2017

v' Separacion provisional ordenada por el juez no afecta derechos sindicales del trabajador
Ordinario N° 2760/0147, de 07.05.1997

En materia judicial, podemos citar los siguientes fallos que pueden ayudar a entender de mejor forma este
punto.

v' Falta de probidad

Primer Juzgado de Letras del Trabajo, RIT O 3394-2012 de fecha 31/01/2013

OCTAVO "A su vez, la jurisprudencia laboral ha sostenido que la falta de probidad debe
entenderse en su sentido natural y obvio, como aquella falta de rectitud, de integridad y
honradez en el obrar.

También ha sefalado, que se trata de una falta de probidad o ausencia de honradez sin otros
calificativos, lo cual implica que basta con que ésta concurra, para que ella se entienda
configurada.

Es por eso, que habiéndose acreditado de forma suficiente que la demandada,

AUSALES DE TERMINO DE CONTRATO, SUS FORMALIDADES, PAGO DE LAS INDEMNIZACIONES
POR TERMINO DE LA RELACION LABORAL Y SUSCRIPCION DE FINIQUITO

88




[ Grupo @) BT

BOLETIN DEL TRABAJO

aprovechdndose de su cargo manipulo el sistema | Med de ingreso de pacientes y pago de
bonos perteneciente a la empresa, con el fin de obtener para si, de modo ilegitimo, la suma de
$412.206. , se concluye que incurrié en una falta de probidad en el desemperio de sus
funciones, falta que no puede sino ser calificada de grave, por su propia naturaleza y por el
perjuicio que le ha significado al empleador, tanto econémico como de credibilidad e imagen
frente a terceros, razon por la cual la accion de desafuero deberd ser acogida”.

v Fuero negociacién colectiva reglada
Corte Apelaciones Arica, 29.01.2004, Rol 1354:

"Primero: Que, efectivamente se acredito que al tiempo del despido /a actora Patricia Jelves
Campusano se encontraba amparada por el fuero laboral consagrado en el articulo 309 del
Codigo del Trabajo, y por tanto para proceder a dar por terminado su contrato de trabajo, por
alguna causal de despido, /a empleadora debia necesariamente requerir la autorizacion
Judicial de la forma consagrada en el articulo 174 del mismo coédigo, requisito sine qua non, es
decir previo e indispensable, sin el cual dicho despido no surte efecto alguno.

Que, también es un hecho de la causa que la demandada, doria Monica Nurez Vdsquez,
representante del Colegio "Abraham Lincoln” de esta ciudad, despidio a la demandante sin
contar con la autorizacion judicial antes referida.

Segundo: Que, de esta forma, reconocida la relacion laboral, no existiendo discusion respecto
de las remuneraciones y demds condiciones del contrato de trabajo, /a litis queda circunscrita
al acto del despido y no a sus fundamentos, puesto que aun cuando la trabajadora haya
incurrido en alguna causal de despido, ella estaba amparada por el fuero, y siendo
posiblemente legitimas las alegaciones de la empleadora para querer desprenderse de su
trabajador, en forma obligatoria debia seguir el procedimiento consagrado en la ley para esto
casos, y sabemos que no lo hizo.

Tercero: Que, los argumentos de la empleadora, en el sentido que desconocia el fuero, resultan
infundados, carentes de seriedad y veracidad, atendida la existencia del sindicato de
trabajadores de su establecimiento, que se encontraba en el periodo de negociacion colectiva,
y fundamentalmente por cuanto requerida por la Inspeccion del Trabajo para reintegrar a sus
labores a la trabajadora, por estar amparada por el fuero, se nego tal como consta del acta de
fs. 2. Entonces, la empleadora tuvo la posibilidad de revertir la situacion de ilegalidad en que
incurrid, pero lejos de eso mantuvo su pertinaz conducta, obligando a la trabajadora a recurrir
al Juzgado del Trabajo en amparo de sus derechos, los que deben ser reconocidos.

Cuarto: Que, en cuanto a la solicitud de desafuero intentada por la empleadora en los autos
laborales rol N° 6.739, del Tercer Juzgado del Trabajo de Arica tenidos a la vista, la misma no
permite desvirtuar lo resuelto en la presente causa, atendido el estado de tramitacion de
aquélla, aun pendiente el comparendo de conciliacion y prueba, y que dicha accion fue
deducida con posterioridad a la demanda de autos, en otras palabras, el resultado de /a
presentacion de desafuero es incierto y no puede sujetarse la decision de este proceso a dicha
peticion.

Quinto: Que, en consecuencia, el despido de que fue objeto la trabajadora, del que da cuenta
la carta de fs. 9, es nulo y no ha producido el efecto de dar por terminada la relacion laboral
existente entre las partes y por tanto el contrato de trabajo se entiende vigente en todos sus
aspectos.
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Que, de esta forma la sentencia apelada resulta ajustada a derecho en la parte que ordena en
reintegro de la trabajadora a sus labores, debiendo pagarle la empleadora el total de las
remuneraciones devengadas hasta la fecha del reintegro, y no hasta la extincion del fuero
como erradamente dice el fallo, con mds los reajustes e intereses legales, entendiendo que el
periodo de separacion de las labores ha sido efectivamente trabajado."

v" Despido dirigente sindical considerada practica antisindical
Corte Apelaciones Stgo. 04.03.2004, ROL 1999-03

"7. Que el despido de los tres Dirigentes Sindicales, ya individualizados, en los términos
indicados precedentemente, es nulo, de nulidad absoluta, por ilicitud del objeto, pues se trata
de un acto prohibido por la ley; debiendo retrotraerse las cosas al estado anterior, en
conformidad al efecto propio de esta sancion legal.

8. Que, en consecuencia, a juicio de esta Corte, en el caso de autos la empresa denunciada ha
realizado una practica antisindical o desleal, que debe sancionarse de acuerdo a las normas
legales; disponiéndose que se subsanen los actos que la constituyen. En mérito de lo antes
expuesto y lo dispuesto en los articulos 174, 215, 243, 289, 292 y demds pertinentes del Cédigo
del Trabajo, y el articulo 19 de la Constitucion Politica de la Republica, se revoca la sentencia
de tres de marzo de dos mil tres, de fojas 65, y en su lugar se declara. "

v Procedencia indemnizar el fuero laboral
Corte Suprema, 04.04.1994, Rol/ N° 2739:

"Si el trabajador con fuero pone término al contrato por haber incurrido el empleador en causal
que le sea imputable tiene derecho a la indemnizacién compensatoria de aviso previo, a la
indemnizacion por arios de servicio y, ademds, a la indemnizacion del fuero”.

Corte de Apelaciones de Santiago, 27.08.02, rol 7504 (133)

"En consecuencia, el fuero, como el debatido en autos, respecto de dicha actora, se reconoce
como una institucion relacionada con la estabilidad en el empleo, no siendo, por ende, un
beneficio econdmico; por ello la ley dispone que si no es posible mantener ese fuero o
estabilidad laboral se sanciona al empleador con el pago de remuneraciones por el tiempo de
duracion del fuero, y como tal goza de la preferencia que senala el articulo 2472 N° 5 del
Codigo Civil, en caso de quiebra del empleador, cual es el caso de autos.

29) Que, por su parte, el origen de las indemnizaciones por afios de servicio, es una sancion
dispuesta por la ley en caso de despido injustificado, a fin de resarcir la pérdida ocasionada
por el término indebido de la relacion laboral. Y aquellas gozan, en caso de quiebra, de /a
preferencia que les concede el articulo 2473 N° 8 del Codigo Civil.

39) Que, del andlisis de ambas instituciones resulta, en consecuencia, que ambas tienen
naturaleza juridica diferente, en cuanto al tiempo del fuero, la remuneracion y respecto al
despido, la indemnizacion, de tal manera que no alcanza a aquéllas la norma del articulo 176
del Codigo laboral en cuanto declara incompatibles la indemnizacion contemplada en el
articulo 163 (por arios de servicio) con toda otra que por cualquier concepto de término del
contrato pudiere corresponder el trabajador."”
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Corte Suprema, Rol N° 4054-99, 26.07.2000.

“Las “indemnizaciones” a las que el articulo 61 del Codigo del Trabajo confiere el privilegio del
articulo 2472 del Codigo Civil, estan claramente referidas a aquellas que tengan origen “legal”
o “convencional’....cabe tener presente que, en la especie, el privilegio a que se refiere el
articulo 61 del Codligo del Trabajo se alega respecto de las sumas a cuyo pago fue condenada
la fallida en la causa laboral sobre el despido injustificado ... para el caso de que la
reincorporacion de las trabajadoras aforadas fuere imposible, lo que, en los hechos, sucedio.

Que tales sumas obviamente no corresponden a una contraprestacion de servicios personales
prestados a la empresa, puesto que ésta ceso de funcionar el mismo dia de los despidos, a raiz
de su declaratoria de quiebra. Luego, juridicamente, no pueden ser consideradas como
“remuneraciones”, sino como una compensacion o indemnizacion de los perjuicios causados
a las trabajadoras a raiz de haber sido privada de los derechos que les asistian en virtud del
fuero maternal estatuido en el articulo 201 del Codigo del Trabajo... Que, no teniendo dicha
compensacion o indemnizacion un origen legal o convencional, sino meramente judicial,
queda igualmente excluida de /a disposicién del articulo 61 del Cédigo Laboral.”

Corte Apelaciones Santiago, 12.04.2000, Rol N° 3040, Recurso Casacion Fondo:

"Que el despido indirecto representa, efectivamente, una terminacion del contrato de trabajo
decidida por el trabajador: pero ella no es atribuible a su sola voluntad, en términos de
equipararla a una renuncia al empleo, sino su causa obedece a /a actitud del empleador de
haber configurado una causal de caducidad de contrato imputable a su conducta.

La conclusion anterior se ve confirmada por la norma del inciso final del articulo 171 del Codigo
Laboral que expresa: "Si el tribunal rechazare el reclamo del trabajador, se entendera que el
contrato ha terminado por renuncia de este".

Que en esta forma, el pago de las remuneraciones correspondientes al periodo del fuero
laboral, en caso de despido indirecto, emerge como corolario indispensable del fuero mismo
que es una de las importantes garantias de la autonomia sindical.

No existird esta dltima de admitirse que el empleador pueda alterar las condiciones de trabajo,
en la forma que estime, en perjuicio del trabajador aforado, si a este solo se le reserva el
derecho de accionar por el pago de la indemnizacion legal o convencional por arios de servicio
¥ la sustitutiva del aviso previo, prestaciones a las que en condiciones normales en todo caso
tendria derecho.

Que en relacion con la fundamentacion juridica de este pago, debe concluirse en que él no
tiene el fundamento propio de las indemnizaciones por afios de servicio que responden a /a
idea de reparar un dario, cual es la pérdida del empleo. El responde a la sancién a que es
acreedor el empleador por haber incumplido gravemente las obligaciones que /e impone el
contrato que lo vincula con el dirigente sindical.

No obsta a las anteriores conclusiones la alegacion del recurrente en el sentido de que e/
articulo 171 del Codigo del Trabajo no aluda en forma expresa a que en caso de despido
indirecto se deba pagar todo el periodo del fuero sindical que reste a un dirigente. El citado
articulo 171 del Codigo Laboral es de aplicacion general, se refiere a la accion que puede
intentar todo trabajador. La situacion especial del dirigente sindical aforado que inicia un
proceso, conforme a dicho precepto, no tiene una regulacion y tratamiento especifico en
nuestro ordenamiento, y su solucion definitiva debe ser encontrada en los principios
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informantes del Derecho Sindical a que se ha aludido y la incuestionable sancion adicional que
amerita el empleador que, con apariencias de respetar un fuero sindical pues no ha procedido
al despido del dirigente, modifica unilateralmente los términos del contrato e incurre en
incumplimiento de /as obligaciones que este le impone".

v' Caso fortuito o fuerza mayor
Corte Apelaciones Concepcion, 16.09.1997, Rol N° 197-97:

"El articulo 174 del Codigo del Trabajo que se refiere al modo o forma de poner término al
contrato de trabajo de los trabajadores sujetos a fuero laboral, establece como regla general
para estos casos que debe procederse con autorizacion judicial previa.

La causal sobre caso fortuito que contempla el articulo 159 N°6 del Cédigo Laboral, no aparece
excluida de esta exigencia previa, como no aparece excluida tampoco de /a obligacion que
compete al empleador (articulo 162 C. Trabajo) de comunicar por escrito al trabajador la
terminacion del contrato por la causal 5° del articulo 159 (conclusion del trabajo o servicio) del/
Codigo citado y por la causal 6° (caso fortuito o fuerza mayor) del mismo Ordenamiento,
obligacién que en el presente caso la actora reconoce que el demandado cumplio.

La empleadora demandada puso término al contrato de trabajo de la trabajadora grdvida,
amparada en consecuencia por fuero maternal, por la sola ocurrencia del caso fortuito
(incendlio) que destruyd la fuente de trabajo, en circunstancias que la ley no permite semejante
proceder, puesto que corresponde al juez competente otorgar la debida autorizacion previa
para despedir al tenor de la regla legal mds arriba citada.

No debe olvidarse que el fuero maternal es un fuero personal que guarda relacion con una
condicion de /a persona de la trabajadora y que persiste aun cuando se extinga la fuente de
trabajo ya que continua el hecho que lo causa a diferencia del fuero sindical cuya existencia
estd condicionada a /a vida de la empresa.

En conclusion la falta de dicha autorizacion previa produce la nulidad del despido debiendo
reintegrarse a la trabajadora a sus labores habituales con pago por todo el tiempo de
separacion indebida.

El articulo 174 del Ordenamiento Laboral establece una prohibicion para el empleador de
poner término a los contratos de trabajo de laborantes que tengan fuero laboral, sin previa
autorizacion judicial. La contraversion a esta prohibicion produce la nulidad del despido.

El término de la relacion laboral con la trabajadora embarazada que el patrono demandado
cree haberse producido espontineamente con la anuencia del fortuito suceso del incendio
que afecto al supermercado en que se desemperiaba /a actora, no es pues tal: el vinculo sigue
Juridicamente vigente y el empleador constrerido al cumplimiento de sus obligaciones
derivadas del contrato.

Que ahora bien, como en la especie no puede materialmente producirse la reincorporacion de
/a trabajadora despedida a sus labores habituales por imposibilidad fisica reconocida ya que
la fuente de trabajo fue destruida por un incendio, debe acordarse a la dependiente el pago
de su remuneracion mensual por el monto y periodo que determina el fallo de primer grado.

En respuesta a la ignorancia del estado de embarazo de /a trabajadora que declara la
demandada, cabe seralar que tal circunstancia no produce el efecto de liberar de
responsabilidad al demandado, puesto que la ley contempla expresamente el caso, el que
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soluciona con la reincorporacion de la dependiente luego de enterado fehacientemente e/
empleador de la gravidez de la empleada; como en /a especie la reincorporacion no puede
tener lugar, corresponde el cumplimiento obligacional que anteriormente se indico”.

v" Fuero dirigente sindical
Corte Suprema, 21.09.1993, Rol N° 59,

"Si los trabajadores eventuales o transitorios de una misma empresa han constituido
organizacion sindical de base, bajo las formalidades de un sindicato de empresa, los miembros
de la directiva sindical gozan de fuero laboral que, a diferencia de los directivos de un sindicato
de trabajadores eventuales o transitorios, impide al empleador despedirlos sin previo
desafuero o autorizacion judicial, por lo que el acto que contraviene esta regla es nulo y el
trabajador afectado debe ser reincorporado a la empresa asi como pagadrsele las
remuneraciones y demds prestaciones devengadas en el tiempo de separacion ilegal’.

v' Separacion provisional de los trabajadores sujetos a fuero laboral
Corte Apelaciones Presidente Aguirre Cerda, 03.11.1992, Rol N° 1/92:

"La resolucion que ordena la reincorporacion de trabajadores amparados por fuero sindical y
por aquel que tutela a los trabajadores en proceso de negociacion colectiva, dictada en juicio
en que estos reclaman respecto de su despido injustificado no se contradice con aquella que
dicte el juez decretando su separacion provisional, en juicio de desafuero iniciado por el
empleador, pues ambas tienen distinto fundamento.

La facultad que otorga al juez el articulo 16 de la Ley 19.010 para que en forma excepcional y
fundadamente decrete la separacion provisional de los trabajadores sujetos a fuero laboral,
con o sin derecho a remuneracion, debe ser dictada "fundadamente” pues el legislador quiere
que los trabajadores tengan pleno conocimiento de los motivos y razones eficaces que hacen
procedente tal medida y evitar la arbitrariedad, por consiguiente, es infundada /a resolucion
que se limita a sefialar "los antecedentes de autos’, sin indicar cuéles son ellos y las razones
eficaces para adoptarlas”.

v' Renuncia voluntaria al trabajo
Corte Apelaciones Santiago, 08.06.1990:

Es legalmente procedente la renuncia voluntaria al empleo de un trabajador que goza de fuero
laboral, pues lo contrario significaria su obligacion de prestar servicios, aun contra su voluntad,
lo que se opone a la libre contratacion que asegura el numeral 10 del articulo 719 de /a
Constitucion Politica y que, ademds, reconoce el articulo 2° del Codigo del Trabajo.

v" Juez no esta obligado a conceder el desafuero o la separacién del trabajador, es una facultad
Corte Suprema, 07.08.1984, Rol N° 18.273.

"Es atribucion facultativa del juez fijar la medida prejudicial de separacion provisional del
empleado que goza de fuero, con o sin derecho a remuneracién conforme lo autoriza el
articulo 22, del inciso tercero, del D.L. 2.200".
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v" Desafuero trabajadores con contrato de plazo fijo
Corte Apelaciones Santiago, 02.04.1986:

"La autorizacion judicial previa para ponerle término al contrato de trabajo de una empleada
sujeta a fuero maternal en razon del vencimiento del plazo convenido, debe solicitarse durante
la vigencia del contrato a plazo fijo.

La peticion de tal autorizacion, hecha con posterioridad al vencimiento del plazo del contrato,
implica que el propio empleador estima que este se encuentra vigente, desprendiéndose de
ello que el trabajador ha continuado prestando servicios luego del vencimiento del contrato,
lo que lo ha transformado en uno de duracion indefinida, de tal suerte que resulta
improcedente invocar la causal de caducidad referida".

Corte Suprema, 27.01.1983, Rol N°2972:

"Si bien esta disposicion concede fuero a /a trabajadora embarazada, el empleador, tratindose
de contratos de plazo fijo, puede ponerle término a su vencimiento solicitando la
correspondiente autorizacion judicial.

Si el empleador no tiene conocimiento del embarazo, ya sea porque este no es notorio o
porque la trabajadora lo ha disimulado a propésito para que no se pida la autorizacion con
anterioridad al vencimiento del plazo, es de toda justicia acoger la solicitud reconvencional
que hace el empleador si del embarazo no tenia conocimiento con antelacion y solo lo supo
por la interposicion de la demanda, ya que le era imposible solicitar la autorizacion cuando
ignoraba que habia necesidad de ella.

Aceptar la tesis de que siempre la autorizacion debe pedirse antes del vencimiento del plazo
del contrato provocard el resultado de que las trabajadoras con contrato de plazo fijo, oculten
sus embarazos hasta que haya vencido el plazo de aquellos, para luego alegar el fuero,
frustrandose asi'lo dispuesto en el articulo 22 de este cuerpo legal".

v" Improcedencia que el empleador suspenda al trabajador aforado
Corte Apelaciones Santiago, 28.10.1992, Rol N° 2392/92:

"La decision del empleador que le comunica a un director sindical que queda eximido de la
obligacién de concurrir a prestar servicios, hasta que se resuelva por el Juzgado del Trabajo
una solicitud de desafuero presentada por la empresa y una peticion de separacion provisional
de dicho trabajador de su cargo sin derecho a remuneracion, constituye, en la practica una
verdadera suspension del empleo que carece de fundamento legal y que constituye una
transgresion a la ley del contrato que obliga al empleador a proporcionar trabajo a su
dependiente, pues corresponde dnicamente al tribunal resolver acerca de la separacion
provisional del trabajador a su cargo”.

Corte Suprema, 21.11.1977:

"Aunque el director sindical, falte a sus labores indebidamente, no puede el empleador
suspenderlo sin autorizacion del juez de la causa, por lo que, en tales condiciones, debe
pagarle las remuneraciones, regalias e imposiciones, aunque posteriormente se autorice
Judicialmente la separacion solicitada’.
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ARTICULO 163 BIS DEL CODIGO DEL TRABAJO

La Ley 20.720 sobre reorganizacion y liquidacién de activos de empresas incorporé al Cédigo del Trabajo, la
causal de término de la relacién laboral del articulo 163 bis, la cual se configura por haber sido sometido el
empleador a un procedimiento concursal de liquidacién de sus bienes, mediante resolucién judicial, siendo
la fecha de término de contrato la de la dictacién de la correspondiente resolucion judicial de liquidacién de
los bienes del empleador.

v" Obligacién de comunicar al trabajador el término de contrato

El liquidador designado por el juez en el procedimiento concursal deberd comunicar al trabajador,
personalmente o por carta certificada, enviada al domicilio sefialado en el contrato de trabajo, el término de
la relacion laboral, en el plazo de 6 dias hébiles desde la notificacidn judicial de liquidacion de bienes.

A la comunicacidon que nos ocupa, debera adjuntarse un certificado emitido por la Superintendencia de
Insolvencia y Reemprendimiento, que contenga los datos del inicio del procedimiento concursal de
liguidacion de bienes del empleador, el tribunal competente, la individualizacion del proceso y la fecha de la
dictacién de la resolucion de liquidacion.

En el mismo plazo debera enviarse copia de comunicacién a la Inspeccién del Trabajo, la cual llevard un
registro de estas pudiendo de oficio o a peticién de parte constatar el cumplimiento de requisitos relativos a
la comunicacion y certificado que debe adjuntarse a la misma. En caso de verificar el incumplimiento de estos
requisitos, deberd informarlo a la Superintendencia de Insolvencia y Reemprendimiento, la que podra
sancionar administrativamente e incluso perseguir la responsabilidad penal del liquidador.

El error u omisién en que se incurra con ocasién de esta comunicacion no invalidara el término de la relacién
laboral.

Es importante sefalar que el articulo 163 bis, se aplica de manera preferente a la norma del articulo 162 del
Cédigo del Trabajo, no siendo procedente la sancién de nulidad del despido en caso de que no se acredite el
pago de cotizaciones previsionales.

v Indemnizacién sustitutiva del aviso previo

El liquidador tiene la obligacién de pagar al trabajador una indemnizaciéon en dinero sustitutiva del aviso
previo, pese a que no opera este aviso y que sera equivalente al promedio de las tres Ultimas remuneraciones
mensuales devengadas. Indemnizacion que tendrd preferencia para su pago de acuerdo a lo previsto en el N°
5 del articulo 2472 de Cédigo Civil.

v Indemnizacién por afos de servicios

Si el contrato de trabajo hubiere estado vigente un aflo o mas, el liquidador, en representacién del deudor,
deberd pagar al trabajador una indemnizacién por afos de servicio equivalente a la que el empleador estaria
obligado a pagar de aplicar alguna de las causales del articulo 161 del Cédigo del Trabajo. Es compatible con
la sustitutiva del aviso previo.

AUSALES DE TERMINO DE CONTRATO, SUS FORMALIDADES, PAGO DE LAS INDEMNIZACIONES
POR TERMINO DE LA RELACION LABORAL Y SUSCRIPCION DE FINIQUITO

95
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v' Despido de trabajadores con fuero e Indemnizacién del fuero

No se requerirad desafuero de los trabajadores que gozan de fuero al momento de la terminacién del contrato,
pues en este caso el liquidador deberd pagarles una indemnizaciéon equivalente a la uUltima remuneracién
mensual devengada por cada mes que reste del respectivo fuero, contado desde la terminacion del contrato.
Ahora bien, si las trabajadoras o trabajadores han percibido subsidios por estos motivos, estos lapsos no se
considerardan para el célculo de esta especial indemnizaciéon. Esta indemnizacion es compatible con
indemnizacién por afos de servicio, pero incompatible con la sustitutiva del aviso previo.

v' Finiquito

El liquidador estd obligado a poner el finiquito a disposicién del trabajador, a lo menos, con 10 dias habiles de
anticipacién a la expiracién del periodo de verificacién ordinaria de créditos establecido en el respectivo
procedimiento concursal de liquidacién, y este deberd acompanarlo dentro del plazo de 2 dias al Tribunal que
conoce del procedimiento concursal.

Este documento, suscrito por el trabajador y autorizado ante ministro de fe (aun cuando las cotizaciones
previsionales no se encuentren al dia) constituird un antecedente documentario suficiente para requerir y
justificar un pago administrativo de lo adeudado.

Reglas Especiales:
a) El finiquito servira como verificacion suficiente del crédito del trabajador.

b) En caso de reserva de derechos el pago administrativo comprendera mientras sélo las cantidades
aceptadas por el trabajador.

c) Se entenderd por no escrita alguna estipulacién en que el trabajador renuncie al pago de sus
cotizaciones previsionales.

d) Los finiquitos no suscritos o no acompanados por el liquidador obligan a este a reservar fondos en el
procedimiento concursal por un plazo de 30 dias desde la fecha en que el finiquito se puso a disposicién
del trabajador, para efectuar su pago.

El articulo 163 bis del Cédigo del Trabajo sefiala:

Articulo 163 Bis: El contrato de trabajo terminara en caso que el empleador fuere sometido a
un procedimiento concursal de liquidacion. Para todos los efectos legales, la fecha de término
del contrato de trabajo sera la fecha de dictacion de la resolucion de liquidacion. En este caso,
se aplicardn las siguientes reglas:

1.- El liquidador deberd comunicar al trabajador, personalmente o por carta certificada enviada
al domicilio sefialado en el contrato de trabajo, el término de la relacion laboral en virtud de la
causal sefialada en este articulo, adjuntando a dicha comunicacién un certificado emitido por
la Superintendencia de Insolvencia y Reemprendimiento que deberd indicar el inicio de un
procedimiento concursal de liquidacion respecto del empleador, asi como el tribunal
competente, la individualizacion del proceso y la fecha en que se dicto la resolucion de
liquidacion correspondiente. El liquidador deberd realizar estas comunicaciones dentro de un
plazo no superior a seis dias habiles contado desde la fecha de notificacion de la resolucion de
liquidacion por el tribunal que conoce del procedimiento concursal de liquidacion. El error u
omision en que se incurra con ocasion de esta comunicacion no invalidara el término de la
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relacion laboral en virtud de la causal serialada en este articulo.

Dentro del mismo plazo, el liquidador debera enviar copia de la comunicacion mencionada en
el inciso anterior a la respectiva Inspeccion del Trabajo. Las Inspecciones del Trabajo tendran
un registro de las comunicaciones de término de contrato de trabajo que se les envien, el que
se mantendra actualizado con las comunicaciones recibidas en los ultimos treinta dias habiles.

La Inspeccion del Trabajo, de oficio o a peticion de parte, constatard el cumplimiento de /o
establecido en este numero. En caso de incumplimiento por parte del liquidador, la Inspeccion
del Trabajo deberd informar a la Superintendencia de Insolvencia y Reemprendimiento, la que
podrd sancionar los hechos imputables al liquidador, de conformidad con /o establecido en e/
articulo 338 de la Ley de Reorganizacion y Liquidacion de Activos de Empresas y Personas, sin
perjuicio de la responsabilidad que le pueda corresponder en virtud del Parrafo 7 del Titulo IX
del Libro Segundo del Cédigo Penal.

Estas normas se aplicardn de forma preferente a lo establecido en el articulo 162 y en ningdn
caso se producird el efecto establecido en el inciso quinto de dicho articulo.

2.- El liquidador, en representacion del deudor, debera pagar al trabajador una indemnizacion
en dinero, sustitutiva del aviso previo, equivalente al promedio de las tres ultimas
remuneraciones mensuales devengadas, si es que las hubiere. En el caso de que existan menos
de tres remuneraciones mensuales devengadas, se indemnizard por un monto equivalente al
promedio de las ultimas dos o, en defecto de lo anterior, el monto a indemnizar equivaldrd a
/a dltima remuneracion mensual devengada.

3.- 5i el contrato de trabajo hubiere estado vigente un ario o mds, el liquidador, en
representacion del deudor, deberd pagar al trabajador una indemnizacion por arios de servicio
equivalente a aquella que el empleador estaria obligado a pagar en caso que el contrato
terminare por alguna de las causales senialadas en el articulo 161. El monto de esta
indemnizacion se determinard de conformidad a lo establecido en los incisos primero y
segundo del articulo 163. Esta indemnizacion serd compatible con la establecida en el numero
2 anterior.

4.- No se requerird solicitar la autorizacion previa del juez competente respecto de los
trabajadores que al momento del término del contrato de trabajo tuvieren fuero.

Con todo, tratdandose de trabajadores que estuvieren gozando del fuero maternal sefialado en
el articulo 201, el liquidador, en representacion del deudor, deberd pagar una indemnizacion
equivalente a la ultima remuneracion mensual devengada por cada uno de los meses que
restare de fuero. Si el término de contrato ocurriere en virtud de este articulo, mientras e/
trabajador se encontrare haciendo uso de los descansos y permisos a que se refiere el articulo
198, no se considerardn para el cdlculo de esta indemnizacion las semanas durante las cuales
el trabajador tenga derecho a los subsidios derivados de aquéllos. Esta indemnizacion serd
compatible con la indemnizacion por afios de servicio que deba pagarse en conformidad al
ndmero 3 anterior, y no lo serd respecto de aquella indemnizacion regulada en el numero 2
precedente.

5.- El liquidador deberd poner a disposicion del trabajador el respectivo finiquito a lo menos
diez dias antes de la expiracion del periodo de verificacion ordinaria de créditos que establece
/a Ley de Reorganizacion y Liquidacion de Activos de Empresas y Personas.

El finiquito suscrito por el trabajador se entenderd como antecedente documentario suficiente
para justificar un pago administrativo, sin perjuicio de los otros documentos que sirven de
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fundamento para su pago conforme al articulo 244 de la Ley de Reorganizacion y Liquidacion
de Activos de Empresas y Personas.

El finiquito suscrito por el trabajador deberd ser autorizado por un Ministro de Fe, sea éste
Notario Pdblico o Inspector del Trabajo, aun cuando las cotizaciones previsionales se
encuentren impagas. Deberd, ademds, ser acomparniado por el liquidador al Tribunal que
conoce del procedimiento concursal de liquidacion, dentro de los dos dias siguientes a su
suscripcion. Este finiquito se regird por las siguientes reglas:

a) Se entenderd como suficiente verificacion de los créditos por remuneraciones, asignaciones
compensatorias e indemnizaciones que consten en dicho instrumento;

b) Si el trabajador hiciere reserva de acciones al suscribir el finiquito, la verificacion o pago
administrativo estard limitada a las cantidades aceptadas por el trabajador, y

¢) Cualquier estipulacion que haga entender que el trabajador renuncia total o parcialmente a
sus cotizaciones previsionales se tendrd por no escrita.

Con todo, el liquidador deberd reservar fondos, si los hubiere, respecto de aquellos finiquitos
no suscritos por los trabajadores o no acompanados por el liquidador al tribunal que conoce
del procedimiento concursal de liquidacion dentro del plazo serialado en el parrafo tercero de
este numero, por un periodo de treinta dias contado desde /a fecha en que el correspondiente
finiquito fue puesto a disposicion del respectivo trabajador.

Sobre esta materia el alumno puede revisar los siguientes pronunciamientos de la Direccién del Trabajo:

Ordinario 3519/057, de 09.09.2014 Ordinario N°2.454, de 15.05.2015
Ordinario N° 3680/099, de 11.08.2017 Ordinario N° 2018, de 26.04.2018
TEMA 2

LAS COMUNICACIONES DE TERMINO DE CONTRATO

INTRODUCCION

La terminacién del contrato de trabajo debe siempre ajustarse a una o algunas de las causales legales
establecidas en el Cédigo del Trabajo y encontrarse debidamente fundamentada, o sea los hechos en que se
funda deben ser efectivos y deberan acreditarse en la eventualidad que el trabajador afectado interponga la
correspondiente demanda.

Para la correcta aplicacion de las causales de término de contrato, se requiere que concurra la causal invocada,
gue sean efectivos los hechos que la configuran, que estos hechos puedan acreditarse, sino que también es
indispensable que, la carta por medio de la cual se comunica la terminacién del contrato de trabajo, cumpla
con las exigencias legales, ya que, de lo contrario, en determinadas circunstancias, puede provocar que el
despido sea declarado injustificado, indebido o improcedente. En consecuencia, el aviso de término de
contrato requiere que sea correctamente redactado, sefialando con precision la o las causales invocadas y los
hechos que la configuran.
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La obligacion del empleador de comunicar por escrito al trabajador la terminacién del contrato y remitir copia
a la Inspeccion del Trabajo de dicha comunicacion, salvo en caso de mutuo acuerdo entre las partes, renuncia
voluntaria o muerte del trabajador, emana del articulo 162 del Cédigo del Trabajo que sefala:

Articulo 162: 5i el contrato de trabajo termina de acuerdo con los numeros 4, 5 o 6 del articulo
159, o si el empleador le pusiere término por aplicacion de una o mds de las causales senaladas
en el articulo 160, deberd comunicarlo por escrito al trabajador, personalmente o por carta
certificada enviada al domicilio sefialado en el contrato, expresando la o las causales invocadas
y los hechos en que se funda.

Esta comunicacion se entregard o deberd enviarse, dentro de los tres dias hdbiles siguientes al
de la separacion del trabajador. Si se tratare de la causal sefialada en el nimero 6 del articulo
159, el plazo serd de seis dias hdbiles.

Debera enviarse copia del aviso mencionado en el inciso anterior a la respectiva Inspeccion
del Trabajo, dentro del mismo plazo. Las Inspecciones del Trabajo, tendrdn un registro de las
comunicaciones de terminacion de contrato que se les envien, el que se mantendrd
actualizado con los avisos recibidos en los ultimos treinta dias hdbiles.

Cuando el empleador invoque la causal sefialada en el inciso primero del articulo 161, el aviso
deberd darse al trabajador, con copia a la Inspeccion del Trabajo respectiva, a lo menos con
treinta dias de anticipacion. Sin embargo, no se requerird esta anticipacion cuando el
empleador pagare al trabajador una indemnizacién en dinero efectivo sustitutiva del aviso
previo, equivalente a la dltima remuneracion mensual devengada. La comunicacion al
trabajador deberd, ademads, indicar, precisamente, el monto total a pagar de conformidad con
lo dispuesto en el articulo siguiente. Igual indicacion deberd contener la comunicacion de la
terminacion del contrato celebrado para una obra o faena determinada, cuando corresponda
el pago de indemnizacion por el tiempo servido, en conformidad a /o dispuesto en el articulo
7163.

Para proceder al despido de un trabajador por alguna de las causales a que se refieren los
incisos precedentes o el articulo anterior, el empleador le deberd informar por escrito el estado
de pago de las cotizaciones previsionales devengadas hasta el ultimo dia del mes anterior al
del despido, adjuntando los comprobantes que lo justifiquen. Si el empleador no hubiere
efectuado el integro de dichas cotizaciones previsionales al momento del despido, éste no
producira el efecto de poner término al contrato de trabajo.

Con todo, el empleador podra convalidar el despido mediante el pago de las imposiciones
morosas del trabajador, lo que comunicara a este mediante carta certificada acompariada de
la documentacién emitida por las instituciones previsionales correspondientes, en que conste
la recepcion de dicho pago.

Sin petrjuicio de lo anterior, el empleador deberd pagar al trabajador las remuneraciones y
demds prestaciones consignadas en el contrato de trabajo durante el periodo comprendido
entre la fecha del despido y la fecha de envio o entrega de la referida comunicacion al
trabajador. No serd exigible esta obligacion del empleador cuando el monto adeudado por
concepto de imposiciones morosas no exceda de la cantidad menor entre el 10% del total de
la deuda previsional o 2 unidades tributarias mensuales, y siempre que dicho monto sea
pagado por el empleador dentro del plazo de 15 dias habiles contados desde la notificacion
de la respectiva demanda.

El empleador deberé informar en el aviso de término del contrato si otorgard y pagard el



-’

BOLETIN DEL TRABAJO

finiquito laboral en forma presencial o electronica, indicando expresamente que es voluntario
para el trabajador aceptar, firmar y recibir el pago en forma electrénica y que siempre podré
optar por la actuacion presencial ante un ministro de fe. En dicho aviso, el empleador deberd
informar al trabajador que, al momento de suscribir el finiquito, si lo estima necesario podrd
formular reserva de derechos.

Los errores u omisiones en que se incurra con ocasion de estas comunicaciones que no tengan
relacion con la obligacién de pago integro de las imposiciones previsionales, no invalidardn la
terminacion del contrato, sin perjuicio de las sanciones administrativas que establece el
articulo 506 de este Codigo.

La Inspeccion del Trabajo, de oficio o a peticion de parte, estard especialmente facultada para
exigir al empleador la acreditacion del pago de cotizaciones previsionales al momento de/
despido, en los casos a que se refieren los incisos precedentes. Asimismo, estard facultada para
exigir el pago de las cotizaciones devengadas durante el lapso a que se refiere el inciso
séptimo. Las infracciones a este inciso se sancionaran con multa de 2 a 20 U.T.M.,

CAUSALES QUE OBLIGAN A COMUNICAR POR ESCRITO

De acuerdo a lo preceptuado en el articulo 162 del Cédigo del Trabajo, antes citado, el empleador debe
comunicar por escrito la terminacion del contrato cuando invoque las causales previstas en los nUmeros 4, 5
o 6 del articulo 159, esto es, vencimiento del plazo convenido, conclusién del trabajo o servicio que dio origen
al contrato o bien caso fortuito o fuerza mayor, como asimismo cuando invoque cualquiera de las causales
previstas en el articulo 160 que revisamos anteriormente o bien la causal del inciso primero del articulo 161,
esto es las necesidades de la empresa.

En los demas casos del articulo 159, esto es mutuo acuerdo de las partes (N° 1), renuncia voluntaria (N° 2) y
muerte del trabajador (N° 3), el empleador no se encuentra obligado a efectuar algun tipo de comunicacion
al trabajador. En todo caso, es necesario recordar si la terminacién del contrato tenga lugar por renuncia o
mutuo acuerdo, es necesario, por mandato del articulo 177 del Cédigo del Trabajo, que tales manifestaciones
de voluntad consten por escrito y sean ratificadas por el trabajador ante ministro de fe (Notario Publico,
Inspector del Trabajo, Oficial del Registro Civil o Secretario Municipal).

COPIA A LA INSPECCION DEL TRABAJO

El empleador debera depositar copia del aviso entregado al trabajador o remitido por correo certificado, en la
Inspeccién del Trabajo respectiva, dentro de los mismos plazos en que se comunica tal circunstancia al
trabajador, en la actualidad esta obligacién se cumple ingresando las respectivas comunicaciones de termino
de contrato en el portal web de la Direccién del Trabajo.

Sobre esta materia el alumno puede revisar los siguientes pronunciamientos de la Direccién del Trabajo:

Ordinario N° 0711/019, de 70.02.2017.

AUSALES DE TERMINO DE CONTRATO, SUS FORMALIDADES, PAGO DE LAS INDEMNIZACIONES
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REGISTRO DE LOS TERMINO DE CONTRATO EN EL SITIO WEB DE LA DIRECCION DEL
TRABAJO

El articulo 9 bis del Codigo del Trabajo establece 2 obligaciones para los empleadores, las cuales son:
1.  Obligacién de registrar los contratos de trabajo en el sitio web de la direccién del trabajo

A partir del 01.10.2021, fecha de entrada en vigencia de la Ley N° 21.327, los empleadores deben registrar en
el sitio web o electrénico de la Direccidn del Trabajo los contratos de trabajo, dentro de los 15 dias siguientes
a su celebracién. Es importante recordar que el contrato de trabajo se encuentra vigente desde la
incorporacion del trabajador, por lo que la vigencia de este puede ser previa a la escrituracién, el articulo 9 del
Cédigo del Trabajo permite escriturar el contrato dentro de los 15 dias de incorporado el trabajador o bien
dentro de los 5 dias de incorporado el trabajador si el contrato de trabajo es por obra o faena determinada o
bien tiene una duracién de menos de 30 dias. El plazo para cumplir la obligacién de registro de los contratos
en el sitio web de la Direccién del Trabajo no es desde su escrituracién, sino que desde su vigencia esto es
desde que se materializa el acuerdo entre las partes.

La informacion que el empleador registre serd utilizada para el ejercicio de las facultades legales propias de la
Direccion del Trabajo, tales como fiscalizaciones, conciliaciones, mediaciones y ratificacion de finiquitos.
También puede ser utilizada para fines estadisticos, de estudios y difusién que efecttie la Direccién del Trabajo
sobre el cumplimiento de la normativa laboral y de salud y seguridad en el trabajo. Ademas, dicha informacién
debera ser proporcionada por la Direccion del Trabajo a los tribunales de justicia, previo requerimiento de
estos.

El Decreto N° 14 de 31.03.2023 publicado en el Diario Oficial el 08.06.2023, que Aprueba Reglamento Del
Registro Electrénico Laboral Conforme A Lo Dispuesto En El Inciso Segundo Del Articulo 515 Del Codigo Del
Trabajo Y Deroga Decreto Que Indica, regula la informacidn que debe el empleador registrar en el sitio web
de la Direccion del Trabajo, en el mencionado decreto se establece que el plazo para hacer el registro es dentro
de los 15 dias habiles siguientes a la celebracion del contrato.

El plazo para hacer este registro se computa en dias habiles administrativos, entendiéndose que son inhabiles
los dias sabado, los domingos y los festivos, esto conforme lo establece la Resolucién N° 2.604 de 24.07.2023
de la Direccion del Trabajo.

Respecto de los contratos de trabajo suscritos hasta el 30.09.2021, esto es los contratos suscritos antes de la
entrada en vigenciadelalLey N°21.327, los empleadores deberan dar cumplimiento a la obligacién de registro
dentro del plazo de 1 ano contado desde su publicacion, esto es tendran plazo hasta el 30.04.2022 para
hacerlo, siempre que a la fecha del registro el respectivo contrato se encuentre vigente, esto de conformidad
articulo decimocuarto transitorio de la mencionada ley, al hacer el registro de los contratos suscritos antes del
01 de octubre, es importante que los empleadores revisen si estan cumpliendo con las cldusulas minimas
exigidas y que estén debidamente actualizados, para que se proceda, de ser necesario, hacer las
actualizaciones respectivas mediante la suscripcidén del anexo de contrato de trabajo.

La Direccion del Trabajo en Ord. N° 1074 de 01.08.2023, nos indica que si el empleador no ha dado
cumplimiento a esta obligacién de registro de los contratos de trabajo suscritos antes del 30.09.2021, aun
cuando se encuentre vencido el plazo para hacerlo, igual debe hacer el registro respectivo, toda vez que estan
obligados a hacerlo conforme las disposiciones del articulo 9 bis del Cédigo del Trabajo y el articulo 3° del
Decreto N° 14, de 2023, del Ministerio del Trabajo y Previsién Social.

El ordinario N° 1074 de la Direccién del Trabajo, sefiala:
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Ordinario N° 1074, de 01.08.2023

1) Los contratos de trabajo vigentes y suscritos con anterioridad a la entrada en vigor de /a Ley
N°21.327, publicada en el Diario Oficial el dia 30.04.2021, debian registrarse dentro del plazo
de un ano, esto es, hasta el 30.04.2022, para efectos de cumplir oportunamente /a obligacion
establecida en el articulo 9 bis del Cédigo del Trabajo.

2) Sin perjuicio de lo expuesto en el numeral precedente, en virtud de la obligacién contenida
en el articulo 9 bis del Cédigo del Trabajo y el articulo 3° N° 1) del Decreto N° 14, de 2023, del
Ministerio del Trabajo y Prevision Social, los empleadores se encuentran obligados a registrar
los contratos de trabajo vigentes en el sitio electrénico de la Direccion del Trabajo, por lo que
deberdn dar cumplimiento a esta obligacion respecto de aquellos contratos suscritos con
anterioridad al 30.04.2021 que se mantengan en vigor, aun cuando este cumplimiento no serd
oportuno segun las disposiciones transitorias analizadas en este ordinario.

2.  Obligacién de registrar los términos de contratos de trabajo en el sitio web de la Direccién del
Trabajo

Los empleadores deberan registrar en el sitio web de la Direccién del Trabajo las terminaciones de contrato,
dentro de los plazos establecidos en los articulos 162 y 163 bis para el envio de las copias de las
comunicaciones de terminacién de contrato a la Inspeccion del Trabajo, y dentro de los 10 dias habiles
siguientes a la separacién del trabajador en los casos de los nimeros 1, 2 y 3 del articulo 159 del cédigo del
Trabajo, esto es en caso de mutuo acuerdo de las partes, renuncia voluntaria o muerte del trabajador.

Al momento de hacer el registro del término de los servicios de un trabajador se debe informar la fecha de
éste y la causal invocada.

De acuerdo a lo precedentemente sefialado, tendremos que desde el 01.10.2021 los términos de contrato que
se produzcan deberan ser registrados segun la casual de termino invocada dentro de:

Articulo 159 de acuerdo a la casual de termino.

v Mutuo acuerdo de las partes, dentro de los 10 dias hébiles siguientes al término de la relacién laboral
del trabajador.

v Renuncia del trabajador, dentro de los 10 dias habiles siguientes al término de la relacién laboral del
trabajador.

v Muerte del trabajador, dentro de los 10 dias habiles siguientes a la fecha de defuncién del trabajador.

v' Vencimiento del plazo convenido en el contrato, dentro de los 3 dias habiles siguientes de la separacion
del trabajador.

v' Conclusion del trabajo o servicio que dio origen al contrato, dentro de los 3 dias habiles siguientes de
la separacion del trabajador.

v' Caso fortuito o fuerza mayor, dentro de los 6 dias hébiles siguientes de la separacion del trabajador.

Articulo 160, cualquiera sea la causal indicada en sus numerales, dentro de los 3 dias habiles siguientes de la
separacion del trabajador.

Articulo 161, sea que se invoque las necesidades de la empresa o el desahucio escrito, dentro de los 3 dias
habiles siguientes de la separacion del trabajador.
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Articulo 163 bis, cuando el empleador fuere sometido a un procedimiento concursal de liquidacién, dentro
de 6 dias habiles contados desde la fecha de notificacion de la resolucién de liquidacion por el tribunal que
conoce del procedimiento concursal de liquidacién.

El plazo para hacer el registro de los términos de contrato de trabajo, segun lo dispuesto en la Resoluciéon N°
2.604 de 24.07.2023 de la Direccion del Trabajo, sefialados segun la causal de termino de contrato respectiva,
atendida su ubicacion en el Titulo V del Libro | Cédigo del Trabajo, se computan de lunes a sabado,
considerandose inhabiles sélo los domingos y festivos.

Respecto de las comunicaciones de termino de contrato, es importante tener presente, que la obligacién de
remitir copia a la Inspeccién del Trabajo de las comunicaciones o cartas que ponen termino a la relacién
laboral sigue vigente, por lo que los empleadores deben cumplir con las 2 obligaciones establecidas en el
codigo del Trabajo, esto es la del articulo 162 que es la de enviar remitir copia a la Inspeccidn del Trabajo, lo
gue se hace via la pagina web de la Direccion del Trabajo vy la realizacién del registro de los términos de
contrato establecido en el articulo 9 bis, al respecto la direccién del Trabajo ha sefalado:

Ordinario N° 1552, de 07.09.2022

Existen dos obligaciones de registro de término de /a relacion laboral, a saber, la obligacion de
ingresar en el Registro Electrénico Laboral el término de la relacién laboral, en virtud de las
disposiciones del articulo 9 bis del Codigo del Trabajo en relacion con el articulo 515 del citado
cuerpo normativo; y la obligacion de registro de la comunicacion por parte del empleador al
trabajador si el contrato de trabajo termina de acuerdo con los nimeros 4,5 o 6 del articulo
159, o por aplicacion de una o mds de las causales del articulo 160, consagrada en el articulo
162 del Codigo del Trabajo.

El articulo 9 bis del Codigo del Trabajo dispone:

Articulo 9 bis: En conformidad a lo dispuesto en el articulo 515, el empleador deberd registrar
en el sitio electrénico de la Direccion del Trabajo los contratos de trabajo, dentro de los quince
dias siguientes a su celebracion. Asimismo, deberd registrar las terminaciones de contrato,
dentro de los plazos establecidos en los articulos 162 y 163 bis para el envio de las copias de
las comunicaciones de terminacion de contrato a la Inspeccion del Trabajo, y dentro de los
diez dias hadbiles siguientes a la separacion del trabajador en los casos de los nimeros 1,2y 3
del articulo 159.

En el momento del registro del contrato de trabajo el empleador deberd indicar las
estipulaciones pactadas, y al término de los servicios deberd informar la fecha de éste y la
causal invocada.

Esta informacion serd utilizada para el ejercicio de las facultades legales propias de la Direccion
del Trabajo, tales como fiscalizaciones, conciliaciones, mediaciones y ratificacion de finiquitos.
También podrd ser utilizada para fines estadisticos, de estudios y difusion que efectue el
Servicio sobre el cumplimiento de la normativa laboral y de salud y seguridad en el trabajo, sin
perjuicio de lo dispuesto en la ley N° 19.628, sobre proteccion de la vida privada. Ademas, la
Direccion del Trabajo deberd proporcionar esta informacion a los tribunales de justicia, previo
requerimiento.
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CONTENIDO DE LOS AVISOS SEGUN LA CAUSAL APLICADA

El aviso por el cual se comunica la terminacién del contrato de trabajo debe contener:
a) La o las causales de término del contrato que se invocan.
b) Los hechos en que se funda la causal invocada.

) El estado en que se encuentran las cotizaciones previsionales, devengadas hasta el dltimo dia del mes
anterior al despido, adjuntandose los comprobantes del caso.

d)  Acreditacion del pago de las cotizaciones previsionales y de salud, sea con los certificados que acrediten
su pago o bien mediante copia de las planillas de cotizaciones previsionales pagadas.

e) En la comunicacidn se debe informar si se otorgard y pagara el finiquito laboral en forma presencial o
electrénica, indicandose en ella que es voluntario para el trabajador aceptar, firmar y recibir el pago en
forma electrénica, pudiendo el trabajador siempre optar por la suscripcion de finiquito de forma
presencial ante un ministro de fe.

f) En el caso que el empleador no ofrezca el finiquito electrénico debe indicarse el lugar y oportunidad en
gue dard cumplimiento a las obligaciones que impone el articulo 177 del cédigo del trabajo, esto es
poner a disposicion del trabajador el finiquito de trabajo y los valores a pago. La Direccién del Trabajo
en ordinarios N°s 4185/063 de 27.10.2014 y 3866/042 de 07.10.2013, ha establecido que el empleador
en la comunicacién de termino de contrato dirigida al trabajador debe comunicarle el lugar y
oportunidad en que dara cumplimiento a las obligaciones que impone el articulo 177 del cédigo del
trabajo, esto es poner a disposicidn del trabajador el finiquito de trabajo y los valores a pago.

g) En la comunicacion se debe informar al trabajador que al suscribir el finiquito puede formular reserva
de derechos que estime pertinente.

h)  La Direccion del Trabajo en ordinarios N°s 4185/063 de 27.10.2014 y 3866/042 de 07.10.2013, ha
establecido que el empleador en la comunicacién de termino de contrato dirigida al trabajador debe
comunicarle el lugar y oportunidad en que dara cumplimiento a las obligaciones que impone el articulo
177 del codigo del trabajo, esto es poner a disposicion del trabajador el finiquito de trabajo y los valores
a pago.

i) Si bien la norma que nos ocupa no lo establece, debe indicarse
v La fecha de término de la relacion laboral
4 La fecha de emision de la comunicacion de termino

El inciso octavo del articulo 162, sefala expresamente que la omisién del aviso o los errores en que se incurra
con ocasioén de estas comunicaciones, que no tengan relacién con el pago de las cotizaciones previsionales,
no invalidan la terminacidon del contrato, constituyendo tales situaciones una infraccion que debe ser
sancionada conforme al articulo 506.

Es de suma importancia la correcta redacciéon de la carta de término de la relacién laboral, en cuanto a los
hechos que configuran la causal invocada, toda vez que seran los hechos que en dicho documento se sefialen
los que podran ser discutidos en tribunales en caso de reclamacion de la causal de término por parte del
trabajador, no pudiendo agregarse otros hechos durante la tramitacién del juicio respectivo.

La Corte Suprema ha establecido que si el empleador pretende desvincular a un trabajador tiene que indicar
en la carta de despido tanto la causal legal como los hechos en que se funda, los que ademas han de ser
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especificos y no genéricos, pues el articulo 454 del Cédigo del Trabajo, que regula cémo debe rendirse la
prueba en los juicios sobre despido, sefala que tiene que ofrecerla, en primer lugar, el demandado, quien
debe acreditar la veracidad de los hechos imputados en las comunicaciones a que se refieren los incisos 1y 4
del articulo 162, sin que pueda alegar otros distintos como justificativos del despido; lo que confirma que es
lo que en ellas se expresa lo que determina qué hechos deben probarse en la audiencia de juicio, por lo que
tiene que ser suficientemente explicita para dar lugar a la etapa probatoria. Estableciendo ademas que el
trabajador estara en condiciones de reclamar ante el juzgado competente la decision del empleador
solicitando que se la declare indebida, injustificada o improcedente y se lo condene al pago de las
indemnizaciones legales que sean procedentes, lo que se veria entorpecido si desconoce las circunstancias
facticas reales y precisas que se tuvieron en consideraciéon para poner término a su fuente laboral, dificultad
gue experimentaria si se concluye que es suficiente que mencione solo la causal legal de término de contrato
de trabajo.

Sobre esta materia el alumno puede revisar los siguientes pronunciamientos de la Direccién del Trabajo:

Ordinario N°4185/063, de 27.10.2014 Ordinario N° 3866/042, de 07.10.2013

Respecto del contenido de las cartas de término de la relacion laboral podemos citar la siguiente
jurisprudencia judicial:

Corte Suprema, Rol N° 20.059-2019, de 18.06.2020:

Tercero: Que, para ese efecto, corresponde tener presente que el inciso 1°del articulo 162 del
Codigo del Trabajo senala que si el empleador pone término al contrato de trabajo “... por
aplicacion de una o mds de las causales serialadas en el articulo 160, deberd comunicarlo por
escrito al trabajador, personalmente o por carta certificada enviada al domicilio serialado en el
contrato, expresando /a o las causales invocadas y los hechos en que se funda.” El nimero 1%,
inciso 2° del articulo 454 del referido texto legal, por su parte, indica que la audiencia de juicio
“... se iniciard con la rendicion de las pruebas decretadas por el tribunal, comenzando con la
ofrecida por la demandante y luego con la del demandado...” y que “... en los juicios sobre
despido corresponderd en primer lugar al demandado /a rendicion de /la prueba, debiendo
acreditar la veracidad de los hechos imputados en las comunicaciones a que se refieren los
incisos primero y cuarto del articulo 162, sin que pueda alegar en i el juicio hechos distintos
como justificativos del despido.”

Por lo tanto, cobra relevancia los términos de la misiva por la que se da noticia del despido, en
el sentido que debe reflejar fielmente los hechos que lo motivaron, porque la prueba que los
litigantes deseen rendlir para acreditar sus respectivos asertos necesariamente ha de recaer
sobre ellos.

Lo anterior, autoriza concluir que se erige como un instrumento con una finalidad precisa y
determinada, fijar los hechos que el empleador debe acreditar en sede judicial; sin perjuicio
que el trabajador también tiene la carga probatoria para refutarlos.

Cuarto: Que tal como esta Corte ha sefialado reiteradamente (en los Roles N° 19.352-2014 y
20.043-2016, entre otras) el legislador impuso la referida exigencia para que quedara
establecido, de manera previa, el hecho sobre el cual debe recaer la prueba del empleador,
esto es, el sustento factico de la comunicacion de desvinculacion, léase conducta,
comportamiento o circunstancias que configuraron la o las causales de término del contrato
de trabajo, y asi evitar su correccion o complementacion a posterioridad, en el transcurso del
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Juicio; situacion, esta dltima, que dejaba al trabajador en estado de indefension, porque, en
definitiva, al no tener certeza acerca de la causa de su separacion de la fuente laboral no estaba
en condiciones de defenderse, ofreciendo prueba para rebatirla. También debe indicarse la
norma que la consagra y, finalmente, debe ser notificada al trabajador, personalmente o
mediante su envio por carta certificada al domicilio registrado en el contrato, lo que ha de
perfeccionarse dentro de tercero dia habil siguiente a la cesacion, con copia a la Inspeccion
del Trabajo, dentro del mismo plazo.

Quinto: Que, en esas condiciones, de la interpretacion de las normas que reglamentan e/
asunto se debe colegir que si el empleador pretende desvincular a un trabajador tiene que
indicar en /a carta de despido tanto la causal legal como los hechos en que se funda, los que
ademads han de ser especificos y no genéricos, pues la dltima norma citada, que regula como
debe rendirse la prueba en los juicios sobre despido, sefiala que tiene que ofrecerla, en primer
lugar, el demandado, quien debe acreditar la veracidad de los hechos imputados en las
comunicaciones a que se refieren los incisos 1 y 4 del art culo 162, sin que pueda alegar otros
distintos como justificativos del despido; lo que confirma que es lo que en ellas se expresa lo
que determina qué hechos deben probarse en la audiencia de juicio, por lo que tiene que ser
suficientemente explicita para dar lugar a la etapa probatoria.

Sexto: Que, asi; el trabajador estard en condiciones de reclamar ante el juzgado competente la
decision del empleador solicitando que se la declare indebida, injustificada o improcedente y
se lo condene al pago de las indemnizaciones legales que sean procedentes, lo que se veria
entorpecido si desconoce las circunstancias fdcticas reales y precisas que se tuvieron en
consideracion para poner término a su fuente laboral; dificultad que experimentaria si se
concluye que es suficiente que mencione solo la causal legal de término de contrato de
trabajo.

Sin perjuicio de lo anterior, se debe tener presente que una manifestacion del derecho a un
real y justo procedimiento se traduce, en el caso concreto - trabajador desvinculado por la
decision unilateral del empleador, en que se proporcione de manera eficaz todos los
antecedentes que motivaron el despido para poder preparar la defensa y convencer al
Jjuzgador que la causal esgrimida es injustificada, indebida o improcedente; oportunidad que
es aquella en que se le comunica el despido por la carta o aviso a que se ha hecho referencia.

En ese contexto, el empleador en la etapa procesal correspondiente deberd demostrar la
certeza de los hechos de que da cuenta la misiva a que se ha hecho alusion, correspondiéndole
al trabajador desvirtuarlos con los medios de prueba recabados, lo que podrd hacer en /a
medida que los hechos que sirvieron de fundamento a la decision que impugna los haya
conocido de manera integra y oportuna a través de aquélla.

De acuerdo al inciso 8° del articulo 162 del cédigo del Trabajo, los errores que se cometan en la carta de
termino de contrato no invalidan por si solo la casual invocada, es asi que podemos citar la siguiente
jurisprudencia judicial.

Corte de Apelaciones de Talca Rol N°498-2019, de 30.07.2020:

OCTAVO: Que, en virtud de lo establecido en las motivaciones sexta y séptima que anteceden,
se estima que el error en la digitacion del ario del contrato de la sefiora Hernandez, no importa
una contravencion a lo prevenido en el inciso primero del articulo 162 del Cédigo del Trabajo,
como tampoco la invocacion de hechos nuevos o diversos en el juicio, que habiliten para no
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considerar la prueba del demandado, en virtud de lo dispuesto en el articulo 454 N° 1 del/
Codigo del ramo pues, como ya se dijo, los hechos estdn claramente descritos en la carta y de
acuerdo con la fecha de la primera cotizacion, esto es, abril de 2018, queda en evidencia que
la cita del arno 2019 del contrato no es mds que un error de transcripcion, que, en modo alguno,
ha impedido ejercer una adecuada defensa al trabajador demandante y rendir prueba al
efecto.

En consecuencia, se estima concurrente el vicio de nulidad reclamado, por cuanto no procedia
aplicar en la especie, lo dispuesto en el articulo 454 N° 1 del Cédigo del Trabajo, en los términos
que lo hizo el juez laboral, declarando injustificado el despido y accediendo a /as peticiones
de la demanda, sin entrar a valorar la prueba rendida por /a parte demandada con /a finalidad
de acreditar la procedencia de la causal de despido invocada.

NOVENO: Que, en armonia con lo antes resuelto, procede acoger el recurso en estudio y
declarar que la sentencia es nula en cuanto declard injustificado el despido y dispuso el pago
de las prestaciones demandadas, por aplicacion errénea del articulo 454 N° 1 del Coédigo de/
Trabajo.

En el caso de término de la relacién laboral por la causal del articulo 159 N° 5, esto es conclusién del trabajo
gue dio origen al contrato de trabajo, la comunicacién de término de la relacidn laboral debe indicar:

1. Si bien la norma que nos ocupa no lo establece, debe indicarse
v La fecha de término de la relacion laboral
v La fecha de emisién de la comunicacién de termino
2. La causal de termino de contrato invocada. Esto es articulo 159 N° 5

3. Los hechos en que se funda la causal invocada, esto es la indicacién precisa del término de la faena o
servicio convenido, esto guarda relacién con la cldusula de duracién convenida en el contrato individual
de trabajo.

4, El estado en que se encuentran las cotizaciones previsionales, devengadas hasta el Ultimo dia del mes
anterior al despido, adjuntandose los comprobantes que acrediten el pago de ellas.

5. La indicacién del lugar y oportunidad en que dard cumplimiento a las obligaciones que impone el
articulo 177 del cédigo del trabajo, esto es poner a disposicion del trabajador el finiquito de trabajo y
los valores a pago.

6. El monto de la indemnizacién por tiempo servido que le corresponda percibir al trabajador de
conformidad a lo dispuesto en los articulo 163 y 23 transitorio del Cédigo del Trabajo.

Esta comunicacién debe darse al trabajador al momento de concluir la relacién laboral o bien dentro de los 3
dias habiles siguientes a la fecha de término de la relacion laboral, la forma de entregarla es en forma personal
al trabajador o bien via correo certificado.

Es importante destacar que de acuerdo a lo dispuesto en el articulo 169 del cédigo del Trabajo, modificado
por laLey N°21.122, el monto establecido en la comunicacién de término de la relacién laboral, por concepto
de indemnizacién por el tiempo servido es una oferta irrevocable de pago, el mencionado articulo dispone:
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Articulo 169:

Si el contrato terminare por aplicacion de /a causal del inciso primero del articulo 161 de este
Codigo, se observaran las reglas siguientes:

a. La comunicacion que el empleador dirija al trabajador de acuerdo al inciso cuarto del
articulo 162, supondrd una oferta irrevocable de pago de la indemnizacion por afios de
servicios y de la sustitutiva de aviso previo, en caso de que éste no se haya dado, previstas en
los articulos 162, inciso cuarto, y 163, incisos primero o segundo, segun corresponda.

El empleador estard obligado a pagar las indemnizaciones a que se refiere el inciso anterior en
un solo acto al momento de extender el finiquito.

Sin perjuicio de lo establecido en el inciso anterior, las partes podrdn acordar el
fraccionamiento del pago de las indemnizaciones; en este caso, las cuotas deberan consignar
los intereses y reajustes del periodo. Dicho pacto deberd ser ratificado ante la Inspeccion del
Trabajo. El simple incumplimiento del pacto hard inmediatamente exigible el total de la deuda
y serd sancionado con multa administrativa.

Si tales indemnizaciones no se pagaren al trabajador, éste podrd recurrir al tribunal que
corresponda, para que en procedimiento ejecutivo se cumpla dicho pago, pudiendo el juez en
este caso incrementarlas hasta en un 150%, sirviendo para tal efecto de correspondiente titulo,
/a carta aviso a que alude el inciso cuarto del articulo 162, y

b. Si el trabajador estima que la aplicacion de esta causal es improcedente, y no ha hecho
aceptacion de ella del modo previsto en letra anterior, podrd recurrir al tribunal mencionado
en el articulo precedente, en los mismos términos y con el mismo objeto alli indicado. Si el
tribunal rechazare la reclamacion del trabajador, este solo tendrd derecho a /las
indemnizaciones senialadas en los articulos 162, inciso cuarto, y 163, incisos primero o
segundo, segun corresponda, con el reajuste indicado en el articulo 173, sin intereses.

Lo dispuesto en /a letra a) de este articulo se aplicard a la indemnizacion que el empleador estd
obligado a pagar al trabajador por causa de la terminacion del contrato celebrado para una
obra o faena determinada, de conformidad a lo establecido en el inciso tercero del articulo
163.

PLAZO PARA ENVIAR LOS AVISOS SEGUN LA CAUSAL INVOCADA

El aviso debe efectuarse por escrito y entregarse personalmente o enviarse por carta certificada al domicilio
del dependiente sefalado en el contrato, dentro de los 3 dias habiles siguientes a la separacion del trabajador,
a menos que se invocare caso fortuito o fuerza mayor (articulo 159 N° 6), caso en el cual el plazo se amplia a 6
dias habiles. No olvidemos que, en ambos casos, debe enviarse a la Inspeccién del Trabajo dentro de iguales
plazos copia de dicho aviso.

FORMAS DE NOTIFICAR AL TRABAJADOR DEL TERMINO DE LA RELACION LABORAL

Las formas de comunicar el término de la relacion laboral son personalmente o via correo certificado, en este
ultimo caso se envia la carta al domicilio indicado en el contrato de trabajo.
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Es importante destacar que si bien en materia laboral es vélida la entrega de determinada documentacién
mediante medios electrénicos o via correo electrénico, las comunicaciones de termino de contrato no pueden
ser enviadas a los trabajadores por dicha via, estando el empleador a comunicar personalmente por escrito al
trabajador el término de la relacion laboral o bien enviar dicha comunicacién por correo certificado dentro de
los plazos legales.

Sobre esta materia el alumno puede revisar los siguientes pronunciamientos de la Direccién del Trabajo:

Ordinario N° 4005, de 20.08.2079

SANCIONES

El inciso octavo del articulo 162, sefiala expresamente que la omisién del aviso o los errores en que se incurra
con ocasién de estas comunicaciones, que no tengan relacion con el pago de las cotizaciones previsionales,
no invalidan la terminaciéon del contrato, constituyendo tales situaciones una infraccion que debe ser
sancionada conforme al articulo 506 del Cédigo del Trabajo, o sea, con multa, cuyo monto esta dado en base
arangos segun el nimero de trabajadores que tenga la empresa, siendo estos tramos de multas los siguientes:

El inciso octavo del articulo 162, sefiala expresamente que la omisién del aviso o los errores en que se incurra
con ocasién de estas comunicaciones, que no tengan relacion con el pago de las cotizaciones previsionales,
no invalidan la terminacidon del contrato, constituyendo tales situaciones una infraccion que debe ser
sancionada conforme al articulo 506 del Cédigo del Trabajo, o sea, con multa, cuyo monto esta dado en base
arangos segun el niumero de trabajadores que tenga la empresa, siendo estos tramos de multas los siguientes:

v Para la micro empresa, esto es de 1 a 9 trabajadores, de 1 a 5 unidades tributarias mensuales.
v Para la pequeria empresa, esto es de 10 a 49 trabajadores de 1 a 10 unidades tributarias mensuales.

v' Tratandose de medianas empresas, esto es 50 a 199 trabajadores la sancién ascenderd de 2 a 40
unidades tributarias mensuales.

v' Tratandose de grandes empresas, esto es de 200 o mas trabajadores la sancidn ascendera de 3 a 60
unidades tributarias mensuales.

Los montos indicados precedentemente se encuentran regulados en los siguientes articulos del Cédigo del
Trabajo:

Articulo 505 Bis: Para los efectos de este Codigo y sus leyes complementarias, los empleadores
se clasificardan en micro, pequeria, mediana y gran empresa, en funcion del numero de
trabajadores.

Se entenderd por micro empresa aquella que tuviere contratados de 1 a 9 trabajadores,
pequeria empresa aquella que tuviere contratados de 10 a 49 trabajadores, mediana empresa
aquella que tuviere contratados de 50 a 199 trabajadores y gran empresa aquella que tuviere
contratados 200 trabajadores o mds.

Articulo 506: Las infracciones a este Codigo y sus leyes complementarias, que no tengan
serialada una sancion especial, seran sancionadas de conformidad a lo dispuesto en los incisos
siguientes, segun la gravedad de /a infraccion.

Para la micro empresa de 1 a 5 unidades tributarias mensuales.

Para la pequenia empresa de 1 a 10 unidades tributarias mensuales.
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Tratdndose de medianas empresas, la sancion ascenderd de 2 a 40 unidades tributarias
mensuales.

Tratandose de grandes empresas, la sancion ascenderd de 3 a 60 unidades tributarias
mensuales.

En el caso de las multas especiales que establece este Codigo, su rango se podréd duplicar y
triplicar, segun corresponda, si se dan las condiciones establecidas en los incisos cuarto y
quinto de este articulo, respectivamente y de acuerdo a la normativa aplicable por la Direccion
del Trabajo.

La infraccion a las normas sobre fuero sindical se sancionard con multa de 14 a 70 unidades
tributarias mensuales.

CAUSALES DEL ARTICULO 161

Cuando se invocan las causales de necesidades de la empresa, establecimiento o servicio y desahucio, el
empleador se encuentra obligado a notificar o comunicar por escrito el término de la relacion laboral.

Debe advertirse que siempre es obligacidén otorgar el aviso por escrito, ello se deduce del tenor de los articulos
161, inciso 1°y 162, inciso 4°, del Codigo del Trabajo, ya que las citadas normas establecen que "no se requerira
tal anticipacién”, con lo cual, aunque no se otorgue con la anticipacion indicada en la ley, debe efectuarse.

Si el empleador otorga el aviso de término con a lo menos, 30 dias de anticipacién no pagara la indemnizacién
sustitutiva del aviso previo, por el contrario, si el aviso se notifica con menos de 30 dias deberd pagar la
indemnizacién sustitutiva de dicho aviso, da igual si el aviso se fue con 29 o 1 dia de anticipacion, por no ser
30 dias 0 mas de anticipacién el empleador debe pagar la indemnizacién respectiva.

El aviso de término de contrato por necesidades de la empresa, establecimiento o servicio, debe contener:
1. La causal que se invoca.

2 Los hechos que configuran la causal (salvo en los casos que la causal sea el desahucio).

3 El estado en que se encuentran las cotizaciones previsionales.

4, El monto total de la indemnizacién por afos de servicio que procede pagar conforme al articulo 163.
5

En la comunicacion se debe informar si otorgard y pagara el finiquito laboral en forma presencial o
electrénica, indicandose en ella que es voluntario para el trabajador aceptar, firmar y recibir el pago en
forma electrénica, pudiendo el trabajador siempre optar por la suscripcion de finiquito de forma
presencial ante un ministro de fe.

6. En el caso que el empleador no ofrezca el finiquito electrénico debe indicarse el lugar y oportunidad en
que dard cumplimiento a las obligaciones que impone el articulo 177 del cédigo del trabajo, esto es
poner a disposicion del trabajador el finiquito de trabajo y los valores a pago. La Direccién del Trabajo
en ordinarios N°s 4185/063 de 27.10.2014 y 3866/042 de 07.10.2013, ha establecido que el empleador
en la comunicacién de termino de contrato dirigida al trabajador debe comunicarle el lugar y
oportunidad en que dard cumplimiento a las obligaciones que impone el articulo 177 del cédigo del
trabajo, esto es poner a disposicién del trabajador el finiquito de trabajo y los valores a pago.

7. En la comunicacion se debe informar al trabajador que al suscribir el finiquito puede formular reserva
de derechos que estime pertinente.

AUSALES DE TERMINO DE CONTRATO, SUS FORMALIDADES, PAGO DE LAS INDEMNIZACIONES
POR TERMINO DE LA RELACION LABORAL Y SUSCRIPCION DE FINIQUITO
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8. Si bien la norma que nos ocupa no lo establece, debe indicarse
4 La fecha de término de la relacion laboral
v La fecha de emision de la comunicacion de termino

Es necesario puntualizar que no es obligatorio indicar en la comunicacion de término el monto de la
indemnizacién por feriado legal o proporcional y el monto de la indemnizacién sustitutiva del aviso previo si
correspondiera.

Esta comunicacion, en virtud de lo previsto en el articulo 169, letra a, constituye una oferta irrevocable de
pago de dicha indemnizacién y de la sustitutiva del aviso previo en caso que este no se hubiere dado. En
consecuencia, el no pago de la indemnizacién al término de la relacién laboral configura una infraccién legal
por parte del empleador.

FORMA DE COMPUTAR EL AVISO PREVIO DE 30 DIAS DE ANTICIPACION DE LAS
CAUSALES DEL Articulo 161 del Cédigo del Trabajo

Respecto de la realizacién de los avisos de término de contrato por la causal de término de relacién laboral
por la causal de necesidades de la empresa contemplada en el inciso primero del articulo 161 del Cédigo del
Trabajo con a lo menos 30 dias de anticipacidn, para efecto de no pagar la indemnizacién sustitutiva del aviso
previo, se debe ser muy cuidadoso respecto de la forma de cémputo de los dias de anticipacion con los que
se dé el aviso previo, ya que si el aviso no cumple con ser notificado al trabajador con a lo menos 30 dias de
anticipaciéon de acuerdo a lo dispuesto en el articulo 169 del Cédigo del Trabajo, se considera que el
empleador ha hecho una oferta irrevocable de pago de la indemnizacién sustitutiva del aviso previo al
dependiente que se le ha notificado el término de contrato.

A modo de ejemplo si la fecha de término de relacién laboral es el dia 30/04/2024 y el aviso se dio el
01/04/2024, tendriamos que la fecha en la cual se pondra término al contrato, esto es el dia 30/04/2024, no se
considera, toda vez que el aviso debe ser previo a dicha fecha, el dia de la notificacion de la carta de término
de contrato esto es el dia 01/04/2024, tampoco se considera como parte del plazo de 30 dias, toda vez que
ese dia no es un dia completo de aviso, ya que la notificacion se realizé una vez comenzado el dia, por lo que
el aviso se dio con 28 dias de anticipacién estando obligado el empleador a pagar laindemnizacidn sustitutiva
del aviso previo, para que el aviso se otorgue con a lo menos 30 dias de anticipacion este debe haberse hecho
amas tardar dia 30 de marzo de 2024, para que se den los 30 dias de aviso previo que la norma legal establece
para evitar el pago de la indemnizacidn sustitutiva del aviso previo, recordemos que marzo tiene 31.

Para entender el ejemplo, revisemos el cdmputo de los dias en el calendario, siendo la fecha de término de la
relacién laboral que se desea invocar el dia 30/11/2024 el cdmputo de dias se realizaria de la siguiente forma:

AUSALES DE TERMINO DE CONTRATO, SUS FORMALIDADES, PAGO DE LAS INDEMNIZACIONES
POR TERMINO DE LA RELACION LABORAL Y SUSCRIPCION DE FINIQUITO
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OCTUBRE 2024
LUNES MARTES MIERCOLES |JUEVES VIERNES SABADO DOMINGO
1 3 4 5 6
7 8 9 10 11 12 13
14 15 16 17 18 19 20
21 22 23 24 25 26 27
28 29 30 31
Dia en que debe practicarse, la comur)ic_acié_)t\ para |D|'a 30 aviso previo |
que se cumpla con los 30 dias de anticipacion
NOVIEMBRE 2024
LUNES MARTES MIERCOLES |JUEVES VIERNES SABADO DOMINGO
1 2 3
4 5 6 7 8 9 10
11 12 13 14 15 16 17
18 19 20 21 22 23 24
25 26, 27 28 29 30 \3
Primer dia aviso previo Fecha termino relacién laboral

Como se puede apreciar la fecha de termino de contrato sera el dia 30.11.2024, por lo cual debemos contar
30 dias previos, esto es desde el dia 29 de noviembre al 31 de octubre, siendo esos los 30 dias previos al
despido, por lo que la comunicacion debe ser entregada o notificada el dia previo a esos 30 dias esto a mas
tardar el 30.11.2024, para asi cumplir con que el despido se notificd con a lo menos 30 dias de anticipacion.

Sobre esta materia el alumno puede revisar los siguientes pronunciamientos de la Direccién del Trabajo:

Ordinario N°6018/311, de 09.10.1997

OFERTA IRREVOCABLE DE PAGO DE LAS INDEMNIZACIONES ESTABLECIDAS EN LAS
COMUNICACIONES DE TERMINO DE CONTRATO DEL ARTICULO 161y 159 N° 5

De acuerdo a las materias vistas, en la comunicacién de término de contrato por necesidades de la empresa,
debe contener las siguientes estipulaciones minimas:

1. La causal que se invoca.

2 Los hechos que configuran la causal (salvo en los casos que la causal sea el desahucio).

3. El estado en que se encuentran las cotizaciones previsionales.

4 El monto total de la indemnizacion por afios de servicio que procede pagar conforme al articulo 163.

AUSALES DE TERMINO DE CONTRATO, SUS FORMALIDADES, PAGO DE LAS INDEMNIZACIONES
POR TERMINO DE LA RELACION LABORAL Y SUSCRIPCION DE FINIQUITO
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5. En la comunicacién se debe informar si otorgard y pagara el finiquito laboral en forma presencial o
electrénica, indicandose en ella que es voluntario para el trabajador aceptar, firmar y recibir el pago en
forma electrénica, pudiendo el trabajador siempre optar por la suscripcion de finiquito de forma
presencial ante un ministro de fe.

6. En el caso que el empleador no ofrezca el finiquito electrénico debe indicarse el lugar y oportunidad en
que dara cumplimiento a las obligaciones que impone el articulo 177 del cédigo del trabajo, esto es
poner a disposicion del trabajador el finiquito de trabajo y los valores a pago. La Direccién del Trabajo
en ordinarios N°s 4185/063 de 27.10.2014 y 3866/042 de 07.10.2013, ha establecido que el empleador
en la comunicacién de termino de contrato dirigida al trabajador debe comunicarle el lugar y
oportunidad en que dard cumplimiento a las obligaciones que impone el articulo 177 del cédigo del
trabajo, esto es poner a disposicién del trabajador el finiquito de trabajo y los valores a pago.

7. En la comunicacion se debe informar al trabajador que al suscribir el finiquito puede formular reserva
de derechos que estime pertinente.

8. Si bien la norma que nos ocupa no lo establece, debe indicarse
v La fecha de término de la relacion laboral
v La fecha de emision de la comunicacion de termino

Es necesario puntualizar que no es obligatorio indicar en la comunicaciéon de término el monto de la
indemnizacién por feriado legal o proporcional y el monto de la indemnizacién sustitutiva del aviso previo si
correspondiera.

Respecto del monto informado en la comunicacion de término de la relacién laboral, es importante tener
presente que el articulo 169 del Cédigo del Trabajo, dispone:

Articulo 169: 5i el contrato terminare por aplicacion de la causal del inciso primero del articulo 161
de este Codigo, se observardn las reglas siguientes:

a. La comunicacion que el empleador dirija al trabajador de acuerdo al inciso cuarto del articulo
162, supondrd una oferta irrevocable de pago de la indemnizacién por arios de servicios y de /a
sustitutiva de aviso previo, en caso de que éste no se haya dado, previstas en los articulos 162,
inciso cuarto, y 163, incisos primero o sequndo, segun corresponda.

El empleador estard obligado a pagar las indemnizaciones a que se refiere el inciso anterior en un
solo acto al momento de extender el finiquito.

Sin perjuicio de lo establecido en el inciso anterior, las partes podran acordar el fraccionamiento
del pago de las indemnizaciones; en este caso, las cuotas deberdn consignar los intereses y
reajustes del periodo. Dicho pacto debera ser ratificado ante la Inspeccion del Trabajo. El simple
incumplimiento del pacto hard inmediatamente exigible el total de la deuda y serd sancionado con
multa administrativa.

Si_tales indemnizaciones no se pagaren al trabajador, éste podrd recurrir al tribunal que
corresponda, para que en procedimiento ejecutivo se cumpla dicho pago, pudiendo el juez en este
caso incrementarlas hasta en un 150%, sirviendo para tal efecto de correspondiente titulo, /a carta
aviso a que alude el inciso cuarto del articulo 162, y

b. Si el trabajador estima que la aplicacion de esta causal es improcedente, y no ha hecho
aceptacion de ella del modo previsto en letra anterior, podrd recurrir al tribunal mencionado en el
articulo precedente, en los mismos términos y con el mismo objeto allf indicado. Si el tribunal
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rechazare la reclamacion del trabajador, este solo tendrd derecho a las indemnizaciones sefialadas
en los articulos 162, inciso cuarto, y 163, incisos primero o sequndo, segun corresponda, con el
reajuste indicado en el articulo 173, sin intereses.

Lo dispuesto en la letra a) de este articulo se aplicard a la indemnizacion que el empleador estd

obligado a pagar al trabajador por causa de /a terminacion del contrato celebrado para una obra o
faena determinada, de conformidad a /o establecido en el inciso tercero del articulo 163.

Es de suma importancia para los empleadores el tener en consideracién al momento de preparar estas cartas
de término de contrato la norma precedentemente citada, toda vez que si en la carta de término se sefala un
monto superior al que legalmente le corresponderia percibir al ex trabajador por concepto de indemnizacion
por anos de servicios, esterara el empleador a pagar dicho monto toda vez que se considera una oferta
irrevocable de pago, por el contrario si ofrecen un monto menor al que le corresponderia al trabajador, la
empresa estara obligada a pagar el monto correcto.

Si bien se establece que la comunicacién enviada al trabajador es una oferta irrevocable de pago de las
indemnizaciones, esto no implica que el trabajador goce de algun tipo de fuero laboral, toda vez que si
durante el aviso previo, si este se da con a lo menos 30 dias de anticipacién, el trabajador incurre en alguna
causal de caducidad del articulo 160 del Cédigo del Trabajo, la causal de término de la relacién laboral
perfectamente puede ser cambiada, notificdndose la nueva causal de término al trabajador.

Como ya viéramos en el caso de la causal de término del articulo 159 N° 5, esto es conclusion del trabajo que
dio origen al contrato de trabajo, la comunicacién de término de la relacién laboral debe indicar:

1. Si bien la norma que nos ocupa no lo establece
v La fecha de término de la relaciéon laboral
v La fecha de emision de la comunicacién de termino
2. La causal de termino de contrato invocada. Esto es articulo 159 N° 5

3. Los hechos en que se funda la causal invocada, esto es la indicacién precisa del término de la faena o
servicio convenido, esto guarda relacién con la clausula de duracién convenida en el contrato individual
de trabajo.

4, El estado en que se encuentran las cotizaciones previsionales, devengadas hasta el Ultimo dia del mes
anterior al despido, adjuntandose los comprobantes que acrediten el pago de ellas.

5. El monto de la indemnizacién por tiempo servido que le corresponda percibir al trabajador de
conformidad a lo dispuesto en los articulo 163 y 23 transitorio del Cédigo del Trabajo.

6. En la comunicacion se debe informar si otorgard y pagara el finiquito laboral en forma presencial o
electrénica, indicandose en ella que es voluntario para el trabajador aceptar, firmar y recibir el pago en
forma electrénica, pudiendo el trabajador siempre optar por la suscripcion de finiquito de forma
presencial ante un ministro de fe.

7. En el caso que el empleador no ofrezca el finiquito electrénico debe indicarse el lugar y oportunidad en
que dard cumplimiento a las obligaciones que impone el articulo 177 del cédigo del trabajo, esto es
poner a disposicién del trabajador el finiquito de trabajo y los valores a pago.

8. En la comunicacién se debe informar al trabajador que al suscribir el finiquito puede formular reserva
de derechos que estime pertinente.
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De acuerdo a lo dispuesto en el articulo 169 del cédigo del Trabajo, modificado por la Ley N°21.122, el monto
establecido en la comunicacion de término de la relacién laboral, por concepto de indemnizacién por el
tiempo servido es una oferta irrevocable de pago.

Para que el alumno (a) revise los modelos de comunicacién de término de contrato, lo invitamos a verlos en
la plataforma web.

Véase AVISOS DE TERMINO DE CONTRATO

Sobre esta materia el alumno puede revisar los siguientes pronunciamientos de la Direccién del Trabajo:

Ordinario N°0711/019, de 10.02.2017 Ordinario N° 2039/0099, de 04.06.2001
Ordinario N°587, de 27.01.2016 Ordinario N° 3286/189, de 30.06.1999
Ordinario N°3748/195, de 16.06.1995 Ordinario N° 5777, de 13.11.2018

Respecto de las comunicaciones de término de la relacién laboral, podemos citar la siguiente jurisprudencia
judicial:

Corte Apelaciones Santiago, Rol N° 889-2016, de 22.06.2016:

La descripcion de los presupuestos facticos que llenan de contenido al motivo de despido que
alegue el empleador, se presenta como un elemento esencial. Ello por cuanto para realizar
debidamente la impugnacion de la causal, el trabajador debe tomar real conocimiento de las
circunstancias que el empleador ha considerado para poner término a su contrato, no bastando
que se mencionen alguna o algunas de las razones que se indican a modo ejemplar y de manera
abstracta en el inciso primero del articulo 161 del Cédigo Laboral. Asi, el derecho del trabajador a
un real y justo procedimiento, para que pueda defenderse, se protege, sin que pueda subsanarse
el defecto inicial por la sola mencion de los hechos recién al momento de contestar la demanda.
Cuestion diferente se da en el caso que el empleador deba justificar en el juicio la veracidad de los
hechos imputados en la comunicacion.

Corte Apelaciones Valparaiso, Rol N° 178-2016, de 13.06.2016:

En mérito de lo expuesto, es decir, la circunstancia de no haber emitido carta de despido el
empleador, inhibe a la demandada, en este caso, para alegar en el juicio hechos distintos como
Justificativos del despido, por lo que, en consecuencia, no cabe duda alguna que el despido fue
injustificado al no haberse invocado causal alguna para hacerlo, por lo que habiéndolo dado por
sentado de esa forma la Juez a quo, no infringid con su actuar ley alguna que pueda ser reparada
con el arbitrio deducido, todo lo cual llevard al rechazo del mismo.

Corte Apelaciones Santiago, Rol N° 1905-2015, de 09.03.2016:

De acuerdo a lo que disponen los articulos 160 y 162 en cuanto a las formalidades para la
terminacion del contrato de trabajo, que por lo demds establece de forma exclusiva la obligacion
de remitirla al domicilio consignado en el contrato, resulta ser inconcuso que no es labor del/
trabajador de mantener actualizado su domicilio. Ello, sin perjuicio de tener presente /a relevancia
del aviso de despido, que genera efectos juridicos a ambas partes, por lo que resulta inexcusables
para el empleador los yerros en que incurre.
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Corte Apelaciones Santiago, Rol N° 1466-2015, de 29.11.2015:

La carta conforme el articulo 162 del Codigo del Trabajo tiene por objeto informar al trabajador de
su despido, de la causal invocada y de los hechos que la fundan, de manera que si decide accionar,
pueda hacerse cargo en la demanda de aquello que se le comunico previamente.

En la especie y como ya se dijo, la carta fue recibida por el trabajador, enterdandose del contenido
de la misma en la audiencia de conciliacion, aceptando el hecho que la misiva contenia un
destinatario poco claro y ello no le impidio ejercer sus derechos oportunamente conforme a sus
intereses.

La juez del grado ha incumplido la norma del articulo 162 del Cédigo Laboral, en cuanto atribuye
a la carta que menciona dicha disposicion prdcticamente el cardcter de solemnidad del despido,
calidad que no tiene pues el trabajador antes de demandar tuvo conocimiento de su
desvinculacion de la empresa, la causal invocada y los hechos que producen la decision de su
empleador, por lo que entender que el despido es injustificado con todas las consecuencias
Jjuridicas que ello conlleva, es apartarse de la referida norma y darle a la carta un cardcter de
solemnidad del cual carece.

Corte Suprema, Rol N° 19532-2014, de 09.06.2015:

Estos jueces asumen que, en todo evento, la legitimidad del despido de un trabajador pasa por la
comunicacion escrita, debida y oportunamente efectuada, del motivo legal en que se apoya, con
expresion detallada de los hechos que lo configuran, al punto que si el exonerado reclama
Judicialmente de ello, lo primero que en la audiencia de rigor la judicatura ha de obrar, es la
receptacion de la prueba ofrecida por quien tom¢é la iniciativa exoneratoria, que no podrd recaer
sobre hechos y circunstancia de esa indole que no hayan sido expresamente incluidos en tal
comunicacion, prohibiéndose presentar evidencias que apunten a dicha justificacion, durante el
curso del serialado procedimiento.

Cabe procurar que en lo sucesivo se respete cabalmente la ritualidad del momento excepcional en
que una de las partes pone término a un contrato de trabajo, so pena de recibir como sancion,
entre otras, la del articulo 454 tantas veces comentado, a saber, el no poder defender su conducta
en el procedimiento a que ello diere lugar.

Corte Suprema, Rol N° 648-2014, de 22.10.2014:

TERCERO: Que, revisado el fallo impugnado y los antecedentes del juicio tenidos a la vista, esta
Corte puede concluir que la carta de aviso de término de la relacion laboral entregada se limita a
reproducir el tenor legal de /la causal de despido del articulo 160 N° 5 del Codigo del Trabajo
invocada por la demandada.

CUARTO: Que, el inciso primero del articulo 162 del Cédigo del ramo prescribe que “Si el contrato
de trabajo termina de acuerdo con los nimeros 4, 5 6 6 del articulo 159, o si el empleador le pusiere
término por aplicacion de una o mds de las causales senaladas en el articulo 160, deberd
comunicarlo por escrito al trabajador, personalmente o por carta certificada enviada al domicilio
senialado en el contrato, expresando /a o las causales invocadas y los hechos en que se funda’, de
manera tal, que es la ley la que impone al empleador la obligacion de expresar las circunstancias
fdcticas en las que se funda la respectiva causal de despido, situacion que no es banal, toda vez que
aquello fijara los puntos sobre los que recaerd la prueba durante el juicio, estableciendo en el
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numeral 1) del articulo 454 N° 1 del mismo texto legal que, la demandada en el juicio sobre despido
tiene la carga probatoria “debiendo acreditar la veracidad de los hechos imputados en las
comunicaciones a que se refieren los incisos primero y cuarto del articulo 162, sin que pueda alegar
en el juicio hechos distintos como justificativos del despido”.

QUINTO: Que, como se dijo, la ausencia del sefialamiento de hechos en la carta de aviso de despido
enviada al actor por la demandada recurrente, como acontece en el presente caso, implica que el
empleador demandado durante el juicio no podrd rendir prueba alguna con el fin de acreditar la
causal, por cuanto sélo procede la incorporacién de aquélla que diga relacion con los hechos en
que se funda la referida misiva.

SEXTO: Que, consecuentemente, de acuerdo al articulo 453 N° 3 del Codigo laboral, la recepcion
de la causa a prueba en el caso sub lite no era procedente, razon por la cual no se vislumbra
afectacion alguna a la garantia consagrada en el articulo 19 N° 3 de la Constitucion Politica de
Repdblica, toda vez que, tanto el procedimiento como la sentencia se han ajustado a derecho y al
debido proceso, lo que lleva al rechazo del presente recurso, como se dira.

Corte Apelaciones Santiago, Rol N° 957-2013, de 07.710.2013:

Tercero: Que al examinar la sentencia impugnada, en su motivo cuatro, puede advertirse que el
Jjuez baso su decision de no fijar hechos sustanciales, pertinentes y controvertidos, en el contenido
de /a carta de despido de 28 de marzo de 2013, que en su aspecto fictico indicaba textualmente:
"Esta causal se funda en su relacion con los hechos que afectan a la sequridad del personal y activos
de BAT Chile S.A., especificamente asaltos a camiones repartidos (sic) de cigarrillos’.

Luego, en el considerando cinco, la sentencia destaca la relevancia que el trabajador conozca "la
imputacion subjetiva integra de los hechos, impidiendo la ausencia de los mismos o la referencia a
hechos genéricos’, concluyendo -en el motivo seis- que en la especie esa imputacion es
insuficiente, puesto que la carta hace referencia a un hecho genérico, sin contemplar la descripcion
de una infraccion, careciendo de circunstancias esenciales, como el grado de intervencion que se
atribuye al actor, y otras omisiones como la fecha en que habria ocurrido el hecho.

Cuarto: Que, en efecto, una simple lectura de la carta aviso remitida al demandante, evidencia un
flagrante incumplimiento de la obligacion que pesa sobre el empleador, en cuanto a describir
pormenorizadamente la ocurrencia fdctica del evento que motiva la decision de dar término al
contrato de trabajo, contrariando abiertamente lo dispuesto en el articulo 162 inciso 1°del Cédigo
del Trabajo.

La redaccion de esa misiva esta lejos de fijar un hecho, esto es un "evento que acaece en la realidad,
que puede ser captado por medio del conocimiento sensible”, y que trasunta una dimension
tempo-espacial con determinacion de personas y conductas, ya que se desconoce cuando ocurrio,
donde, en qué circunstancias, y sobre todo cual es la intervencion concreta que habria tenido el
actor en esa situacion. Por otro lado, como también lo subraya apunta al sentenciador, no se
advierte en ese pdrrafo un reproche disciplinario, pues no se indica cual es la conducta concreta
que desencadena la falta de probidad.

Quinto: En consecuencia, si del texto de la mentada carta que ocasiond la demanda del actor no se
puede advertir la descripcion fdctica que le da sustento a la causal de despido invocada por la
demandada, no cabe sino concluir que el juez a quo procedio correctamente al omitir recibir a
prueba la causa, ya que actud dentro de la orbita de sus facultades, que le concede el articulo 453
N° 1, pues el magistrado estaba impedido de fijar un hecho susceptible de ser probado en esas
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condiciones, sobre todo si esa descripcion es tan vaga, incompleta e imprecisa, la que incluso podia
sufrir alteraciones en su desarrollo, en el curso de la audiencia, contraviniendo con ello lo previsto
en el articulo 454 N° 1 del citado codigo.

Sexto: De consiguiente, no se advierte infraccion de ley alguna en el proceder del juez al debido
proceso ni menos al derecho de defensa que dice el demandado haber sido supuestamente
conculcado, razén por lo cual el recurso debera ser necesariamente desechado.

Por el contrario, mérito de lo antes referido, en cambio si es evidente que el empleador envié una
carta de despido, sin sujetarse a la normativa vigente, siendo una maxima del derecho que nadie
puede aprovecharse de su propio dolo.

OTRAS COMUNICACIONES O AVISOS QUE DEBE REALIZAR EL EMPLEADOR AL
CONCLUIR LA RELACION LABORAL

Nuestra legislacién laboral y previsional obliga a los empleadores al realizar ciertos avisos especiales al
momento de iniciar y terminar las relaciones laborales, los que pasaremos a revisar en este punto.

v' Registro Contratos Menores De Edad

Respecto de los contratos de trabajo de menores de 18 aios, se ha establecido que los empleadores que que
contraten menores de 18 afnos, deben registrar los contratos de trabajo en la Direccién del Trabajo, dentro del
plazo de 15 dias contados desde la incorporacién del trabajador, entregando a lo menos los siguientes

antecedentes:
1. Identificacion completa de las partes.
2. Identificacion de quien autoriza que el adolescente trabaje, con indicacién del parentesco o relacién

que tenga con éste.

3. Condicion de escolaridad del adolescente

4, Identificacion del lugar de trabajo en que se desempenard, cuando su ubicacién sea distinta a la
informada conforme a lo dispuesto en el nimero 1

5. Descripcion de las labores convenidas en el contrato y que el adolecente desarrollara

6. Descripcion del puesto de trabajo y el resultado de la evaluacidn de riesgos que el empleador haga del

puesto de trabajo en el cual se desempefiara el trabajador

7. Descripcion de la jornada de trabajo semanal y diaria del adolescente, especificando el periodo en que
se realizard la prestacidn de servicios. Dicho periodo comprendera:

a) periodo escolar, correspondiente al periodo de clases;
b) periodo de suspensidn, correspondiente a vacaciones de invierno y fiestas patrias y
c) periodo de interrupcién correspondiente a vacaciones de verano.

8. Domicilio del establecimiento educacional donde el adolescente cursa sus estudios y descripcién de su
jornada escolar.

El empleador al momento de registrar el contrato debe acompafiar, los siguientes documentos:

AUSALES DE TERMINO DE CONTRATO, SUS FORMALIDADES, PAGO DE LAS INDEMNIZACIONES
POR TERMINO DE LA RELACION LABORAL Y SUSCRIPCION DE FINIQUITO
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a) Copia del contrato de trabajo suscrito.

b)  Copia del correspondiente certificado de matricula o de alumno regular o de egreso de la educacién
media, segun corresponda.

Q) Copia de la autorizacion escrita de quien corresponda, de acuerdo a lo establecido en el articulo 13 del
Cédigo del Trabajo, en la que se debera especificar la actividad que ejecutara el adolescente.

Al término de la relacién laboral, la empresa debe informar tal circunstancia a la Inspeccién del Trabajo
respectiva, adjuntando una copia del respectivo finiquito, dentro del plazo de 15 dias contado desde la fecha
de la cesacioén de servicios del adolescente, esta formalidad es adicional a la establecida en el articulo 162 de
este Cédigo que dice relacion con las comunicaciones de término de la relacion laboral que el empleador
debe entregar a los trabajadores y remitir copia a la Inspeccién del Trabajo.

v Registro Contratos personas con discapacidad

Respecto de los contratos que se suscriban con personas con discapacidad o beneficiarias de pensién de
invalidez, con el fin de dar cumplimiento a las normas de inclusion laboral, debemos tener presente que el
Articulo 157 bis del Cédigo del Trabajo respecto de la suscripcién de los contratos de personas con
discapacidad dispone en su inciso tercero:

“El empleador deberd registrar los contratos de trabajo celebrados con personas con discapacidad
o asignatarios de una pension de invalidez de cualquier régimen previsional, asi como sus
modificaciones o términos, dentro de los quince dias siguientes a su celebracion a través del sitio
electronico de la Direccion del Trabajo, la que llevard un registro actualizado de lo anterior,
debiendo mantener reserva de dicha informacion”.

Como podemos apreciar, si se contrata a una persona con discapacidad, se establece la obligaciéon de
registrarlos junto a sus anexos, dentro de los 15 dias siguientes a su celebracidn, para este registro la Direccion
del Trabajo ha implementado un sistema informatico para que el empleador registre electronicamente los
contratos de trabajo, anexos o términos de aquellos, al tenor de la norma que nos ocupa.

v" Registro Contratos trabajadores de casa particular

Respecto de los contratos de trabajo que se suscriban con trabajadores de casa particular, debemos tener
presente que el articulo 146 ter del Codigo del Trabajo dispone que el empleador debe entregar una copia
del contrato de trabajo debidamente firmado al trabajador. Asimismo, debe registrarlo dentro de los 15 dias
siguientes a su celebracién en la padgina web de la Direccién del Trabajo,

v Registro de Contratos o pactos de teletrabajo y trabajo a distancia

Se ha establecido la obligaciéon del empleador de que dentro de los 15 dias siguientes a la fecha en que se
acordé la modalidad de trabajo a distancia o teletrabajo, de registrar dicho pacto de manera electrénica en la
Direccién del Trabajo.

La Direccion del Trabajo debe remitir copia de dicho registro a la Superintendencia de Seguridad Social y al
organismo administrador del seguro de la ley N° 16.744 al que se encuentre adherido el empleador.

v' Avisos de inicio y cese relacion laboral al Seguro de Cesantia
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Es importante tener presente que los empleadores tienen la obligaciéon de comunicar a la Administrado de
Fondos de Cesantia (AFC), el inicio y termino de las relaciones laborales con sus trabajadores en el plazo de 10
dias contados desde el inicio de la relacién laboral o bien desde su conclusion, plazo que se amplia en 3 dias
en caso de que la comunicacién se realice de forma electrénica en la pagina web de la AFC, obligacién que de
no cumplirse tiene contemplada una sancién pecuniaria equivalente a 0,5 UF por cada aviso no realizado o
realizado fuera de plazo.

Es importante destacar que en las planillas de declaracién y pago de las cotizaciones previsionales se debe
indicar en movimientos de personal los inicios y ceses de relacién laboral, por lo que perfectamente puede
entenderse cumplida la obligacién de comunicar a la AFC los inicios y ceses de relacion laboral, sin embargo
debemos ser cuidadosos con el plazo que da la ley para hacer estas comunicaciones, es asi por ejemplo si una
persona ingresa el 05.10.2020, el plazo para informar a la AFC serd hasta el 14.10.2020, o el dia 17 si se hace la
comunicacion en forma electrdnica, si las cotizaciones previsionales se pagaren el 05.11.2020 el aviso que se
realice via esas planillas de pago serd en una oportunidad que excede el plazo legal, exponiéndose el
empleador a la sancion respectiva, la cual es realizar el aviso fuera de plazo.

En la pagina web de la Superintendencia de Pensiones, se encuentra disponible el Compendio de Normas del
Seguro de Cesantia, que sobre el particular dispone:

B Aspectos Generales

18. El empleador debe comunicar a la Sociedad Administradora la iniciacion o cesacion de los
servicios de sus trabajadores sujetos al Seguro, dentro del plazo de 10 dias contado desde dicha
iniciacion o término. Esta comunicacion podrd efectuarse a través de los medios y formularios que
la Sociedad Administradora disponga para tales efectos, cuidando que permitan verificar el
cumplimiento de esta obligacion. También, el empleador podrd efectuar dicha comunicacion a
través del formulario de pago o de reconocimiento de la deuda previsional, siempre y cuando el
aviso se entregue dentro del plazo legal antes sefialado. Con todo, dicho plazo aumentard en 3 dias
en los casos en que la comunicacion se efectue por la via electronica. La infraccion a esta obligacion
serd sancionada con multa a beneficio fiscal equivalente a 0,50 Unidades de Fomento, cuya
aplicacion se sujetard a lo dispuesto en el inciso octavo del articulo 19°del D.L. N° 3.500, de 1980.

v Movimientos De Personal En Planillas De Cotizaciones Previsionales

El Articulo 2 del DL 3500 de 1980 establece que los empleadores deben comunicar el inicio o termino de los
servicios de sus trabajadores, a la Administradora de Fondos de Pensiones en que éstos se encuentren
afiliados, dentro del plazo de 30 dias contados desde dicha iniciaciéon o término, el no hacerlo implica que lo
empleadores pueden ser sancionados con una multa equivalente a 0,2 UF por cada viso no realizado.

Es por lo anterior que en las planillas de cotizaciones previsionales los empleadores deben informar los
denominados movimientos de personal, ingresando en las planillas de cotizaciones previsionales los codigos
respectivos.
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TEMA 3
OBLIGATORIEDAD DE TENER PAGADAS LAS COTIZACIONES
PREVISIONALES AL TERMINO DE LA RELACION LABORAL

INTRODUCCION

En el inciso 5 del articulo 162 del Cédigo del Trabajo, se establece la obligacién de pago de cotizaciones
previsionales atrasadas como requisito previo al término de la relacion laboral por parte del empleador.

Para que el empleador pueda proceder a la terminacién del contrato de trabajo se exige que se encuentre al
dia en el pago de las cotizaciones previsionales.

Si al momento de terminar el contrato, existiere deuda previsional, la sancién para el empleador es de indole
econémico, la que consiste en pagar las remuneraciones y demas prestaciones desde el despido hasta el dia
en que se paguen las cotizaciones morosas. Si bien la ley habla que el despido no produce efecto, al existir
deuda previsional, la sancién no es la nulidad, sino que es una sancién de tipo pecuniario, por lo cual, no
procede la reincorporacion.

El pago de las remuneraciones y demas prestaciones, es por todo el periodo que medie entre la terminacién
del contrato y el pago de las cotizaciones adeudadas, lo que debe ser comunicado via correo certificado al
trabajador.

Para revisar estas materias es necesario tener presente que el articulo 162 del Cédigo del Trabajo, dispone:
Articulo 162, incisos 5 y siguientes:

Para proceder al despido de un trabajador por alguna de las causales a que se refieren los incisos
precedentes o el articulo anterior, el empleador le debera informar por escrito el estado de pago
de las cotizaciones previsionales devengadas hasta el dltimo dia del mes anterior al del despido,
adjuntando los comprobantes que lo justifiquen. Si el empleador no hubiere efectuado el integro
de dichas cotizaciones previsionales al momento del despido, éste no producira el efecto de poner
término al contrato de trabajo.

Con todo, el empleador podrd convalidar el despido mediante el pago de las imposiciones morosas
del trabajador, lo que comunicard a este mediante carta certificada acompariada de Ia
documentacion emitida por las instituciones previsionales correspondientes, en que conste la
recepcion de dicho pago.

Sin perjuicio de lo anterior, el empleador deberd pagar al trabajador las remuneraciones y demds
prestaciones consignadas en el contrato de trabajo durante el periodo comprendido entre la fecha
del despido y la fecha de envio o entrega de la referida comunicacion al trabajador. No sera exigible
esta obligacion del empleador cuando el monto adeudado por concepto de imposiciones morosas
no exceda de la cantidad menor entre el 10% del total de la deuda previsional o 2 unidades
tributarias mensuales, y siempre que dicho monto sea pagado por el empleador dentro del plazo
de 15 dias habiles contados desde /a notificacion de /a respectiva demanda.

Los errores u omisiones en que se incurra con ocasion de estas comunicaciones que no tengan
relacion con la obligacion de pago integro de las imposiciones previsionales, no invalidardn la
terminacion del contrato, sin perjuicio de las sanciones administrativas que establece el articulo
506 de este Codigo.
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La Inspeccion del Trabajo, de oficio o a peticion de parte, estard especialmente facultada para exigir
al empleador la acreditacion del pago de cotizaciones previsionales al momento del despido, en
los casos a que se refieren los incisos precedentes. Asimismo, estara facultada para exigir el pago
de /as cotizaciones devengadas durante el lapso a que se refiere el inciso séptimo. Las infracciones
a este inciso se sancionaran con multa de 2 a 20 UTM.

Por su parte el articulo 177 Del mismo Cédigo dispone:

En el despido de un trabajador por alguna de las causales a que se refiere el inciso quinto del
articulo 162, los ministros de fe, previo a la ratificacion del finiquito por parte del trabajador,
deberdn requerir al empleador que les acredite, mediante certificados de los organismos
competentes o con las copias de las respectivas planillas de pago, que se ha dado cumplimiento
integro al pago de todas las cotizaciones para fondos de pensiones, de salud y de seguro de
desempleo si correspondiera, hasta el ultimo dia del mes anterior al de/ despido. Con todo, deberdn
dejar constancia de que el finiquito no producird el efecto de poner término al contrato de trabajo
si el empleador no hubiera efectuado el integro de dichas cotizaciones previsionales.

Los organismos a que se refiere el inciso precedente, a requerimiento del empleador o de quien lo
represente, deberdn emitir un documento denominado “Certificado de Cotizaciones Previsionales
Pagadas”, que deberd contener las cotizaciones que hubieran sido pagadas por el respectivo
empleador durante la relacion laboral con el trabajador afectado, certificado que se deberd poner
a disposicion del empleador de inmediato o, a mds tardar, dentro del plazo de 3 dias habiles
contados desde la fecha de recepcion de /a solicitud. No obstante, en el caso de las cotizaciones de
salud, si la relacion laboral se hubiera extendido por mas de un ario el certificado se limitard a los
doce meses anteriores al del despido.

Si existen cotizaciones adeudadas, el organismo requerido no emitira el certificado solicitado,
debiendo informar al empleador acerca del periodo al que corresponden las obligaciones impagas
e indicar el monto actual de las mismas, considerando los reajustes, intereses y multas que
correspondan.

Si los certificados emitidos por los organismos previsionales no consideraran el mes
inmediatamente anterior al del despido, estas cotizaciones podrdn acreditarse con las copias de las
respectivas planillas de pago.

Las normas citadas precedentemente son las que regulan la aplicacién de la denominada ley Bustos, esto es
la obligacién del empleador de tener pagadas las cotizaciones previsionales hasta el ultimo dia del mes
anterior al despido para poder despedir vdlidamente a un trabajador, como asi también las sanciones que
ante el incumplimiento de estas disposiciones se le aplicaran al empleador.

CAUSALES QUE EXIGEN ESTEN PAGADAS LAS COTIZACIONES PREVISIONALES

De acuerdo a lo dispuesto en el articulo 162 del Cédigo del Trabajo las causales de término de la relacion
laboral que obligan a que estén pagadas las cotizaciones previsionales son:

1. Las del articulo 159 N° 4, 5y 6, esto es vencimiento del plazo convenido en el contrato, conclusion del
trabajo o servicio que dio origen al contrato, y el caso fortuito o fuerza mayor.

2. Las del articulo 160 del Codigo del Trabajo y
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3. Las del articulo 161 del Codigo del Trabajo, ya sea las necedades de la empresa o el desahucio.

En el caso de los trabajadores que invoquen el autodespido, la actual doctrina jurisdiccional nos indica que
también se aplica la nulidad del despido en estos casos, aun cuando el legislador no lo mencione.

El articulo 177 del Codigo del Trabajo, establece que los ministros de fe, previo a la ratificacién del finiquito
deben requerir al empleador que les acredite, mediante certificados de los organismos competentes o con las
copias de las respectivas planillas de pago, que se ha dado cumplimiento integro al pago de todas las
cotizaciones para fondos de pensiones, de salud y de seguro de cesantia hasta el ultimo dia del mes anterior
al del despido, aun cuando se acredite que las cotizaciones se encuentran pagadas igual se debe dejar
constancia de que el finiquito no producira el efecto de poner término al contrato de trabajo si el empleador
no ha pagado las cotizaciones previsionales.

Sobre esta materia el alumno puede revisar los siguientes pronunciamientos de la Direccién del Trabajo:

Ordinario N° 3734/0135, de 08.09.2003

Como viéramos en tema anterior, para el empleador es obligatorio, al terminar el contrato de trabajo, el
comunicar dicha terminacién de contrato, mediante una carta, que se entregara personalmente o se remitira
por correo certificado. Esta carta deberd contener las menciones que exige el articulo 162 del Cédigo del
Trabajo relativas a la causal y a los hechos que configuran la causal.

Dicha carta debera indicar el estado de las cotizaciones previsionales del trabajador. Para ello bastara que en
dicha carta se indique lo siguiente "se informa que las cotizaciones previsionales y de salud se encuentran al
dia", esta afirmacion sera valida y procedente en la medida que las cotizaciones previsionales se encuentren
pagadas, o sea, en la medida que no exista deuda previsional. Ademas, el empleador junto con indicar el
estado de las cotizaciones previsionales, debe acreditar al trabajador que estas se encuentran pagadas.

El inciso 5° del articulo 162, prescribe textualmente "el empleador debera informar por escrito el estado de
pago de las cotizaciones provisionales devengadas hasta el ultimo dia del mes anterior al del despido,
adjuntando los comprobantes que lo justifican”.

La norma legal exige al empleador que, al momento de terminar el contrato, acredite que las cotizaciones
previsionales para el fondo de pensiones, para salud y del seguro de cesantia, cuando ello proceda, se
encuentran pagadas y la forma de acreditar tal circunstancia es adjuntando los comprobantes respectivos. En
la especie, los comprobantes respectivos podran consistir en las planillas de cotizaciones previsionales o en
un certificado emitido por la institucidon previsional respectiva.

El empleador, al momento de terminar el contrato, debe acreditar al trabajador que las cotizaciones
previsionales se encuentran pagadas, sin perjuicio, que, al ratificarse el finiquito ante el ministro de fe
correspondiente, este exija al empleador la acreditacion que las cotizaciones previsionales se encuentran
pagadas.

Por lo anterior, la circunstancia que al ratificarse el finiquito se acredite al ministro de fe el pago de las
cotizaciones previsionales, no exime al empleador de la obligacién, establecida en el inciso 5° del articulo 162,
de acreditar o comprobar al trabajador que sus cotizaciones previsionales se encuentran pagadas.

En atencién a las otras causales de término de la relacion laborar que hemos visto, como son el mutuo acuerdo
de las partes, renuncia voluntaria y muerte del trabajador (articulo 159 N° 1, 2 y 3 respectivamente) y con base
en el propio articulo 162 del Cédigo del Trabajo, el empleador no se encuentra obligado a efectuar algun tipo
de comunicacion al trabajador, ni tiene aplicaciéon en estos casos, la denominada Ley Bustos, es necesario
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recordar que en el caso del mutuo acuerdo y la renuncia se requiere que consten por escrito y sean ratificadas
por el trabajador ante Ministro de Fe, para ser invocadas validamente por el empleador.

COTIZACIONES QUE DEBEN ESTAR PAGADAS

Esta materia la encontramos regulada en el articulo 177 del Cédigo del Trabajo, que en su inciso 8° establece
las cotizaciones que deben encontrarse pagadas, para que el despido o terminacién del contrato sea valido,
0 sea, no debe existir morosidad respecto de las siguientes cotizaciones:

1. Cotizaciones previsionales para fondos de pensiones (AFP o INP, segun sea el caso), incluyendo en el
caso de la AFP el seguro de invalidez y sobrevivencia SIS.

2. Cotizacion de salud (Isapre o Fonasa, segun sea el caso).
3. Cotizaciones del seguro de cesantia.

De acuerdo a dicho precepto legal, debemos destacar que las cotizaciones correspondientes a la Ley de
accidentes del trabajo y enfermedades profesionales, esto es la Ley N° 16.744, no se exige que se encuentren
al dia, por lo cual, el empleador no se estad obligado a acreditar que estas se encuentran pagadas.

El inciso 82 del articulo 177 del cédigo del Trabajo dispone:

“En el despido de un trabajador por alguna de las causales a que se refiere el inciso quinto del
articulo 162, los ministros de fe, previo a la ratificacion del finiquito por parte del trabajador,
deberdn requerir al empleador que les acredite, mediante certificados de los organismos
competentes o con las copias de las respectivas planillas de pago, que se ha dado cumplimiento
integro al pago de todas las cotizaciones para fondos de pensiones, de salud y de seguro de
desempleo si correspondiera, hasta el dltimo dia del mes anterior al de/ despido. Con todo, deberdn
dejar constancia de que el finiquito no producird el efecto de poner término al contrato de trabajo
si el empleador no hubiera efectuado el integro de dichas cotizaciones previsionales.”

Sobre esta materia el alumno puede revisar los siguientes pronunciamientos de la Direccién del Trabajo:

Ordinario 5230/231 de 03.12.2003

COTIZACIONES PREVISIONALES DEL MES EN EL CUAL TERMINO LA RELACION
LABORAL

El articulo 162 del Cédigo del Trabajo expresamente dispone que "el empleador debera informar por escrito
el estado de pago de las cotizaciones previsionales devengadas hasta el ultimo dia del mes anterior al
del despido, adjuntando los comprobantes que lo justifiquen", por lo que las cotizaciones que deben estar
pagadas para que el despido sea valido son aquellas que se devengaron hasta el ultimo dia del mes anterior
al despido, es por ello que si un trabajador es desvinculado por ejemplo el dia 29 de agosto, las cotizaciones
que deben acreditarse que estan pagadas tanto en la comunicacién de término de la relacién laboral, como
al momento de ratificar el despido seran hasta las del mes de julio, pudiendo las correspondiente al mes de
agosto incluso declararlas y no pagarlas sin que esto implique las sanciones previstas en el ya mencionado
articulo 162 del Cédigo del Trabajo.

Sobre esta materia el alumno puede revisar los siguientes pronunciamientos de la Direccién del Trabajo:

AUSALES DE TERMINO DE CONTRATO, SUS FORMALIDADES, PAGO DE LAS INDEMNIZACIONES
POR TERMINO DE LA RELACION LABORAL Y SUSCRIPCION DE FINIQUITO
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Ordinario N° 3109/0237, de 27.07.2000

TERMINO DE CONTRATO DENTRO DE LOS PRIMEROS DIEZ DIAS DEL MES

En los casos que la terminacidén del contrato de trabajo tiene lugar después del plazo con que cuenta el
empleador para declarar y enterar las cotizaciones previsionales y de salud en los organismos respectivos, no
existe ninguna duda en que debe acreditarse, al momento de terminar el contrato, que se encuentran
pagadas las cotizaciones correspondientes al mes anterior al que termina el contrato. Por ejemplo, si el
contrato termina el 20 de mayo, deberdn encontrarse pagadas y acreditarse el pago de las cotizaciones
correspondientes al mes de abril, ya que el articulo 162 del Cédigo del Trabajo expresamente dispone “e/
empleador deberé informar por escrito el estado de pago de las cotizaciones previsionales devengadas
hasta el dltimo dia del mes anterior al del despido, adjuntando los comprobantes que lo justifiquen".

En el caso de que la relacion laboral concluya dentro del plazo de que dispone el empleador para declarar y
enterar las cotizaciones previsionales, debemos senalar que el mencionado articulo 162 del Cédigo es
bastante claro al sefialar que deben estar pagadas las cotizaciones correspondientes hasta el ultimo dia del
mes anterior, es por ello que si la desvinculacion se produce por el ejemplo el 2 de agosto, el empleador
debera tener pagadas las cotizaciones previsionales correspondientes a las remuneraciones del mes de julio,
aun cuando la norma previsional le conceda plazo hasta el dia diez para pagar dichas cotizaciones.

Sobre esta materia el alumno puede revisar los siguientes pronunciamientos de la Direccién del Trabajo:
Ordinario N°2935/0083, de 23.07.2003 Ordinario N°4219/206, de 12.12.2002
Ordinario N°4761/0219, de 13.12.2001

FORMA DE ACREDITAR EL CUMPLIMIENTO DE ESTA OBLIGACION

Respecto de la forma en la cual el empleador puede acreditar que se encuentra al dia con el pago de las
cotizaciones previsionales al poner término a la relacion laboral, debemos recordar que el articulo 177 del
Cédigo del Trabajo dispone en lo particular:

En el despido de un trabajador por alguna de las causales a que se refiere el inciso quinto del
articulo 162, los ministros de fe, previo a la ratificacion del finiquito por parte del trabajador,
deberdn requerir al empleador que les acredite, mediante certificados de los organismos
competentes o con las copias de las respectivas planillas de pago, que se ha dado cumplimiento
integro al pago de todas las cotizaciones para fondos de pensiones, de salud y de seguro de
desempleo si correspondiera, hasta el ultimo dia del mes anterior al del despido. Con todo, deberdn
dejar constancia de que el finiquito no producird el efecto de poner término al contrato de trabajo
si el empleador no hubiera efectuado el integro de dichas cotizaciones previsionales.

De acuerdo a la norma citada, el empleador podra acreditar el cumplimiento de la obligacién impuesta de
tener pagadas las cotizaciones previsionales mediante:

1. Presentacion de certificados emitidos por cada una de las instituciones previsionales.

2. Exhibiendo las planillas de cotizaciones previsionales en que conste que estas estan pagadas.
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Respecto de las entidades recaudadoras de cotizaciones previsionales, como es el caso de Previred, la
Direccién del Trabajo ha establecido que los certificados sobre pago de cotizaciones previsionales por ellas
emitidas, serdn considerados medios validos para cumplir con la obligacidn impuesta por la legislacién a los
empleadores.

La Direccion del Trabajo mediante sus pronunciamientos ha establecido que las Cajas de Compensacién, que
actuan también como entes recaudares de cotizaciones previsionales, pueden acreditar el cumplimiento de
esta obligacién por parte del empleador emitiendo los certificados respectivos.

Sobre esta materia el alumno puede revisar los siguientes pronunciamientos de la Direccién del Trabajo:

Ordinario N° 0439/04, de 24.01.2013 Ordinario N° 0343/004, de 21.01.2010

SANCIONES POR NO CUMPLIR CON ESTA OBLIGACION

De acuerdo a lo dispuesto en el articulo 162 del Cédigo del Trabajo, las sanciones para el empleador que al
momento del despido del trabajador no ha pagado integramente las cotizaciones previsionales son las
siguientes:

1. La aplicaciéon de una multa administrativa.
2. La nulidad del despido.
3. El pago al trabajador de las remuneraciones.

A continuacion, revisaremos cada uno de estos aspectos.

1. Multa administrativa
El articulo 162 en su inciso final dispone que:

“La Inspeccion del Trabajo, de oficio o a peticion de parte, estard especialmente facultada para
exigir al empleador la acreditacion del pago de cotizaciones previsionales al momento del despido,
en los casos a que se refieren los incisos precedentes. Asimismo, estard facultada para exigir el pago
de /as cotizaciones devengadas durante el lapso a que se refiere el inciso séptimo. Las infracciones
a este inciso se sancionaran con multade 2a 20 U.TM.”

Como podemos apreciar, de acuerdo al inciso final del articulo 162 citado precedentemente, la Direccién del
Trabajo puede aplicar al ex empleador las siguientes multas:

a) Multa de 2 a 20 UTM, por no acreditar el pago de las cotizaciones previsionales al momento del despido
en los casos de las causales previstas en los nimeros 4,5 y 6 del articulo 159 y de aquellas establecidas
en los articulos 160y 161 del Cédigo del Trabajo.

b) Multa de 2 a 20 UTM por el no pago de las cotizaciones previsionales devengadas durante el periodo
que media entre la terminacién del contrato y su convalidacion.

Las sanciones sefaladas deben entenderse sin perjuicio de aquellas que corresponde aplicar por parte de la
Direccién del Trabajo de acuerdo al articulo 19 del D.L. N° 3.500 y al articulo 30 de la Ley N° 18.933, por no
haberse enterado las cotizaciones previsionales devengadas con anterioridad a la terminacién del contrato
de trabajo, y la prevista en el articulo 506 del Cédigo del Trabajo, por el no pago de remuneraciones y demas
prestaciones correspondiente al lapso que media entre el término de la relacion laboral y la convalidacién del
mismo.

AUSALES DE TERMINO DE CONTRATO, SUS FORMALIDADES, PAGO DE LAS INDEMNIZACIONES
POR TERMINO DE LA RELACION LABORAL Y SUSCRIPCION DE FINIQUITO
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Respecto del rango de multa antes sefialado, debemos tener presente que, por estar en presencia de un tipo
de multa especial, en conformidad al articulo 506 del Cédigo del Trabajo, se aplicaran las siguientes reglas:

v" Surango se duplicara si el empleador tuviere contratados de 50 a 199 trabajadores, es decir serdde 4 a
40 UTM.

v Su rango se triplicara, si el empleador tuviere contratados 200 o mas trabajadores, es decir sera de 6 a
60 UTM.

2. La Nulidad del despido

De acuerdo a lo preceptuado en la parte final del inciso 5° del articulo 162, surge que el no pago por parte del
empleador de las cotizaciones previsionales al momento de invocar las causales de término del contrato del
articulo 159 N°s 4, 5y 6 y las de los articulos 160 y 161 del Codigo del Trabajo, no produce el efecto de poner
término al contrato de trabajo. Ello implica que si, al momento de poner término al contrato de trabajo, no se
hubiere acreditado el integro pago de las cotizaciones previsionales se produce el efecto de suspender la
obligacién del trabajador de prestar servicios, pero no asi la obligacién del empleador de remunerar, por
disponerlo expresamente el inciso 7° del articulo 162 del Cédigo del Trabajo.

De consiguiente, al sefalar el legislador en la parte final del inciso 5° del articulo 162 que el término del
contrato no produce los efectos que le son propios, sélo determina que la relacién laboral se mantiene vigente
para efectos remuneratorios en las condiciones que se consignan en el nuevo inciso 7° del aludido articulo
162, pero no genera mayor antigiiedad para el trabajador, toda vez que estamos en presencia de una nulidad
parcial del despido y no que la relacién laboral este nuevamente vigente.

3. El Pago al trabajador de las remuneraciones
Elinciso 7° del articulo 162 del Cédigo del Trabajo, establece:

"Sin perjuicio de lo anterior, el empleador deberé pagar al trabajador las remuneraciones y demds
prestaciones consignadas en el contrato de trabajo durante el periodo comprendido entre la fecha
del despido y la fecha del envio o la entrega de la referida comunicacion al trabajador”.

De acuerdo a la noma citada, se deduce que, por expreso mandato del legislador, el empleador se encuentra
obligado a pagar al trabajador las remuneraciones y demas prestaciones contempladas en el contrato de
trabajo por el lapso comprendido entre la fecha de terminacién del contrato de trabajo y la fecha del envio o
de entrega de la comunicacién de pago de las cotizaciones morosas. Esto implica que el trabajador durante
el periodo senalado tiene derecho a percibir las mismas remuneraciones y demas prestaciones a que habria
tenido derecho de no haberse puesto término a la relacién laboral.

Respecto de las remuneraciones a que tendria derecho el trabajador, deben entenderse todas aquellas
remuneraciones y demds prestaciones emanadas del contrato individual, sea expresa o tacitamente o de un
instrumento colectivo de trabajo que afecte al trabajador.

De acuerdo a lo senalado por la Direccién del Trabajo, que al distinguir el legislador en el articulo 162 entre
"remuneraciones" y "demads prestaciones", deban incluirse, entonces todos aquellos beneficios en dinero o en
especies a que el trabajador tenia derecho al momento del despido, independientemente que constituyan o
no remuneracién en los términos del articulo 41, inciso 1° del Cédigo del Trabajo, es por ello que el empleador
durante el periodo comprendido entre el término de la relacién laboral y el envio de la comunicacién de pago
de las cotizaciones previsionales, se encuentra obligado a continuar pagando todos los beneficios en dinero
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0 en especie a que tenia derecho el trabajador al momento de la terminacién del contrato, sin importar la
naturaleza Juridica de ellos.

PLAZO PARA QUE EL TRABAJADOR RECLAME LA NULIDAD DEL DESPIDO

De acuerdo a lo dispuesto en el inciso 3° del articulo 510 del Cédigo del Trabajo, se establece que la accion
para reclamar de la nulidad del despido por incumplimiento de la obligacién de pago de las cotizaciones
prescribe en el plazo de 6 meses, contado desde la "suspensiéon” de los servicios.

Como podemos apreciar el legislador limita el tiempo en el cual el trabajador puede accionar en contra del
empleador para reclamar la nulidad del despido el cual serd de 6 meses, transcurrido dicho plazo la accién de
reclamacion de parte del trabajador resultaria improcedente.

EXCEPCION A LA APLICACION DE LA NULIDAD DEL DESPIDIO Y PAGO DE
REMUNERACIONES

En el articulo 162 del Cédigo del Trabajo se establece una excepcidn a la aplicacion de la nulidad del despido
y el pago de remuneraciones que dicha norma contempla cuando al momento del despido el empleador
adeuda cotizaciones previsionales, la norma en lo particular sefala:

Sin perjuicio de lo anterior, el empleador deberd pagar al trabajador las remuneraciones y demds
prestaciones consignadas en el contrato de trabajo durante el periodo comprendido entre la fecha
del despido y la fecha de envio o entrega de la referida comunicacion al trabajador. No serd exigible
esta obligacion del empleador cuando el monto adeudado por concepto de imposiciones morosas
no exceda de la cantidad menor entre el 10% del total de la deuda previsional o 2 unidades
tributarias mensuales, y siempre que dicho monto sea pagado por el empleador dentro del plazo
de 15 dias hdbiles contados desde /a notificacion de /a respectiva demanda.

Para entender la forma de hacer este célculo desarrollaremos el siguiente ejemplo:

FECHA DE TERMINO RELACION LABORAL 22/03/2016
FECHA DE PAGO DE LAS COTIZACIONES ADEUDADAS 11/05/2016
FECHA ENVIO CARTA AL TRABAJADOR 11/05/2016
FECHA NOTIFICACION DEMANDA 03/05/2016
COTIZACIONES IMPAGAS AL TERMINO DE RELACION LABORAL 161.935
HORAS EXTRAS PAGADAS 731.502
VALOR UTM MAYO 2016 45.497

REMUNERACIONES LEY BUSTOS

SUELDO MENSUAL 1.266.000
DIAS LEY BUSTOS 50
SUELDO LEY BUSTOS (1266000 /30) x 50 2.110.000

AUSALES DE TERMINO DE CONTRATO, SUS FORMALIDADES, PAGO DE LAS INDEMNIZACIONES
POR TERMINO DE LA RELACION LABORAL Y SUSCRIPCION DE FINIQUITO

128




Padl [ Grupo @& ) BT

Capacita BOLETIN DEL TRABAJO

COTIZACIONES LEY BUSTOS

COTIZACION AFP PROVIDA 243.494
COTIZACION SEG. INV. SOB. 24.265
COTIZACION SALUD BANMEDICA 147.700
COTIZACION SEG. CESANTIA 50.640
TOTAL 466.099
TOTAL DEUDA PREVISIONAL 628.034

10% DEUDA PREVISIONAL 62.803

2 UTM MAYO 2016 90.994

Para hacer el andlisis de la aplicabilidad de la ley bustos se toma el 10% de la deuda previsional, suma que es
de $62.803, monto inferior al de deuda previsional existente a la fecha de término de la relacién laboral, la cual
era de 161.935, motivo por lo cual resulta plenamente aplicable la nulidad del despido, teniendo derecho el
trabajador a las remuneraciones desde la fecha de término de la relacién laboral, hasta el dia en el cual se
envié la carta informando que las cotizaciones previsionales fueron pagadas.

Sobre esta materia el alumno puede revisar los siguientes pronunciamientos de la Direccién del Trabajo:
Ordinario N° 2772/056, de 27.07.2007:

JURISPRUDENCIA RELEVANTE

Sobre esta materia el alumno puede revisar los siguientes pronunciamientos de la Direccién del Trabajo:
Ordinario N° 2772/056 de 27.07.2007 Ordinario N°5372/314, de 25.10.1999
Ordinario N°0167/0009, de 12.01.2000 Ordinario N° 1711/035, de 07.05.2007
Ordinario N° 0672/0055, de 14.02.2000

Respecto de la nulidad del despido podemos citar la siguiente jurisprudencia judicial:
Corte Suprema, Rol N° 820-2012, de 12.10.2012:

Séptimo: “Que, en consecuencia, se unifica la jurisprudencia en el sentido que la sancion prevista
en el inciso séptimo del articulo 162 del Codigo del Trabajo, no es posible aplicarla al empleador
cuando ha sido /a sentencia la que ha determinado que la remuneracion del trabajador era superior
a la efectivamente pagada y respecto de cuya diferencia establecida en su favor, no se han retenido
ni enterado cotizaciones previsionales”.

Corte Suprema, Rol N° 8798-2009 de 28.01.2010

Noveno: Que, conforme lo razonado, es posible concluir que la sentencia impugnada adolece de
error de derecho que obliga a su invalidacion pues al limitar a seis meses el pago que las
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demandadas deben efectuar al actor, contados desde la fecha del despido, contravino el inciso
séptimo del articulo 162 del Codigo Laboral, cuyo alcance auténtico, ha sido fijado por el legislador
del citado articulo 1° de la ley N° 20.194, disposicion que se entiende incorporada al precepto
interpretado.

Corte Suprema, Rol N° 848-2006, de 06.06.2006

“Que el articulo 162 del Cédigo del Trabajo no formula distincion entre las cotizaciones
previsionales a que se refiere, por lo que forzoso resulta concluir que comprende en su mandato
tanto a las destinadas a cubrir pensiones de jubilacion o vejez, como aquéllas que cubre riesgos de
salud.

La exigencia que establece dicho precepto legal en orden a que el empleador informe al trabajador
cuando procede a despedirlo, acerca del estado de pago de sus cotizaciones previsionales y le
adjunte los comprobantes que lo justifiquen, no constituye un requisito de validez del despido,
pues, si las cotizaciones se encuentran al momento de la separacion pagadas y al dia, el despido
serd vdlido y la omision en que incurra su empleador de entregarle la informacion escrita antes
referida, constituird solo una falta sancionable con arreglo al articulo 477 del Codigo del Trabajo.

Del mismo modo, si el empleador procede, con posterioridad al despido, pero omite o retarda
enviarle o entregarle una comunicacion escrita del hecho, adjuntdandole los comprobantes de pago
correspondientes, de todos modos se habrd convalidado el despido y producird todos sus efectos
desde el momento mismo del pago de tales cotizaciones, que es precisamente el propdsito
perseguido por el legislador. La comunicacion al trabajador de tal hecho sé/o configura una medida
de proteccion de los intereses del trabajador, cuya omision o retardo serd sancionable con arreglo
al articulo 477 del Codigo Laboral”

Corte Suprema, Rol N° 8542-2015, de 17.03.2016:

Siendo un hecho establecido en el proceso que la demandada, empresa individual de
responsabilidad limitada, se constituyd como tal en el afio 2009, precisamente, para continuar con
el negocio de panaderia que desarrollaba el antiguo duero, padre del representante legal de esta
nueva empresa y no encontrandose controvertido que las partes de este juicio celebraron, ese
mismo ario, un contrato de trabajo en que la demandada reconocio la antigiiedad laboral de /a
actora con su anterior empleador a partir del ario 2004 y que ésta continud desemperiando labores
como vendedora al meson hasta e/ momento de su despido, en el ario 2014, no puede sino
concluirse que la demandada es responsable de las obligaciones laborales y de seguridad social
contraidas por el empleador que lo antecedio en el dominio de la empresa. En consecuencia,
cualquiera hubiere sido la intencion de la demandada al reconocer la antigiiedad de /a trabajadora
el arno 2009 - como hacerse cargo Unicamente de las indemnizaciones legales por despido, segun
senala - no produce el efecto de limitar el derecho de ésta a mantener plenamente vigentes los
derechos adquiridos en virtud de la relacion laboral que la vinculé con su anterior empleador, ya
que ese y no otro es el objetivo de la norma contenida en el articulo 4° del Cédigo del Trabajo,
antes transcrito.

Asi las cosas, la empresa que se ha constituido como continuadora legal del anterior empleador de
la demandante es responsable del pago de las cotizaciones previsionales de la actora devengadas
en el periodo anterior a aquel en que se constituyé como tal y, en consecuencia, mientras no sean
enteradas en la institucion de prevision correspondiente debe aplicarse la sancion prevista para tal
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efecto en el articulo 162 del Cédigo del Trabajo, que se traduce en el pago de las remuneraciones
Yy demds prestaciones comprendidas en el contrato de la trabajadora, desde la fecha del despido
hasta /a de su convalidacion.

Corte Apelaciones Santiago, Rol N° 997-2016, de 20.07.2016:

Cuarto: Que toda la normativa es clara en establecer la obligacion del empleador de descontar,
declarar y pagar las cotizaciones previsionales de sus trabajadores para lo cual debe tenerse en
consideracion la remuneracion percibida por éste, la que en este caso se establecié en $600.000
mensuales, hecho inamovible para los efectos del presente recurso. No podria, por lo tanto,
aceptarse que el empleador, para los efectos de convalidar el despido del demandante, realice
pagos de cotizaciones por una suma inferior que no corresponde a la efectiva remuneracion
percibida por el trabajador; ademds de no existir norma alguna que contemple una situacion
semejante, ello contradice el principio que orienta al derecho laboral en cuanto a otorgar
proteccion a los trabajadores afectados por incumplimientos de sus empleadores en el pago de sus
cotizaciones de seguridad social.

Quinto: Que el incumplimiento de la empleadora de la obligacion legal antes serialada hace
procedente la sancion establecida en el inciso 5° del articulo 162 del Cédigo del Trabajo, toda vez
que no resulta procedente considerar convalidado el despido mientras no se produzca el integro
pago de las cotizaciones previsionales del demandante, pago que debe efectuarse teniendo en
cuenta la real y efectiva remuneracion percibida por el trabajador. Siendo asi, en el presente caso
el pago efectuado con fecha 8 de Octubre de 2015 no tuvo el efecto de convalidar el despido del/
demandante. Estimar lo contrario constituye una errada interpretacion y aplicacion de la normativa
legal citada precedentemente.

Corte Suprema, causa Rol N° 3530-2015, de 28.01.20176:

Debe recordarse que /a finalidad del establecimiento de la figura conocida como "convalidacion”
en los incisos quinto a séptimo del referido articulo 162 es que el contrato de trabajo que concluye
por causa imputable al empleador no deje a su ex dependiente en situacion desmedrada, en lo que
hace a sus prerrogativas de seguridad social, constitucionalmente resquardadas en el articulo 19
N’ 18°de la ley principal, amén del 48 del cédigo de fuero y 19 del Decreto Ley N° 3.500 de 1.980.

Tal amparo alcanza tanto al dependiente exonerado por la unilateral voluntad del empleador,
cudnto al que ha debido apartarse de la empresa por causa imputable a aquél, como cuando no le
ha pagado la totalidad de la remuneracion que le corresponde ni satisfecho enteramente las
imposiciones previsionales, de salud y cesantia, como acontecié en la especie, segin fue
establecido en la sentencia recurrida.

A ello obedece la oracion del inciso quinto del articulo 162: "Si el empleador no hubiere efectuado
el integro de dichas cotizaciones previsionales al momento del despido, éste no producira el efecto
de poner término al contrato de trabajo". No se divisa razon valedera para excluir de /la voz
"despido” /a situacion del "auto despido”. La norma alcanza la plenitud de su objetivo e intencion
si se asume que le resulta indistinto apuntar al despido patronal del inciso primero o al indirecto
del articulo 171.

De hecho, no es este tribunal, sino la ley, la que equipara ambas situaciones, al disponer el articulo
171 que si es el empleador el que incurre en la situacion del N° 7° del articulo 160, el trabajador
puede poner término al contrato y requerir de la judicatura los resarcimientos sancionatorios
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consecuentes, contemplados en los articulos 162 y 163.

Corte Suprema, causa Rol N° 9690-2015, de 24.03.2016:

Séptimo: Que, sin perjuicio de lo relacionado, la materia de derecho propuesta por el recurso, esto
es, determinar si la sentencia que declara la existencia de /a relacion laboral entre los litigantes, es
declarativa o constitutiva, es una cuestion juridica respecto de la cual, en la actualidad, no hay
diferentes interpretaciones que justifiquen unificar la jurisprudencia, pues la sentencia impugnada
se ajusta al modo en que el asunto ha sido resuelto por esta Corte en las causas ingreso N° 6604-
2014, N°8.3182014 y N° 26067-2014, entre otras, puesto que el invocado por la recurrente para
Justificar las diferentes interpretaciones es de fecha anterior a las antes resefiadas, razén por la que,
solo cabe rechazar el recurso de unificacion planteado, por no haberse incorporado nuevos
antecedentes que obliguen a esta Corte a variar la decision.

Corte Apelaciones Santiago, Rol N° 330-2016, de 17.06.2016:

De acuerdo con la actual normativa de subcontratacion, la empresa principal es responsable
solidaria o subsidiariamente del pago de /las remuneraciones de los trabajadores y entero, en el
organismo pertinente, de las cotizaciones previsionales retenidas de dicha remuneracion, entre
otras, ademds de las indemnizaciones sustitutiva de aviso previo y por anios de servicios, con su
incremento y la compensacion de feriados, las que surgen con motivo de la terminacion de /a
relacion laboral y ello por expresa disposicion de la ley, sin perjuicio de cualquiera otra prestacion
que pueda ser calificada como obligacién laboral y/o previsional de dar o como indemnizacion
legal por el término de relacion laboral.

Es ajeno al ambito de responsabilidad del duerio de la obra, la sancion que el articulo 162 -ubicado
en el Titulo V del Libro Primero del Cédigo del Trabajo relativo a la funcién del contrato de trabajo
y estabilidad en el empleo- establecio especificamente para el empleador que procede al despido
de un trabajador en las condiciones alli descritas, toda vez que -demds de lo dicho en relacion a la
naturaleza y aplicacion de una norma sancionatoria- la propia ley de subcontratacion explicito y
acoto aquellos efectos que alcanzaban al duerio de la obra o faena, aludiendo expresamente a las
eventuales indemnizaciones legales, y no incluyd la norma sancionatoria en andlisis.

Corte Suprema, Rol N° 1618-2014, de 30.07.2014:

Cuarto: Que, en consecuencia, existen disimiles interpretaciones sobre una misma materia de
derecho, a saber, si es aplicable la sancion de nulidad de despido establecida en los incisos 5°a 7°
del articulo 162 del Codigo del Trabajo respecto de empresas mandantes en régimen de
subcontratacion; por lo que esta Corte debe determinar cudl es la correcta, y, para ello, debe
considerar que el articulo 183 B del referido cédigo hace solidariamente responsable a la empresa
principal y al contratista de las obligaciones laborales y previsionales de dar que afecten a sus
contratistas y subcontratistas, en su caso, en favor de sus trabajadores, incluidas las eventuales
indemnizaciones legales que corresponda pagar al término de la relacion laboral; responsabilidad
que se circunscribe al periodo durante el cual laboraron en régimen de subcontratacion para la
empresa principal, debiendo, ésta ultima, hacerse cargo de las que afecten a los subcontratistas en
el evento que no se pueda hacer efectiva la responsabilidad del empleador directo.

Por consiguiente, la empresa principal debe responder, solidaria o subsidiariamente, del pago de
las remuneraciones de los trabajadores, del entero, en el érgano pertinente, de las cotizaciones
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previsionales, de las indemnizaciones sustitutiva por falta de oportuno aviso previo y por afos de
servicio, con su incremento, y de la compensacion de feriados, que deben solucionarse con motivo
del término de la relacion laboral: sin perjuicio de otra que pueda calificarse como obligacion
laboral y previsional de dar o a titulo de indemnizacion legal por el evento senalado; y /a
responsabilidad solidaria de aquella surge cuando no ejerce el derecho de informacion y de
retencion, pues si se ejercitan torna a subsidiaria, por lo tanto, la primera se hace efectiva por su
propia negligencia;

Quinto: Que, por otra parte, de acuerdo a lo dispuesto en el articulo 162 del Cédigo del Trabajo, e/
despido de un trabajador no surte efecto si el empleador no estd al dia en el pago de las
cotizaciones previsionales, sanciondndolo con el pago de las remuneraciones y demds prestaciones
acontar de la data del despido y hasta su convalidacion, lo que queda comprendido en los términos
de “obligaciones laborales y previsionales” que utiliza el articulo 183 B del mismo cuerpo legal, y
de lo que debe responder la empresa principal, segun se sefialo en el motivo precedente; razén
por la que corresponde imputarle las consecuencias de la ineficacia del despido por la existencia
de una deuda previsional y, en su caso, al contratista, siempre que los presupuestos facticos de
dicha institucion se configuren durante /a vigencia del contrato o subcontrato;

Sexto: Que, no obsta a la conclusion anterior, /la circunstancia que /a responsabilidad solidaria de la
empresa principal esté limitada al tiempo o periodo durante el cual los trabajadores prestaron
servicios en régimen de subcontratacion, porque como el hecho que genera la sancion que
establece el articulo 162 del Cddigo del Trabajo se presenta durante la vigencia de dicho régimen,
se debe concluir que la causa que provoca su aplicacion —no pago de las cotizaciones previsionales-
se origind en el dmbito que debe controlar y en el que /a ley le asignd responsabilidad, debido a /a
utilidad que obtiene del trabajo prestado por los dependientes de un tercero y por la necesidad de
cautelar el fiel cumplimiento de las obligaciones laborales y previsionales;

Séptimo: Que la referida conclusion estd acorde con los objetivos de la ley que regula el trabajo en
régimen de subcontratacion, en la medida que establece un sistema de proteccion a los
trabajadores que se desempenan en dichas condiciones, ya que, como se indicd, instituyo respecto
de la empresa principal una responsabilidad solidaria y subsidiaria en lo concerniente a las
obligaciones laborales y previsionales que debe asumir el contratista respecto de su dependiente,
para, en definitiva, estimular y velar por el cumplimiento efectivo y oportuno de dichas
obligaciones;

Octavo: Que, por ultimo, se debe tener presente que la nueva normativa que regula el trabajo en
régimen de subcontratacion no excluye a la empresa principal de la aplicacion de la ineficacia del/
despido de que trata el articulo 162 del Cédigo del Trabajo, y tampoco fue materia de discusion o
indicacion durante la tramitacion de la ley que la contiene, N°20.123, lo que se puede apreciar del/
examen de la discusion parlamentaria llevada a cabo;

Corte Apelaciones Santiago, Rol N° 807-2016, de 30.06.2016:

4°) Que, en relacion con dicha causal, la de infraccion de ley y mds precisamente del articulo 162,
con las modificaciones introducidas en é/ por la denominada Ley Bustos, cabe senalar que el fallo
en el considerando décimo dice “...en lo que se refiere al estado de pago de las cotizaciones de
seguridad social del actor a la época del término de los servicios, correspondia a la demandada
acreditar que estas se encontraban integramente pagadas lo que no sucedid, motivo por el cual se
ordenara su pago”. Lo antes dicho significa que “Si el empleador no hubiere efectuado el integro
de dichas cotizaciones previsionales al momento del despido, éste no producira el efecto de poner
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término al contrato de trabajo”, lo que en definitiva, no anula el despido, pero permite que e/
contrato subsista en lo que a pago de remuneracion se refiere durante el periodo que va entre la
fecha del despido y la fecha de la convalidacion. Esto es lo que serala el inciso séptimo del articulo
162 del codigo del ramo “...el empleador debera pagar al trabajador las remuneraciones y demds
prestaciones consignadas en el contrato de trabajo durante el periodo comprendido entre la fecha
del despido y la fecha del envio o entrega de la referida comunicacion (se refiere a aquella de que
habla el inciso sexto de que en definitiva conste la recepcion del pago).
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