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Introduccién

El principio protector corresponde sin duda a un factor esencial
dentro del derecho laboral, pues apunta y tiende a la proteccion de la parte
considerada mas débil dentro de la relacion de trabajo: el trabajador.
Partiendo de la premisa de que dicha relacién implica de suyo una
desigualdad de hecho entre el empleador y su dependiente, generada
principalmente por el poder econdmico y social del primero, el legislador
laboral, incapaz de corregir los fundamentos mismos de dicha desigualdad
pero con fuerza suficiente para precaver sus efectos y atenuar sus
consecuencias, ha elaborado una serie de reglas y mecanismos legales
cuyo objeto radica precisamente en compensar la disparidad existente en la
relacion contractual de trabajo, y de tal forma, como sefala Couture,
recuperar para el trabajador, en el campo juridico, lo que ha perdido en el

campo econdémico.

Por otro lado, vinculado intimamente a este principio proteccionista
inherente al derecho del trabajo encontramos el principio de
irrenunciabilidad, que se traduce en la no disponibilidad por parte del
trabajador de los derechos que la ley le otorga en dicha calidad, por tener
estos el caracter de orden publico. De esta forma, el legislador laboral
resguarda al trabajador no soélo de los eventuales abusos de que podria ser
objeto por parte del empleador, sino que también lo protege de si mismo y
de sus propias decisiones, las cuales, motivadas muchas veces por la
premura econdmica y la satisfaccion imperiosa de necesidades basicas,
abren la puerta a que derechos minimos otorgados sean renunciados

anticipadamente.



Los principios recién expuestos toman forma en normas concretas
gue se desarrollan a través de todo el iter contractual: desde el acto de
contratacion del trabajador, durante el desarrollo de la relacion de trabajo,
al momento del término de esta e incluso con posterioridad a dicho término,
pero es a juicio nuestro en esta ultima etapa donde la proteccion de los
derechos del trabajador adquiere una mayor relevancia y, a su vez, genera
mayor controversia, tanto en cuanto a su aplicacion como a su
interpretacion. Es por ello que al comenzar este trabajo creimos
conveniente detenernos y centrarnos en dicho momento de la relacion
contractual, con el objeto de analizar de qué formas los derechos del
trabajador, una vez separado de sus funciones, son efectivamente
protegidos; estudiar los mecanismos legales contemplados para dar un
sentido practico a los principios de proteccion e irrenunciabilidad de los
derechos laborales; hacernos cargo de las eventuales controversias y
discusiones que la aplicacion e interpreteacion de estas normas y principios
acarrean y, por ultimo, proponer bases y formulas para corregir, modificar,
complementar o crear nuevos mecanismos de proteccién, con el fin de

hacerlos mas efectivos a la hora de resguardar los derechos del trabajador.

Para ello no podemos pasar por alto la historia que hay detras de
estas normas protectoras, que nos sitia en el tiempo desde la méas absoluta
desregulacién y desproteccion de los derechos laborales, hasta lo que hoy
forma parte de lo que muchos llaman un sistema de estabilidad relativa en
el empleo. Dicho sistema de estabilidad relativa se sustenta en gran parte
en la existencia de causales de despido establecidas previa y taxativamente
en la ley, que restringen en general el despido arbitrario e incausado de los
trabajadores; y en la exigencia al empleador de diversas formalidades para

poner término al contrato, siendo las principales la entrega de una



comunicacion escrita al trabajador y la extension de un finiquito para

formalizar la disolucion del contrato.

Tanto las causales legales de terminacion como las formalidades
requeridas por el legislador seran objeto de estudio en la presente memoria,
analizando respecto a las primeras los conflictos de interpretacion y
aplicacion que han surgido en doctrina y jurisprudencia, tales como la
delimitacion del concepto de necesidades de la empresa, los requisitos
exigibles para configurar la causal de incumplimiento grave a las
obligaciones del contrato y las caracteristicas de la nueva causal de acoso
sexual aplicada como fundamento del despido. En cuanto a la comunicacién
de aviso del despido, abordaremos materias altamente controvertidas, como
las sanciones previstas por el legislador ante el incumplimiento de esta
obligacion por parte del empleador, con el fin de desentrafiar su real
efectividad a la hora de cumplir con su objetivo principal, cual es asegurar
el derecho a la debida defensa del trabajador. Con respecto a la extension
del finiquito, analizaremos su naturaleza juridica y sus principales efectos,
comentando de manera critica aspectos tales como la inexistencia de una
norma que fije un plazo para extender el referido instrumento, y la amplitud
de funcionarios autorizados por el legislador para actuar como ministros de
fe en su ratificacion. Dichas consideraciones tendran por objeto aportar al
debate en torno a la forma de asegurar el cumplimiento integro de las
obligaciones que le competen al empleador tras la terminacion del contrato

de trabajo.

La disolucion de este contrato, como veremos, no extingue por si solo
las obligaciones nacidas durante su vigencia y, mas aun, genera derechos y
acciones nuevas para el trabajador, como el derecho a exigir del empleador
el pago de determinadas indemnizaciones y, en ciertos casos, exigir su
reincorporaciéon en las funciones de la empresa. Sin embargo, debido a que
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el derecho laboral es un derecho esencialmente nuevo y se encuentra
sometido a una constante evolucién, muchas veces el reconocimiento
practico de los derechos de que el trabajador es titular se torna dificultoso.
La conjunciéon de bienes juridicos que coexisten y muchas veces colisionan
con la proteccion y bienestar del trabajador, tales como la generacion de
empleo, la libertad contractual y la buena fe, tornan difuso el campo de
accion que tiene éste para ejercer sus derechos, por lo que el principal
objetivo de esta memoria sera cubrir y satisfacer esta necesidad
clarificadora, haciendo reconocibles los derechos que competen al
trabajador despedido a través de un catalogo de derechos correspondientes
a cada situacién, ya sea que el trabajador hubiere sido despedido
injustificadamente; hubiere sido separado de sus funciones adeudandosele
cotizaciones previsionales; mientras gozaba de fuero; por un acto
discriminatorio, o bien cuando se autodespide recurriendo a la figura del
despido indirecto. En cada una de estas hipotesis, la indemnizacion exigible
sera distinta y los pagos y acciones a los que estara obligado el empleador
seran diferentes. Creemos que el primer paso para una efectiva proteccién
de los derechos es su cabal comprension e identificacion, y de tal forma

esta memoria pretende contribuir en dicha mision.

Sera necesario para el logro de dicho objetivo, como ya
mencionamos, plasmar en este trabajo las ultimas y mas representativas
posturas y decisiones doctrinales o jurisprudenciales, ya sea en sede
judicial o administrativa, respecto a las controversias que se susciten en
torno al tema estudiado, identificando y analizando criticamente la
tendencia actualmente imperante. Ademas, en la conviccion de que la
eficacia de los derechos sustantivos se encuentra en relacion directa con
los organos y los procedimientos llamados a su cumplimiento, nos

permitimos exponer en este trabajo una breve relacion de los nuevos
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Tribunales y los nuevos procedimientos creados por las reformas laborales
de los ultimos afios en nuestro pais, orientando el ejercicio de los derechos
y acciones de los trabajadores a través de esquemas centrados

principalmente en la fase posterior al despido.

Por dltimo, en la parte final de esta memoria se estudiaran los
acuerdos que la ley permite celebrar al trabajador despedido con su
empleador, especificamente en cuanto a los derechos a que el primero
puede legitimamente renunciar y a los limites legales que la ley impone a la
voluntad de ambos con el fin de extender la proteccion que le brinda al
dependiente el contrato de trabajo aun después de su disolucion,
considerando la situacion vulnerable en que el trabajador se encuentra tras
haber perdido su sustento econdémico y encontrarse desamparado de la
legislaciéon que lo protegia mientras mantenia la calidad de trabajador.
Esencial para ello, por cierto, es el estudio del alcance del principio de
irrenunciabilidad de los derechos laborales cuando el contrato de trabajo
esta extinto -cosa que no se encuentra excenta de discusién doctrinal y
jurisprudencial- para luego analizar el sustento legal de los referidos
acuerdos, tales como la renuncia o reserva de derechos en el finiquito, el
fraccionamiento del pago de determinadas indemnizaciones y los
descuentos que pueden efectuarse sobre estas por saldos insolutos de

créditos contraidos estando vigente la relacion contractual.



1. Capitulo primero.

Analisis e hitos en la evolucion de los derechos de | trabajador

despedido en la legislacion laboral chilena.

Para estudiar la evolucién de los derechos de que son titulares los
trabajadores despedidos en nuestra legislacion, y apuntar los hitos mas
relevantes y significativos en el camino que hemos transitado, desde la més
absoluta desregulacién y desproteccion del trabajador, hasta lo que hoy
forma parte de lo que para algunos puede denominarse un sistema de
estabilidad relativa en el empleo?, es indispensable remitirse a la regulacién
normativa que ha atravesado nuestra historia legislativa en lo que concierne
al régimen de terminacion del contrato de trabajo, la cual puede dividirse en

los siguientes periodos:

l. De la desregulacion absoluta al sistema de libre despido del
Cddigo de 1931:

El inicio de este periodo se encuentra marcado por la inexistencia de
un Derecho del Trabajo como disciplina juridica propiamente tal, no
obstante las numerosas normas de convivencia social que pueden
distinguirse ya en la época precolombina, y cuyo germen positivo surge
desde el Derecho Privado, inspirado en sus principios de autonomia de la
voluntad y libertad contractual. De esta forma, las relaciones juridico-

laborales existentes entre trabajadores y empleadores en el periodo

! Muchas de las veces seguida del adjetivo de “precaria” o “impropia”.



republicano anterior a las primeras leyes sociales que comenzaron a dar
una forma mas nitida a lo que hoy conocemos como derecho del trabajo, se
regian principalmente por las normas civiles del contrato de arrendamiento
de servicios®, y como consecuencia de esta ausencia de normas laborales
concretas que aseguraran una minima estabilidad en el empleo, el
trabajador se hallaba desprovisto de cualquier herramienta para hacer valer
sus derechos frente al despido, por lo que bien puede decirse que los
derechos con posterioridad a este acto del empleador eran practicamente

nulos.

Una segunda etapa de este periodo, se caracteriza por el nacimiento
al derecho de una multiplicidad de normas tendientes a la proteccion del
trabajador, tales como la ley sobre descanso dominical (1907), la ley de
Sillas (1915) y la Ley de Accidentes del Trabajo (1916); pero no es sino
hasta la incorporacion de Chile a la OIT en el afio 1919 por la ley N° 3.557,
gue comienza a mutar lentamente el concepto arraigado en nuestra
sociedad y legislacion de que «la facultad de contratar o despedir a un
trabajador derivaba del derecho de propiedad sobre “el medio de
produccién”, que pertenecia al empleador, o a quien el empleador
representaba”»>. Es justamente a raiz de dicha incorporacién a la OIT, y la
comulgacion de nuestro legislador con los principios basicos que
timidamente comenzaban a gobernar a través del mundo en el &mbito de
las relaciones de trabajo, que surge, en el afio 1931, a fines del primer
Gobierno del Presidente Carlos Ibafiez del Campo, el primer Codigo del
Trabajo en Chile, en el cual se incorporan las leyes dictadas principalmente

en el afio 1924, siendo Presidente don Arturo Alessandri Palma.

% Sin desconocer el hecho evidente de que actualmente muchas de las relaciones de trabajo
siguen rigiéndose por esta misma normativa.

® THAYER A. William. Dimensién histérica del Codigo del Trabajo. Santiago de Chile, Ediciones
Universidad del Desarrollo, 2008. p. 140.
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Dicho texto legal, no obstante establecer un sistema -como ya
veremos- insuficiente y discriminatorio, constituye un primer paso en la
regulacién de la situacién juridica en que se encontraba el trabajador
chileno frente a su despido. Decimos discriminatorio en razéon de la
distincion arbitraria que efectuaba entre los trabajadores obreros (aquellos
gue realizan una actividad principalmente manual y que se regian por lo
dispuesto en la Ley N° 4.053, incorporada al Codigo) y los empleados
(quienes desempefiaban una labor predominantemente intelectual y eran
regidos por la Ley N° 4.059) estableciendo para los primeros un sistema de
despido sin derecho a indemnizacién y con el Unico requisito de ser
notificado el trabajador con una anticipacién de seis dias antes del término
del contrato; mientras que para los trabajadores empleados se contemplaba
un preaviso de un mes y el pago de una indemnizacién de un mes de sueldo
por afio de servicios continuos, sin limite de tiempo; y decimos insuficiente
puesto a que no obstante otorgar a los “trabajadores empleados” esta
indemnizacion por término de contrato -dando origen de esta forma al
régimen de indemnizacion del trabajador por este hecho-, no se
contemplaba la exigencia al empleador de justificar este despido, por lo que
estos podian ser arbitraria e unilateralmente separados de sus funciones en

la empresa.

. Ley N° 16.455 y el sistema de estabilidad relativa en el empleo:

Hasta la dictacion de la Ley N° 16.455 en el afio 1966, también
llamada ley de inamovilidad, rigio en Chile el sistema de libre despido, en
que el empleador tenia las facultades para despedir a un trabajador sin
expresion de causa alguna -o bien, mirado desde la Optica de la presente
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memoria: ante el despido incausado el trabajador no era titular de ningun
derecho que le permitiera solicitar su reincorporacion o el pago de una
indemnizacion por este concepto, mas que la indemnizacion genérica de un
mes de sueldo por afio de que era acreedor, invocase o no el empleador
alguna razon para despedirlo, en el caso de los trabajadores regidos por la
Ley N° 4.059-.

A partir del afio 1966, no obstante, como refiere don William Thayer
Arteaga, «la ley chilena no estima conforme a la dignidad del trabajador —
salvo casos de excepcion para trabajos llamados de exclusiva confianza y
otros individualizados en el inciso 2° del articulo 161- que el empleador
ponga término a un contrato de trabajo sin expresion de causa, o sea, por la
sola voluntad del jefe o responsable de la marcha de la empresa»®,
estableciéndose, concretamente, un régimen de terminacion del contrato de
trabajo que puede denominarse de despido o desahucio calificado o bien un
régimen de estabilidad relativa en el empleo, el cual se mostraba mas
acorde con los lineamientos que tres afios atras la Organizacion
Internacional del Trabajo habia consagrado, en su recomendacion N° 119,

como principios bésicos en materia de terminacion de la relacion laboral:

“(...) 2. No deberia procederse a la terminacion de la relacion de
trabajo a menos que exista una causa justificada relacionada con
la capacidad o la conducta del trabajador o basada en las
necesidades del funcionamiento de la empresa, del

establecimiento o del servicio...

4 THAYER A. William. Dimension histérica... Ob. Cit., p. 62.



3. Entre las razones que no deberian constituir una causa
justificada para la terminacion de la relacion de trabajo figuran las
siguientes: a) la afiliacion a un sindicato o la participacion en sus
actividades fuera de las horas de trabajo o, con el consentimiento
del empleador, durante las horas de trabajo; b) ser candidato a
representante de los trabajadores o actuar o haber actuado en
dicha calidad; c) presentar de buena fe una queja o participar en
procedimientos entablados contra un empleador por razon de
violaciones alegadas de la legislacién; d) la raza, el color, el sexo,
el estado matrimonial, la religion, la opinién politica, la

procedencia nacional o el origen social...

4. EI trabajador que considere haber sido objeto de una
terminacion injustificada de su relacion de trabajo deberia, a
menos que la cuestién haya sido resuelta de modo satisfactorio
mediante los procedimientos que pudieran existir o que puedan
establecerse de conformidad con la presente Recomendacion en la
empresa, establecimiento o servicio, tener derecho, dentro de un
plazo razonable, a recurrir contra su terminacion, asistido, si asi lo
desea, por una persona que lo represente, ante un organismo
instituido en virtud de un contrato colectivo o ante un organismo
neutral, tal como un tribunal, un arbitro, una junta de arbitraje u

otro organismo anéalogo.

6. Si los organismos mencionados en el parrafo 4 llegasen a la
conclusion de que la terminacion de la relacion de trabajo fue
injustificada, deberian estar facultados para ordenar que el
trabajador interesado, de no ser reintegrado en su empleo,
pagandole, cuando proceda, el salario no percibido, reciba una

indemnizacion adecuada, o bien una reparacién de otro género,
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gue podria ser determinada segun los métodos de aplicacion
previstos en el parrafo 1, o bien una combinacion de ambas que

serfa analogamente determinada.”

Resulta necesario, no obstante, precisar la magnitud y alcance de
esta ley, puesto a que su novedad no se limita a establecer causales
especificas para poner término a la relacion laboral, sino que también en
crear, entre otras, la causal de despido por necesidades del funcionamiento

de la empresa®, la cual, de aplicarse, daba al trabajador despedido el

® parrafos extraidos de Recomendacién N° 119 sobre la terminacion de la relacion de trabajo
por iniciativa del empleador, aprobada en la 47° Conferencia de la OIT, en Junio de 1963.

® Las demas causales para justificar el despido que contempla la Ley 16.455 estan contenidas
en su articulo segundo:

Art. 2 Seran causas justificadas de terminacion del contrato de trabajo las siguientes:

1. La conclusién del trabajo o servicio que dieron origen al contrato;

2. La falta de probidad, vias de hecho, injurias o conducta inmoral grave debidamente
comprobada;

3. Las negociaciones que ejecute el trabajador dentro del giro del negocio y que hubieren sido
prohibidas por escrito en el respectivo contrato por el empleador;

4. Los actos, omisiones e imprudencias temerarias que afecten a la seguridad del
establecimiento o de los trabajadores o a la salud de estos;

5. El perjuicio material causado intencionalmente en las instalaciones, maquinarias,
herramientas, Utiles de trabajo, productos o mercaderias;

6. La 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 al trabajo, de parte del trabajador que tuviere
a su cargo una actividad, faena o maquina cuyo abandono o paralizacidon signifique una
perturbacién en la marcha de la obra;

7. El abandono del trabajo por parte del trabajador. Se entiende por abandono del trabajo:

a) La salida intempestiva e injustificada 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;

8. El caso fortuito o fuerza mayor;

9. La falta o pérdida de la aptitud profesional del trabajador especializado, debidamente
comprobada, de acuerdo al Reglamento. Este Reglamento debera ser dictado, previo informe
favorable del Servicio Nacional de Salud y de la Superintendencia de Seguridad Social;

10. Las que sean determinadas por las necesidades del funcionamiento de la empresa,
establecimiento o servicio;

11. El incumplimiento grave de las obligaciones que impone el contrato;

12. La expiracion del plazo del contrato. La duracion del contrato de plazo fijo no podra ser
superior a seis meses. El hecho de continuar el trabajador prestando servicios con
conocimiento del empleador después de expirado el plazo estipulado, transforma el contrato a
plazo en contrato de duracion indefinida.

13. Reunir el trabajador los requisitos exigidos por el respectivo sistema de prevision para
jubilar por invalidez.En este caso el empleador podra iniciar o tramitar el expediente respectivo
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derecho de reclamar ante el Tribunal competente una indemnizacion
equivalente a un mes por afio de prestacion de servicios — sin tope de
monto ni de antigiedad - en caso de declararse que no se encuentra
suficientemente justificada por parte del empleador la aplicacion de dicha
causal; no existiendo, a contrario sensu, derecho a exigirla en caso de que
la causal de necesidades de funcionamiento de la empresa se encontrare

justificada.

Ahora bien, el derecho del trabajador despedido incausada o
injustificadamente consistia en principio, a la luz de la Ley N° 16.455, en el
derecho a solicitar su reincorporacion a las labores en la empresa, junto con
el pago de la remuneraciéon que le hubiere correspondido durante el periodo
de separaciéon; no obstante, en caso de negativa del empleador a hacerlo,
se encontraba éste facultado a pagar la indemnizacion subsidiaria de un
mes por afio de servicios, sin tope de monto ni de antigiedad. Lo anterior
llevO a que en la préactica la regla general constituyé el pago de la
indemnizacion ante el despido injustificado, y no la reincorporacién del
trabajador a sus labores, desvirtuAndose de esta forma los fines

perseguidos por la norma.

Por otra parte, la Ley N° 16.455 estableciéo en su articulo 3° una
categoria de trabajadores para los cuales seguia rigiendo el sistema de
libre desahucio: trabajadores con poder de representacion del empleador,
trabajadores de casa particular, trabajadores de exclusiva confianza y
aquellos con una antigiedad inferior a seis meses en el trabajo. Con
respecto a estos trabajadores, el empleador no se encontraba obligado a

justificar el despido.

y no se podra autorizar la separacién del trabajador sin que conste fehacientemente que
comenzard a percibir la respectiva pension en el mes siguiente.
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Y finalmente, otro gran aporte de esta ley consiste en eliminar la
distincidon arbitraria que existia entre trabajadores obreros y trabajadores
empleados, al establecer un régimen juridico Unico y comun, que es el que

brevemente se ha expuesto.

II. Desregulacion factica y formal durante el régimen militar:

No obstante la Ley N° 16.455, que establecia como vimos en el punto
anterior un sistema de estabilidad relativa en el empleo, mantuvo su
vigencia hasta el afio 1981 -fecha en la cual fue definitivamente derogada-,
es a contar del afio 1973 en que se abre un nuevo periodo tanto para los
derechos individuales como para los derechos colectivos del trabajo en
nuestro pais, marcado en un comienzo por una fuerte represion politica y
una evidente disminucion en la fiscalizacién de estos derechos, seguido de
una desregularizacion y flexibilizacién formal de las relaciones individuales
de trabajo, que se tradujo en la implementacion de un sistema de libre
despido que dejaba al trabajador — al menos entre los afios 1981 y 1984,
como veremos — en una situacion aun mas precaria que la existente con
anterioridad a la dictacion de la Ley N° 16.455 en el afio 1966; todo ello
sustentado en el modelo econdmico e ideolégico imperante, orientado
principalmente a potenciar la inversion privada de capital y el desarrollo de

la empresa.

A comienzos del régimen militar, y hasta fines de la década del
setenta, se mantuvieron al menos formalmente las normas proteccionistas
gue aseguraban al trabajador el derecho de recurrir ante Tribunales en caso
de ser despedido injustificada o incausadamente, con el fin de solicitar al

Tribunal su reincorporacién o, en subsidio, la correspondiente
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indemnizacion; no obstante en los hechos, la fuerte represion politica y una
considerable disminucion en la fiscalizacion de dicha normativa, llevé a una
desregulacién de facto que «se manifestd particularmente en aumentos
masivos de los despidos, asociados a la facilidad con que se utiliza como
causal de aquéllos las “necesidades de la empresa” y a la dificultad del
trabajador para entablar juicio y exigir el pago de indemnizaciones por
despido»’; esto Ultimo como consecuencia de la instalacién de los
Tribunales Especiales del Trabajo, organismo colegiado compuesto por tres
integrantes, uno de los cuales era funcionario policial o militar designado
por el intendente o gobernador®, que asumieron las causas laborales hasta
el afo 1974.

En esta primera etapa, que llamamos de desregulacion de facto, se
incorporan nuevas causales de terminacién del contrato de Trabajo a través

del D.L. N° 930, muchas de ellas con efecto retroactivo.®

Esta desregulacién factica de las relaciones individuales de trabajo
toma forma de ley en el afio 1978 con la dictacion del Decreto Ley N° 2.200,
el cual consagra la posibilidad de despedir al trabajador sin expresiéon de
causa, con la Unica atenuante del deber de darle aviso con treinta dias de
anticipacion o, en subsidio, indemnizarle con el equivalente a la ultima
remuneraciéon mensual devengada’®; y en caso de que el contrato hubiere

estado vigente un afio o més, pagarle una indemnizacion complementaria

" GONZALEZ P. Normativa y politica laboral en Chile. Coleccién de Estudios CIEPLAN N° 43,
Septiembre de 1996. En: MIZALA A., y ROMAGUERA P., La Legislacion Laboral y el Mercado
del Trabajo en Chile. Reformas, Crecimiento y Politicas Sociales en Chile desde 1973,
Santiago, CEPAL/LOM , 2001.

® Los otros dos integrantes correspondian a un Inspector del Trabajo y a un Juez del Trabajo.

o Algunas de estas causales no se relacionan directamente con la actividad laboral, como el
dirigir o participar, o bien haber dirigido o participado, en paralizaciones o huelgas.

1 Art. 13 letra f). D.L. N° 2.200, publicado en el Diario Oficial el 15 de Junio de 1978.
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equivalente a la ultima remuneracién mensual devengada por cada afio de
servicios y fraccion superior a seis meses prestados continuamente al
mismo empleador.'* Por otra parte, el inciso Gltimo del articulo 14 de dicho

texto legal®?

, contempla la causal de terminacion del contrato sin derecho a
indemnizacion a alguna cuando se fundare “en razones determinadas por
las necesidades del funcionamiento de la empresa, establecimiento o

servicio”.

En cuanto a los derechos del trabajador, estos se limitaban, en el
caso del desahucio unilateral sin expresion de causa, a recurrir al
respectivo juzgado del trabajo para exigir el pago de la indemnizacion
correspondiente, en caso de no haberse efectuado; mientras que los
derechos del trabajador despedido por la causal de necesidades de la
empresa o por alguna de las causales subjetivas de caducidad contenidas
en el articulo 14 o 15 del Decreto Ley que hubieren sido a su juicio
aplicadas injustificadamente, consistian en recurrir al Tribunal para que éste

asf lo declarase y ordenase el pago de esta misma indemnizacién.*

En suma, el Decreto Ley N° 2.200 impuso un sistema de
desproteccién del trabajador frente al despido que tiene como principales

caracteristicas las siguientes:

" Art. 16 letra f). D.L. N° 2.200, publicado en el Diario Oficial el 15 de Junio de 1978.

2 Es evidente el error del legislador de la época al incorporar la causal mencionada en un
articulo que contempla las causales subjetivas de caducidad, dado a que esta se trata
claramente de una causal objetiva de terminacion del contrato. O bien puede sostenerse su
velada intencién de incorporarla en dicho apartado con el fin de eximir al empleador de la
obligacién de dar aviso al trabajador en este caso.

B Ello dentro del plazo de treinta dias habiles, contados desde la fecha de la terminacién de
los servicios.
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i) Reestablecimiento del desahucio unilateral por parte del
empleador.

i) Incorporacion de nuevas causales de caducidad del contrato
gue dan lugar a la terminacién de éste sin derecho a
indemnizacién alguna.

iii) No contempla la obligacion del empleador de dar aviso al
trabajador en el caso de invocar para el despido una de estas
causales de caducidad.

iv) Entre las causales de caducidad se incorporan algunas que no
tienen relacion con el contrato laboral propiamente tal.

V) No se contempla la reincorporacion del trabajador en el caso
de que el despido hubiere sido judicialmente declarado
injustificado o improcedente.

Vi) Prescribe un plazo de dos afios para hacer valer los derechos
regidos por el Codigo del Trabajo, agregando a favor de las
acciones derivadas de actos o contratos, un plazo adicional de

seis meses desde la expiracion del vinculo contractual.

Ahora bien, como corolario a la instauracion del sistema de libre
despido en nuestra legislacion, en Agosto del afio 1981 la Ley 18.018, la
cual deroga definitivamente la ley 16.455, otorga la facultad a los
trabajadores contratados a partir de la fecha su publicacion, de pactar con
sus respectivos empleadores indemnizaciones por término de contrato de
trabajo inferiores a las establecidas en dicha ley™ lo que lleva en la

practica a la supresion de esta indemnizacion y a la instauracion en nuestro

1 El numerando 11, que reemplaza al articulo 16 del Decreto Ley 2.200, establece asimismo
que, de no existir este acuerdo entre trabajador y empleador, se aplicara la regla general de
una indemnizacion equivalente a treinta dias de la Ultima remuneracion devengada por cada
afio de servicios y fraccién superior a seis meses, pero con un tope de ciento cincuenta dias
de remuneracion (cinco meses).
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pais, al menos dentro del periodo de vigencia de la Ley 18.018, y hasta la
dictacion a fines del afio 1984 de la Ley N° 18.372, de un sistema de libre

despido que operaba de manera casi absoluta.

Es esta ultima norma mencionada, publicada en el Diario Oficial el 17
de Diciembre de 1984, la que en parte corrige esta situacion al establecer
gue el monto de la indemnizacion pactada entre empleador y trabajador
debia, como requisito para su validez, ser igual o superior a la
indemnizacion legal. En caso contrario, o no habiendo estipulado nada las
partes, se entendia que la indemnizacion a que tiene derecho el trabajador
en caso de haber sido despedido unilateralmente por el empleador, sin
expresion de causa, es la de un mes por cada afio de servicios y fraccion
superior a seis meses, con un tope de cinco meses, ademas de la que

pudiere corresponder como sustitutiva del preaviso.

La Ley N° 18.372 agrega ademas un inciso final al articulo 19, el cual
establece que si el empleador invocare maliciosamente alguna de las
causales establecidas en el articulo 14" o alguna de las causales a que se
refiere el articulo 15, debera indemnizar los perjuicios que ello irrogue al
trabajador, por un monto que se determinara incidentalmente por el Tribunal

gue conoce de la causa.

* Falta de probidad, via de hecho, injurias o conducta inmoral grave debidamente

comprobada.

® Comisién de actos ilicitos gue impidan al trabajador concurrir a su trabajo o cumplir con sus
obligaciones laborales; atentado contra los bienes situados en las empresas; comisiéon de
actos que produzcan la destruccion de materiales, instrumentos o productos de trabajo o
mercaderias, o disminuyan su valor o causen su deterioro; direccién o participacidon activa en
la interrupcion o paralizacién ilegales de actividades, totales o parciales, en las empresas o en
los lugares de trabajo, o en la retencidn indebida de personas o bienes; incitacién a destruir,
inutilizar o interrumpir instalaciones publicas o privadas, o la participacién en hechos que las
dafien, y comision de un delito establecido en la ley namero 12.927, sobre seguridad del
Estado, o en la ley nimero 17.798, sobre control de armas, y sus modificaciones.
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Por otra parte, deroga el inciso final del articulo 14, referido al
despido sin derecho a indemnizacién cuando se invocaren razones
determinadas por las necesidades del funcionamiento de la empresa, lo que
importa un gran avance en cuanto a los derechos del trabajador despedido,
dado a que se plasma en nuestra legislacion el criterio I6gico de que en
cuanto el despido no se produzca por razones imputables al trabajador,

debe éste ser siempre indemnizado.

Por ultimo, en cuanto a los derechos que importan al trabajador frente
al despido se refiere, la Ley N° 18.372 establecio que en el caso de despido
invocando las causales de caducidad establecidas en el articulo 14 y 15, el
empleador debera comunicarlo por escrito al trabajador, personalmente o
por carta certificada enviada al domicilio sefialado en el contrato,
expresando la causal invocada y los hechos en que se funda, ademas de
informarle en ella el estado en que se encontraren sus imposiciones

previsionales."’

Para terminar con el analisis este periodo, baste decir que el Decreto
Ley 2.200, con sus posteriores modificaciones, se sistematizé en el Cddigo
del Trabajo de 1987, aprobado por la Ley N° 18.620.

V. El retorno a la democracia y las reformas laborales:

Para la mayoria de la doctrina laboralista, con el retorno a la
democracia y el nacimiento al derecho de nuevas normativas que buscaban
regular las relaciones laborales en Chile, se mantuvo en su esencia el

modelo normativo implantado por el Decreto Ley 2.200 y sus posteriores

" Esto ultimo se aplica también en el caso de desahucio unilateral del contrato de trabajo.
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modificaciones. Prueba de ello, es que con la Ley sobre Terminacion del
Contrato de Trabajo N° 19.010"®, si bien se suprime —al menos formalmente-
la posibilidad del empleador de despedir sin expresion de causa a sus
trabajadores'®, en el caso de hacerlo este sélo se exponia al pago de una
indemnizacion por afios de servicios — que corresponde en un principio a la
indemnizacion en la eventualidad de despido por necesidades de la
empresa- aumentada en un 20%, y no a la reincorporacion del trabajador en
sus funciones; y por otra parte, se reincorpora la causal de terminacién del
contrato por “necesidades de la empresa, establecimiento o servicio” en
términos tan amplios que practicamente abarcaban todos los supuestos por
los cuales el empleador podia unilateralmente decidir el despido del

trabajador.

Los derechos de éste, en el caso de estimar que dicha causal se
aplicé improcedentemente, consistian en recurrir al juzgado competente
para que asi lo declarara, salvo que, si al momento de comunicar la
decision el empleador, y por tanto ofrecer técita e irrevocablemente el pago
de las indemnizaciones que le correspondian, el trabajador las hubiere
recibido parcial o totalmente?, puesto que en tal caso la ley entendia que el
trabajador se allanaba a la causal esgrimida y, por tanto, perdia el derecho
de reclamar su aplicacion improcedente en Tribunales. Esto llevo a que en

la practica se presionara al trabajador para que aceptase el total o parte de

8 publicada en el Diario Oficial el 29 de Noviembre de 1990.

¥ Con la excepcion de aquellos que tuvieren poder para representar al empleador, siempre
gue estuvieren dotados, a lo menos, de facultades generales de administracién; de los
dependientes de casa particular y de aquellos que ocuparen cargos o empleos de exclusiva
confianza del empleador, cuyo caracter de tales emanare de la naturaleza de los mismos; para
los cuales siguen rigiendo las normas del desahucio unilateral, con el pago de las respectivas
indemnizaciones.

% O bien, en el supuesto de que el trabajador instare por el pago de éstas ante el Tribunal
competente, en caso de no haber sido canceladas.
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la indemnizacion, quien apremiado por la necesidad de dinero muchas

veces renunciaba voluntariamente a su derecho.

A pesar de lo anterior, la N° 19.010 introdujo otras reformas
significativas en el ambito de la terminacién del contrato de trabajo, y mas
especificamente en cuanto a los derechos del trabajador posteriores al

despido, los cuales pueden sintetizarse de la siguiente manera:

i) Siempre en el &mbito del despido por la causal de necesidades
de la empresa, se establecié que la indemnizacion por afios de
servicios, a diferencia de lo reglamentado en la Ley N° 16.455,
tenia lugar siempre, estuviere o no bien aplicada la causal.

i) Ademas, el tope maximo de esta indemnizacion se amplié de
150 (cinco meses) a 330 dias (once meses).

iii) Por otra parte, se establece que en caso de que el despido
fuere declarado injustificado, incausado o improcedente por
sentencia judicial, el trabajador tendria derecho a esta
indemnizacion incrementada en un 20% y hasta un 50%, segun
fuere el caso.

iv) Se reglamenta también el convenio voluntario entre empleador
y trabajador de una indemnizacion a todo evento —es decir, que
debia pagarse una vez terminado el contrato de trabajo,
independiente de la causal que lo motivare-, sustitutiva de la
indemnizacion por afos de servicios. Este pacto podia
acordarse a partir del séptimo afio de duracién del contrato,
debia constar por escrito y la indemnizacién acordada no podia
ser inferior al equivalente a un 4,11% de las remuneraciones

del trabajador.

! Dicha indemnizacién se circunscribe al lapso posterior a los primeros seis afios y hasta el
término del decimoprimero afio de la relacion laboral.
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V) Por dltimo, se suprimen ciertas causales de terminacion del
contrato de trabajo impuestas durante el régimen militar, tales
como el dirigir o participar, o bien haber dirigido o participado,

en paralizaciones o huelgas.

En el afio 1999 la Ley N° 19.631%* modifica el articulo 162 del Cédigo
del Trabajo con el objeto de «asegurar la normalidad en el cumplimiento de
las obligaciones previsionales del empleador, condicionando a ella la
validez del despido»?®. En el texto legal se establece que al momento de
efectuarse el despido, las cotizaciones previsionales devengadas hasta el
altimo dia del mes anterior a éste debian encontrarse integramente pagadas
al trabajador; en caso contrario, el despido no produciria el efecto de dar
término a la relacion laboral en cuanto a la obligacion de remunerar que
tiene el empleador, hasta la fecha en que se convalide el acto mediante el

pago de las imposiciones morosas.

La segunda gran reforma laboral de este periodo, incorporada por la
Ley N° 19.759%, tuvo por objeto principal el otorgar un mayor resguardo a
los trabajadores frente al despido, eliminando determinadas causales que lo
justificaban, modificando ciertas restricciones que limitaban estos derechos
y estableciendo un régimen de gradacion en el incremento de las
indemnizaciones que debia pagar el empleador cuando aplicare injustificada
o improcedentemente alguna de las causales que establecia la ley,

dependiendo del tipo de causal invocada.

22 pyblicada en el Diario Oficial el 28 de Septiembre de 1999.
2 THAYER A. William. Dimensién histérica... Ob. Cit. p. 64.

%4 publicada en el Diario Oficial el 05 de Octubre del 2001.
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Las modificaciones normativas incorporadas por esta Ley pueden

sintetizarse de la siguiente manera®:

)

ii)

Establece que las conductas indebidas (falta de probidad, vias
de hecho o injurias) sélo constituirdn causales de caducidad en
el caso que afecten al empleador o a trabajadores de la
empresa.

Se suprime como causal de término del contrato por
necesidades de la empresa la falta de adecuacién laboral o
técnica del trabajador, lo que en parte vino a acotar el espectro
de situaciones que podian en la practica enmarcarse dentro de
esta causal.

Se establece que la invalidez, total o parcial, no es justa causa
para el despido, otorgandole al trabajador invalido despedido el
derecho de recurrir a Tribunales para exigir una indemnizacion
por este hecho.

Se modifica integramente el articulo 168, estableciéndose un
régimen de recargos a las indemnizaciones establecidas por
ley, que van desde un treinta por ciento, en caso de haberse
aplicado de manera improcedente la causal de necesidades de
la empresa; a un cincuenta por ciento cuando se hubiere
injustificadamente despedido invocando alguna de las causales
objetivas de desahucio contempladas en el articulo 159 o bien
no se hubiere invocado causal alguna; y ochenta por ciento por
la aplicacion injustificada de las causales subjetivas de
caducidad contenidas en el articulo 160, salvo que fuere
declarado por el Tribunal sin motivo plausible el despido

fundado en los niumeros 1, 5y 6 de dicho articulo, puesto que

* THAYER A. William. Dimensién histérica... Ob. Cit. p. 64.
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en tal caso el recargo al que se encontraba obligado el
empleador era de 100% sobre la indemnizacion por afios de
servicios.?

V) Se establece que el plazo de sesenta dias para reclamar ante
el juez competente se suspende mientras se resuelve el
reclamo ante la Inspeccion del Trabajo, pero siempre dentro de
un plazo total de noventa dias desde la separacion efectiva del
trabajador de sus funciones.

Vi) Por altimo, se elimina la restriccion al trabajador despedido por
la causal de necesidades de la empresa de aceptar la oferta de
pago que hace el empleador, so pena de perder el derecho de
reclamar la aplicacion injustificada de esta causal ante el
Tribunal. De esta forma, el trabajador es libre de aceptar total o
parcialmente las indemnizaciones que le correspondan y, a un
mismo tiempo, solicitar al Tribunal que declare improcedente el
despido; y con respecto al mismo pago de esta indemnizacion,
el nuevo articulo sefiala que el pago de ella debia ser Unico y
al momento de extenderse el finiquito, sin perjuicio del acuerdo
de fraccionamiento del pago que acordaren las partes, el cual

se preocupa también de regular.

Para finalizar, vale mencionar brevemente las dos leyes de reforma
mas importantes dictadas en los u0ltimos afios, que tienen por objeto
principal el agilizar los juicios de trabajo para brindar de esta forma un
mejor acceso a la justicia y posibilitar la efectividad del derecho sustantivo,
ademas de implementar un sistema de tutela de los derechos
fundamentales dentro de las relaciones laborales en nuestro pais. Estas

% Estos recargos no son graduables por el juez como ocurria con el articulo 168 primitivo.
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leyes son, entre otras, la Ley N° 20.022%", que crea los juzgados laborales y

los juzgados de cobranza laboral y previsional; y la Ley N° 20.087%%%

, que
sustituye el procedimiento laboral contemplado en el libro V del Codigo del
Trabajo, estableciendo ademas un procedimiento de tutela laboral que se
aplica cuando son afectados los derechos fundamentales de los
trabajadores consagrados en la Constitucion Politica de la Republica, y que
busca la reparacion de las consecuencias derivadas de la vulneracion de
estos derechos, pudiendo el trabajador optar entre la reincorporacion al
trabajo y una indemnizacion, en caso de que el Tribunal declare que el

despido ha sido discriminatorio.

" publicada en el Diario Oficial el 30 de Mayo de 2005.
2 pyblicada en el Diario Oficial el 03 de Enero de 2006.

* posteriores modificaciones a este procedimiento han establecido las leyes 20.260 y 20.287.
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2. Capitulo sequndo.

El término de la relacion laboral.

2.1. Los derechos del trabajador en un sistema de e stabilidad relativa

de sus empleos.

En este capitulo seran abordadas las causales por las cuales el
contrato de trabajo existente entre las partes - trabajador y empleador -
puede llegar a su fin, poniendo especial énfasis en aquellas situaciones en
gue como consecuencia del término de esta relacion, nacen para el
trabajador una serie de acciones que puede ejercer ante los Tribunales de

Justicia para reclamar los derechos que la ley le otorga.

Vale mencionar desde ya que los derechos de estos trabajadores se
encuentran sujetos y condicionados, por regla general, a que el empleador,
al momento de efectuar el despido, cumpla a cabalidad con los requisitos y
obligaciones que la ley le impone para hacerlo, por lo tanto las acciones y
derechos de los que pudieren ser titulares surgiran a la vida del derecho
soOlo en cuanto su empleador ejerza el acto unilateral del despido aplicando
de manera impropia alguna de las causales que le confiere la ley para
hacerlo sin responsabilidad ulterior, o bien no invoque ninguna de estas
causales para hacerlo o, cuando aun aplicandolas y ajustandose al derecho
en el acto mismo del despido, incumpla las obligaciones posteriores a éste

gue en determinados casos la ley le impone.

Debe recordarse que la razén de ser de este conjunto de obligaciones
y derechos existentes tiene su fundamento en el deseo del legislador de
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proteger y regular una estabilidad relativa en el empleo, que Falchetti define
como «el derecho a permanecer en el cargo asalariado que se desempeiia,
a no ser despedido sin causa justificada calificada por la autoridad
competente y, en caso de despido inmotivado, a ser reintegrado en el
empleo o, en subsidio, a ser indemnizado adecuadamente. La idea de
estabilidad parte del supuesto de que el empleador no tiene derecho a

despedir, sino cuando hay una causa justificada».*

De esta manera, siguiendo lo establecido por nuestros Tribunales de

Justicia®* y la doctrina nacional y extranjera, puede sefalarse que el

% Citado por PLA RODRIGUEZ, Américo. Los principios del Derecho del Trabajo, Editorial
Depalma, Buenos Aires, 1998, p. 160.

% Los cuales han fallado en el mismo sentido:

La legislacién nacional se encuentra imbuida del principio de la estabilidad relativa en el
empleo, es decir, el trabajador goza del derecho a mantener su fuente de ingresos en la
medida en que no incurra en alguna de las causales previstas por la ley para poner término al
contrato de trabajo, al margen de la prerrogativa que se otorga al empleador en el articulo 161
del Cédigo del Trabajo, en el sentido de poder desvincular al dependiente por necesidades de
funcionamiento de la empresa o por desahucio (Corte Suprema, fecha 24.06.08, Rol N° 2414-
08)

Esta Corte ya ha decidido que la legislacién nacional se encuentra imbuida del principio de la
estabilidad relativa en el empleo, es decir, el trabajador goza del derecho a mantener su fuente
de ingresos en la medida en que no incurra en alguna de las causales previstas por la ley para
poner término al contrato de trabajo, al margen de la prerrogativa que se otorga al empleador
en el articulo 161 del Coédigo del Trabajo, en el sentido de poder desvincular al dependiente
por necesidades de funcionamiento de la empresa o por desahucio... En aras de tal principio,
se establecen por el legislador causales objetivas y subjetivas de terminacidon de la relacion
laboral. Entre las primeras, esto es, entre las que requieren la constataciéon de los hechos
mediante las pruebas pertinentes, se encuentran las sefialadas en los articulos 159 y 160 del
Cddigo del ramo y, entre las segundas, las previstas en el articulo 161 del mismo texto legal,
ya mencionadas (Corte Suprema, fecha 16.10.07, Rol N° 6.121-06).

En efecto, el legislador laboral ha consagrado la estabilidad en el empleo, estabilidad que
tiene el caracter de relativa, desde que puede producirse el hecho del despido en las
condiciones que contemplan los articulos 159 y siguientes del Cddigo del Trabajo, al que
reviste de determinadas formalidades, a saber, la comunicacion por escrito, para lo cual
establece el envio de una carta certificada al domicilio registrado en el contrato respectivo, la
que debe contener la expresién de la o las causales invocadas, los hechos en que se funda el
despido y el estado en que se encuentren las imposiciones previsionales (Corte Suprema,
fecha 28.06.99, Rol N° 977-98)

La normativa contenida en el Cédigo Laboral que regula la terminacion del contrato de trabajo,
estad inspirada en lo que la doctrina ha llamado estabilidad relativa, conforme a la cual el
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sistema que regula las relaciones juridico-laborales entre trabajador y
empleador en nuestro pais puede denominarse de estabilidad relativa en el
empleo, caracterizado principalmente por la existencia de causales de
despido previamente establecidas por el legislador®’; la obligacién de pago
de indemnizaciones como sancion al despido injustificado; y la facultad del
empleador, en ciertos y determinados casos, de despedir a sus trabajadores
sin expresion de causa; ello no obstante que para algunos autores el bajo
monto de estas indemnizaciones, la amplitud de las causales, la dificultad
de la prueba y la no exigencia al empleador, por regla general, de
reincorporar al trabajador en sus funciones en caso de declararse
injustificado el despido, el concepto de estabilidad relativa debiera

comedirse con los adjetivos de precaria®®, cuasi relativa®* 6 impropia®.

2.2. Las causales que ponen término a la relacién | aboral.

Para una mejor comprension de las causales que dan lugar a la

terminaciéon del contrato de trabajo, se seguira el siguiente esquema:

trabajador tiene el derecho de permanecer indefinidamente en su empleo hasta tanto no se
configure una justa causa de terminacién de contrato, y si prospera el despido injustificado,
indebido o improcedente, tiene el derecho a la respectiva indemnizacién por afios de servicios
(Corte Suprema, fecha 07.12.98, Rol N° 2124-97)

¥ Las cuales tienen el caracter de taxativas, no obstante el caracter genérico de algunas de
ellas.

¥ ROJAS Mifio, Irene. Manual de Derecho del Trabajo. Santiago, Editorial Lexis Nexis, 2004.
P. 233.

¥ HUMERES Noguer, Héctor, Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social. Editorial Juridica
de Chile, Santiago, (152 edicién de 1.997), p. 235.

% GAMONAL Contreras, Sergio. El Dafio Moral en el Contrato de Trabajo. Segunda Edicién.
Santiago, Editorial Lexis Nexis, 2007. P. 106.
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1. Mutuo acuerdo de las partes (articulo 159 N°1)

2. Renuncia del trabajador (articulo 159 N°2)

3. Causales objetivas de terminacion del contrato de trabajo:
a) Vencimiento del plazo convenido (articulo 159 N°4)

b) Conclusién del trabajo o servicio que dio origen al contrato
(articulo 159 N°5)

c) Caso fortuito o fuerza mayor (articulo 159 N°6)
4. Causales subjetivas de terminacion del contrato de trabajo:
a) Involuntarias: Muerte del trabajador (articulo 159 N°3)
b) Voluntarias:
b.1) Conductas indebidas de caracter grave (articulo 160 N°1)
b.2) Negociaciones incompatibles (articulo 160 N°2)

b.3) No concurrencia injustificada del trabajador a sus labores
(articulo 160 N°3)

b.4) Abandono intempestivo del lugar de trabajo (articulo 160
N°4)

b.5) Actos, omisiones o imprudencias temerarias (articulo 160
N°5)

b.6) Perjuicio material intencionado a la empresa (articulo 160
N°6)
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b.7) Incumplimiento grave de las obligaciones contractuales
(articulo 160 N°7)

5. Despido causado por necesidades de la empresa (articulo 161

inciso 1)

6. Desahucio (articulo 161 inciso 2)

ANALISIS DE LAS CAUSALES

1) Mutuo acuerdo de las partes: En las relaciones laborales, el

término del contrato de trabajo por mutuo acuerdo de las partes equivale a
lo que en derecho privado corresponde a la resciliacién del contrato que
contempla el articulo 1545 del Cdédigo Civil; en virtud de este, las partes
tienen la libertad y autonomia para decidir la disolucion del contrato,

invalidando sus efectos.

Sin embargo, atendiendo al caracter protector del Cdédigo del Trabajo,
el articulo 177 de dicho cuerpo legal restringe esta libertad y autonomia en
la medida que las partes, para dar fin a la relacion de mutuo acuerdo, deben
constatar estas voluntades por escrito, y dicho acuerdo debe ser firmado
por los contratantes y por el presidente del sindicato o el delegado del
personal o sindical respectivos, salvo que fuere ratificado por el trabajador
ante el inspector del trabajo o alguno de los ministros de fe que sefala el

inciso segundo de dicha disposicion.*®* De no seguirse con estas

% cabe mencionar que la firma o ratificacién ante ministro de fe del acuerdo de las partes no
sera necesaria tratandose de contratos de duracion no superior a 30 dias, a menos que se
prorrogaren por sobre este plazo o que, vencido este, el trabajador continte prestando sus
servicios con conocimiento del empleador.
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formalidades, el empleador no podra invocar este acuerdo para justificar la

separacion del trabajador.

2) Renuncia del trabajador: De acuerdo a los mismos principios

recién sefalados, la ley permite al trabajador poner término unilateralmente
al contrato de trabajo mediante su renuncia, con el Unico requisito de dar
aviso a su empleador con a lo menos 30 dias de anticipaciéon. Sin embargo,
al igual que con el mutuo acuerdo de las partes, la ley exige para formalizar
la disolucion del contrato el cumplimiento de las mismas formalidades

establecidas en el articulo 177 del Cbédigo del Trabajo.

Si bien el Codigo no sefiala la sancién o reparacién que surgiere del
hecho de renunciar el trabajador sin dar aviso con la antelacion minima
exigida, la Direccion del Trabajo ha establecido, en su dictamen 4748/148
de 08.07.91, que ello no da derecho al empleador a retener de la liquidacion
final suma alguna por concepto de indemnizacion por los dias de aviso
previo que faltaren para enterar los referidos 30 dias, sin perjuicio del
derecho de exigir una eventual indemnizacion si procediere, conforme a las

reglas generales.

3) Causales objetivas de terminacién del contrato de trabajo: Esta

clasificacién doctrinaria comprende aquellas causales que ponen fin al
vinculo contractual por razones o0 circunstancias ajenas a las partes, es
decir, que no son atribuibles a la persona o conducta de alguna de ellas.
Como consecuencia de lo anterior, no otorgan al trabajador el derecho a ser
indemnizado por el fin de la relacién laboral, por lo que las Unicas acciones
gque podria incoar tendrian por objeto el cobro de las eventuales
prestaciones pendientes o bien por el monto de indemnizacion pactado, en
caso de haberlo, salvo que alguna de las causales que se estudiardn a
continuaciéon se hubiere aplicado injustificadamente por parte del
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empleador, puesto que de asi declararlo el Tribunal el trabajador tendra
derecho a las indemnizaciones sefialadas en el articulo 168 del Codigo del

Trabajo.

De cualquier modo, debe sefialarse que no obstante estas causales
ponen fin al contrato por hechos externos o ajenos a la voluntad de las
partes, el legislador se encarga de regular la forma en que este se disuelve,
estableciendo obligaciones tanto para el trabajador como para el

empleador, como veremos a continuacion.

Dentro de las causales objetivas de terminaciéon del contrato

encontramos las siguientes:

a) Vencimiento del plazo convenido en el contrato: Como una

forma de propender a la estabilidad en las relaciones laborales, el
legislador privilegia los contratos de trabajo de duracion indefinida
por sobre los de duracidon determinada, por lo que los contratos a
plazo fijo y los contratos por obra, faena o servicio constituyen la

excepcion en nuestro ordenamiento.

Es por ello que para que las partes se obliguen reciprocamente
por un tiempo determinado, es decir, fijando de antemano una
fecha a partir de la cual cesardn los efectos juridicos de su

contrato, el Codigo del Trabajo establece ciertas reglas:

)] El plazo pactado no podra exceder de un afio, salvo que
se trate de la contratacion de gerentes y personas con
titulo profesional o técnico otorgado por una institucion
superior del Estado o reconocida por éste, en que el

plazo maximo seré de dos afos.
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) Dicho contrato perderd el caracter de duracion
determinada y se transformara por tanto en indefinido en
los siguientes casos: a) que el trabajador continué
prestando sus servicios con conocimiento del empleador
después de expirado el plazo fijado por las partes; b) el
contrato se renueve por segunda vez; y c) cuando quien
hubiere prestado servicios discontinuos en virtud de mas
de dos contratos a plazo durante doce meses 0 mas en
un periodo de quince meses desde la primera

contratacion.®’

b) Conclusién del trabajo o servicio que dio origen al contrato: Al

momento de celebrar este tipo de contrato, las partes establecen el
momento en que el mismo se disolvera, sin embargo se trata de un
plazo indeterminado ya que este dependera de cuando se concluya
el trabajo o servicio contratado.

Para salvar la incertidumbre que ello podria generar, la
jurisprudencia ha establecido ciertos requisitos para la
configuraciéon de esta causal: a) Debe tratarse de una obra
especifica, claramente determinada en el contrato; y b) Debe
convenirse, a su vez, cuando las partes entenderan que el trabajo o

servicio ha concluido.

c) Caso fortuito o fuerza mayor: El Codigo Civil lo define como 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 publico, etc..., mientras que la doctrina

distingue por una lado al caso fortuito, como aquellos que derivan

¥ En este Gltimo caso, existira una presuncion legal de haberse contratado por una duracion
indefinida.
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de actos del hombre, y por el otro a la fuerza mayor, que son obra

de la naturaleza.

De cualquier modo, para que se configure la causal es
necesario, al igual que en el derecho comun, que los hechos que lo
constituyen deben ser imprevisibles, irresistibles y no imputables al
empleador, lo que se traduce en que la imposibilidad de otorgar el

trabajo convenido sea permanente y total.

4) Causales subjetivas de terminacion del contrato de trabajo: Estas

causales, también llamadas de caducidad, se configuran a partir de hechos
0 acontecimientos atribuibles a la persona o conducta de alguna de las
partes —normalmente del trabajador-, y al igual que las causales objetivas,
al ser invocadas en el despido no otorgan al trabajador derecho a
indemnizacion, sin perjuicio de las eventuales reclamaciones por haber sido
invocadas injustificada o improcedentemente. La diferencia radica, no
obstante, en que la exencion de la obligacién del empleador de indemnizar,
en estos casos, se fundamenta en la sancién que recibe el trabajador por
recaer en alguna de las conductas reprochables que configuran estas
causales; mientras que, tratandose de las causales objetivas de
terminacion, el no pago de indemnizacion se desprende del hecho de que el

contrato termina sin mediar voluntad ni acto de ninguna de las partes.

Dentro de las causales subjetivas de terminacién del contrato

encontramos las siguientes:

a) Muerte del trabajador: Esta causal, si bien cabe dentro de la

clasificacién doctrinaria de subjetiva por dar lugar al término de la
relaciéon laboral en razén de un hecho atribuible al trabajador —su
muerte-, lo que deviene a su vez del cardcter intuito personae del
contrato de trabajo, debe no obstante precisarse un hecho que
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resulta en verdad obvio: en ella no interviene la voluntad de
ninguna de las partes, por lo que puede subclasificarse como

causal subjetiva de terminacion del contrato involuntaria.

b) Alguna de las conductas indebidas de caracter grave,

debidamente comprobadas, gue establece el N° 1 del articulo 160,

que son las siquientes:

b.1) Falta de probidad del trabajador en el desempefio de sus

funciones: Lo que configura esta causal es el hecho de que el
trabajador, en el desempefio de sus funciones®, haya actuado
indebidamente con falta de probidad. El concepto de probidad
—que naturalmente ha generado discusion en doctrina-, debe
entenderse en el sentido que indica el Diccionario de la Real
Academia Espafiola, es decir, como sinénimo de honradez,
rectitud de animo e integridad en el obrar, vinculado al principio
de buena fe que debe existir en el desarrollo de toda relacién

contractual, especialmente en una del tipo laboral.

Esta conducta improba, cabe sefalar, debe ser
fehacientemente acreditada por el empleador mediante

cualquier medio de prueba y, aunque generalmente se

¥ La cursiva es para resaltar el hecho de que, con anterioridad a la dictacién de la Ley N°
19.759, del 5 de octubre de 2001, el Cddigo no distinguia si la conducta proba debia referirse
exclusivamente al ambito de la relacion de trabajo o abarcaba también la esfera de lo privado.
Al no hacerlo, cierta jurisprudencia y doctrina apuntaban a que la falta de probidad configuraba
la causal en ambos casos, lo que claramente atentaba contra el derecho a la intimidad y vida
privada del trabajador. Ello, no obstante, la referida Ley vino a consagrar lo que ya la mayoria
de la doctrina y jurisprudencia entendia por tal: que para configurarse la causal, esta debia
haberse producido en el desempefio de las funciones del trabajador.
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encuentren vinculadas, no es imprescindible para configurar la

causal que la conducta deshonesta constituya un ilicito penal.*

¥ con el fin de ejemplificar de mejor manera lo expuesto, es necesario destacar la ultima
jurisprudencia relativa a la materia:

La causal de despido del articulo 160 N° 1 letra a) del Codigo del Trabajo, la falta de probidad,
se vincula con el comportamiento del dependiente en el ambito laboral, de manera que si éste
no se ajusta a la buena conducta y correccion exigibles en funcién del trabajo encomendado
puede ser despido sin derecho a indemnizacidn, pues el trabajador quebranta la confianza en
él depositada y no cumple con la lealtad que de él se espera. La falta de probidad se refiere a
hechos o acciones que impliquen falta de honradez, honestidad y responsabilidad en el obrar,
debiendo tomarse en cuenta sélo la gravedad de la conducta y su debida comprobacién, y no
el resultado de una investigaciéon en sede penal o la existencia de lucro personal, puesto que
la norma no lo exige (Itma. Corte de Apelaciones de Santiago, fecha 09.05.08, ROL N° 3.506-
07).

Estando regido el contrato de trabajo por ciertos principios que le otorgan un marco ético
minimo, tales como el deber de fidelidad y lealtad a que las partes se encuentran obligadas,
las relacionas laborales deben desenvolverse en dicho marco, en un clima de confianza, que
se genera mientras las partes cumplan con sus obligaciones de buena fe... Cuando el
trabajador vende discos compactos con peliculas grabadas no originalmente en ellos, en
dependencias de su lugar de trabajo, subrepticiamente, durante su jornada de trabajo, infringe
gravemente el marco ético minimo porque se trata de un hecho no amparado por la ley,
realizado al margen del ordenamiento juridico, incurriendo en un hecho improbo, grave y
comprobado, que configura la causal del articulo 160 N° 1 letra a) del Cddigo del Trabajo
(Itma. Corte de Apelaciones de Concepcion, fecha 10.10.07, ROL N° 79-07).

Se configura tanto la causal de despido de falta de probidad como la de incumplimiento grave
de las obligaciones contractuales cuando un profesional de la educacion mantiene una relacion
inadecuada con una de sus alumnas, que excede de las normales entre un profesor y sus
alumnas. La causal del articulo 160 N° 1 letra a) del Cddigo del Trabajo se configura por
cuanto existe un especial deber que la Carta Fundamental y las leyes ponen sobre los
profesores en relacién con sus educandos; y la del articulo 160 N° 7 del mismo Cédigo, porque
el profesor conocia, al momento de celebrar el contrato de las obligaciones emanadas de un
proyecto educacional, las cuales incumple al infraccionar las mas elementales normas de
conducta laboral en el ambito de la educacion. De esta manera, el despido del que ha sido
objeto el actor aparece como justificado y, si bien se reconoce la presunciéon de inocencia, ello
no es oObhice para estimar que la conducta en que ha incurrido, en la estricta esfera de sus
relaciones laborales, independiente 0 no de que se configure el tipo penal investigado (Itma.
Corte de Apelaciones de Talca, fecha 08.02.08, ROL N° 130-07).

La causal de caducidad invocada, falta de probidad, debe necesariamente configurarse con
ocasion de actividades laborales, ser de naturaleza grave y encontrarse debidamente
comprobada dada la entidad que involucra la medida expulsiva, o sea, que se haya acreditado
una efectiva falta de honestidad, honradez y rectitud en el actuar del trabajador, en el
cumplimiento de las obligaciones que impone el contrato de trabajo lo que en la especie no se
ha demostrado plenamente sino que se basdé en meras suposiciones de un empleado,
inhabilitado para testificar en la litis y tampoco se puede dejar de considerar que estamos en
presencia de un trabajador que ha laborado casi veinte afios para el mismo empleador, sin que
se hayan formulado reclamos o quejas de su comportamiento laboral, ni se acredité la falta de
lealtad del trabajador para con la empresa empleadora para aplicar tan drastica medida
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b.2.) Conductas de acoso sexual: Esta causal fue incorporada
al articulo 160 N° 1 por la Ley N° 20.005%, la cual, entre otras
modificaciones, introduce como causal de justificacion del
despido la conducta indebida, grave y debidamente
comprobada de acoso sexual por parte del trabajador,
entendiendo por este “el que una persona realice en forma
indebida, por cualquier medio, requerimientos de caracter
sexual, no consentidos por quien los recibe y que amenacen o
perjudiquen su situacién laboral o sus oportunidades de

empleo” (articulo 2 del Cddigo del Trabajo).

No obstante el sujeto activo del acoso puede ser también el
empleador o un tercero relacionado con la empresa —como un
proveedor o contratista-, en lo que compete al tema de esta
memoria, es decir, los derechos del trabajador despedido, nos
limitaremos a estudiar, en el capitulo dedicado a los derechos
efectivos que tienen los trabajadores posteriores al despido, al
acoso sexual en cuanto configura una causal que faculta al
empleador el despido del trabajador exento de cualquier
indemnizacion, esto es, cuando se trata del acoso horizontal:

acoso sexual o ambiental producido entre trabajadores de la

expulsitiva como la sostenida por la demandada, lo que permite concluir que el despido ha sido
injustificado (Corte Suprema, fecha 02.08.01, Rol N° 2.829-01).

En materia laboral, si bien el concepto de probidad no esta definido por el legislador, la
reiterada jurisprudencia de los tribunales se ha pronunciado en el sentido de que la falta de
probidad es un concepto de caracter moral mas amplio que en materia penal y que exige una
conducta habitual refiida con las sanas costumbres y demas exigencias de moralidad que
derivan de una relacién laboral, lo que hace que al trabajador se le enjuicie segun los actos y
acciones que realiza. Segun el criterio de los tribunales y la autoridad administrativa, queda en
claro que "quien no actiua en forma honesta, con la rectitud que es dable exigir de toda
persona, carece de probidad” (Corte Suprema, fecha 12.03.08, Rol N° 772-08).

“ pyblicada en el Diario Oficial el 18 de Marzo de 2005.
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misma empresa, ya sea uno del mismo o inferior plano
jerarquico*’. Este tipo de acoso reline como caracteristicas las
siguientes: a) se trata de un comportamiento sexual o de
connotacién sexual; b) que es indeseado por el sujeto
afectado; y c) el comportamiento sexual, o de implicancias
sexuales, indeseado, se desarrolla en el ambito de

organizacién y direccién del empresario.***?

1 En contraposiciéon al acoso sexual, cometido por el empleador (acoso vertical). LIZAMA

Portal, L. y UGARTE Cataldo, J.: Nueva Ley de Acoso Sexual, Lexis-Nexis, Santiago de Chile,
2005, p. 14.

“2 PALAVECINO, Claudio. Revista de Derecho (VALDIVIA), Vol. XIX N°1, julio 2006, pp. 105-
123.[en linea] <http://www.scielo.cl/scielo.php?pid=S071809502006000100005&script=sci_
arttext #n8> [consulta: 10 Noviembre 2009]

3 Necesario resulta tener presente la dltima jurisprudencia relativa a la materia:

El concepto que entrega el legislador resalta la idea de que debe tratarse de acciones que
excedan los coqueteos, flirteos, galanteria o tratos amorosos que puedan estimarse normales
en una convivencia laboral de personas de ambos sexos. El consentimiento del destinatario de
las conductas resulta vital al momento de juzgarlas, asi como la relacién de causalidad entre el
comportamiento constitutivo del acoso y sus repercusiones o efectos laborales (Corte
Suprema, fecha 08.07.08, ROL N° 3475-08).

Que en la carta aviso de despido se haya omitido la comunicacidon de los hechos constitutivos
de la causal esgrimida por el empleador, no es obstaculo para dar por finalizada la relacion
laboral, en primer lugar, porque siendo la causal invocada las conductas de acoso sexual, las
investigaciones que sobre éstas se efectlen deben tener el caracter de reservadas debido a la
obligacién de respetar las garantias constitucionales de los trabajadores, y conociendo el
trabajador los hechos que se le atribuian, las personas que lo denunciaron y la época en que
las conductas investigadas ocurrieron, no puede estimarse que la carta no contuviera dicha
informacion, y aun considerandolo asi, ello no habria sido capaz de afectar su derecho a
defensa (Itma. Corte de Apelaciones de San Miguel, fecha 07.07.08, ROL N° 97-08).

El acoso sexual como tal, lesiona diversos derechos fundamentales inherentes a todo ser
humano, tales como la integridad fisica y psiquica, la igualdad de oportunidades, la intimidad y
la libertad sexual, y en el caso en especifico del acoso sexual en el contexto de una relacion
de trabajo, es necesario traer a colacién que el empleador debe crear condiciones de trabajo
dignas y de mutuo respeto. La conducta que aqui se reprocha debe ser indebida o contraria a
derecho, y tendran este caracter aquellos que excedan el comportamiento normal entre
quienes interactian en el ambito laboral. Con todo, el limite entre la conducta debida e
indebida, es fijada en definitiva por la victima, quien podra rechazar tales conductas por
estimarlas un hostigamiento no deseado, o0 aceptarlas en tanto las estime pertinentes y
razonables. La doctrina ha distinguido entre el chantaje sexual, que es aquella en que el
acosador condiciona el acceso al empleo o algun beneficio laboral determinado, y el acoso
ambiental, que es la conducta indebida que provoca un ambiente laboral hostil y humillante
para la victima. Por otro lado, no es posible exigir a la victima una acabada prueba, que
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b.3) Vias de hecho ejercidas por el trabajador en contra del

empleador o de cualquier trabajador que se desempefie en la

misma empresa: Por vias de hecho debe entenderse toda

agresion fisica que sea contraria a derecho, y en el mismo
sentido que la causal de acoso sexual, la Ley N° 19.759 vino a
acotar su configuracién a aquellas agresiones que afectaren al
empleador o a otro trabajador de la misma empresa, lo que no
implica que esta deba producirse necesariamente en el marco
fisico del lugar de trabajo, sino que basta que se produzca por
causa o con ocasion de la relacion laboral. Por otra parte, la
jurisprudencia ha establecido que no resulta necesaria la
existencia de perjuicios econémicos para el empleador para la

configuracién de la causal.*

entregue al juez categoéricos elementos de conviccién, pues dada la naturaleza del bien
juridico afectado, los jueces deberan razonar en forma fundada sobre los indicios suficientes
gue se desprendan de las pruebas allegadas, y de los efectos demostrables que en la victima
tiene la conducta reprochada (Itma. Corte de Apelaciones de Santiago, fecha 27.05.08, ROL N°
4475-07).

** Asi lo han establecido los Tribunales Superiores de Justicia en los siguientes fallos:

Las vias de hecho no deben ocurrir necesariamente en el marco fisico del lugar de trabajo. El
texto legislativo no autoriza a conectar la ocurrencia de las citadas vias de hecho a un marco
espacial determinado, sino que se limita a precisar en contra de quién deben dirigirse las vias
de hecho para hacer procedente el despido (“del empleador o de cualquier trabajador que se
desempefie en la misma empresa”’). Por el contrario, la circunstancia verdaderamente
trascendente a los efectos de esa calificacion es si las vias de hecho se han producido a
causa o0 con ocasion de la relacién laboral o no, con completa independencia del lugar fisico o
geografico en que ellas se producen. De ese modo si, la agresiéon se produce fuera del lugar y
horario de trabajo, pero se vincula causalmente con hechos acaecidos nitidamente en el marco
de la relacion laboral (en la especie, segin se explicd, la molestia de las demandantes por
haber comunicado la supervisora el despido de un primo), esa agresién puede perfectamente
justificar el despido del articulo 160, aunque se haya realizado en lugar y tiempo ajeno a la
jornada laboral, puesto que la relacién laboral exige un trato si no cordial, al menos
cabalmente respetuoso por ambas partes (Corte Suprema, fecha 30.12.08, ROL N° 7853-08).

Lo que determina la procedencia de esta causal es que las vias de hecho se produzcan a
causa o0 con ocasion de la relacion laboral, con completa independencia del lugar fisico o
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b.4.) Injurias proferidas por el trabajador al empleador: En

ningun caso debe asimilarse la conducta tipica de esta causal
con el delito de injurias prescrito en el Codigo Penal, dado a
gue para que ésta se configure basta con una expresion o una
accion ejecutada en deshonra, descrédito o menosprecio del
empleador, teniendo en consideracion el contexto en que se
profieren las palabras, el nivel educacional de los dependientes

y la existencia del animo o intencién de injuriar.*

geografico en que ellas se producen, pues concluir en forma contraria implicaria que un
trabajador descontento podria agredir verbal y fisicamente a su empleador, con tal que lo haga
fuera de su horario y lugar de trabajo, sin que se configurara la causal de despido en comento,
lo cual resulta inaceptable. En concordancia con lo anterior, si la agresiéon no se vincula
causalmente con el contenido ético juridico de la relaciéon laboral, resulta inepta para
fundamentar un despido sin derecho a indemnizacién alguna, aunque se haya producido dentro
de la empresa; por el contrario, la agresiéon ocurrida fuera del lugar y horario de trabajo, pero
vinculada causalmente con hechos acaecidos nitidamente en el marco de la relacion laboral si
puede dar lugar a ello (litma. Corte de Apelaciones de Valdivia, fecha 29.10.08, ROL N° 142-
08).

Respecto a “vias de hecho”, éstas dicen relacién con toda accién 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. Son entendidas como las agresiones fisicas, reacciones violentas y
groseras, 0, en general, ofensas fisicas entendidas como un injusto ataque de una persona a
otra, materialmente, haciéndola objeto de una agresion que mortifique o lesione su integridad
corporal. Para que esta causal pueda configurarse, los hechos deben ser graves e inmediatos,
asi como debidamente comprobados (litma. Corte de Apelaciones de Concepcién, fecha
30.11.07, ROL N° 514-07).

Es justificado el despido del actor cuando agrede a un trabajador que labora en la misma
empresa, sin que sea obstaculo para llegar a dicha conclusién el que no sean agresor y
agredido dependientes de la misma persona, pues la norma del articulo 160 N° 1 letra c) del
Cddigo del Trabajo no se refiere sélo a dependientes del mismo empleador, sino que a todo
operario que labore en la misma faena o establecimiento, ya que la disciplina laboral y el
respeto a los pares, subordinados y superiores exige que las vias de hecho sean una causal
justificante de despido (lltma. Corte de Apelaciones de Rancagua, fecha 24.08.07, ROL N°
134-07).

“ Es la jurisprudencia la que ha delimitado y circunscrito la aplicacién de esta causal, teniendo
en consideracion el contexto y ambiente en que se desarrolla la relacién laboral:

La causal de despido del articulo 160 N° 1 letra d) del Cddigo del Trabajo, las injurias
proferidas por el trabajador al empleador, no entrega una definicion de la expresién “injurias”.
Dicho concepto debe ser entendido 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.
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b.5.) Conducta inmoral del trabajador que afecte a la empresa

donde se desempefia: Las conductas del trabajador que dan

lugar a esta causal son aquellas opuestas a los canones que
en nuestra sociedad se consideran normales y aceptables,
siempre que se produzcan en el desempefio de sus funciones,
ya sea en relacion con el empleador, con los otros trabajadores

o bien con un tercero.

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
lugar a que alguna de las partes atente contra el crédito o la honra de la otra (Corte Suprema,
fecha 28.01.09, ROL N° 7.698-08).

No se configura la causal invocada por el empleador para justificar el término de la relacién
laboral, cual es la contemplada en el N° 1 del articulo 160 del Cédigo del Trabajo, desde que
los hechos en que se funda no revisten la suficiente gravedad y trascendencia que se
requieren para su aplicacion; puesto que, si bien el demandante pudo haber proferido un
insulto a su empleador, tal hecho fue producto de una alteracién momentanea y singular, y de
una reaccion humana motivada por hechos circunstanciales como el habérsele negado por el
empleador un un certificado para concurrir a la Mutual de Seguridad por encontrarse afectado
por una afeccién ocular, las que no evidencian, considerando las circunstancias del hecho, un
propdsito deliberado de deshonrar o injuriar a su empleador (lltma. Corte de Apelaciones de
Santiago, fecha 01.09.00, ROL N° 1.475-00).

El demandante incurrié6 en la causal de terminacién de contrato de trabajo invocada por la
parte demandada. En efecto, la reaccién injuriosa que tuvo el trabajador en relacién con su
superior directo, se encuentra contemplada en la ley como suficiente para poner fin al contrato
de trabajo, por parte del empleador, sin aviso previo y sin pago de indemnizacion. No obsta a
lo concluido lo afirmado por el sentenciador de primera instancia, en el sentido que las
expresiones empleadas por el trabajador, no serian injuriosas, sino garabatos vulgares de uso
popular en la jerga de nuestro pueblo, por cuanto el propio demandante confiesa haber dicho a
su superior que él era un poco hombre y que era dominado por la maestra de cocina. Este
juicio emitido por el actor, airadamente y con palabras soeces y no con las expresiones
empleadas en la absolucion de posiciones, constituye una injuria al administrador y no el
simple empleo de palabras vulgares en un trato normal de personas de nuestro pueblo, mas
aun si se observa que correspondi6 a la respuesta a un llamado de atencion (lltma. Corte de
Apelaciones de Valparaiso, fecha 01.03.95, ROL N° 401-94).

“ Dado a que el delimitar los alcances de estas conductas resulta tan complejo como definir
qué es “lo moral”, es la jurisprudencia la que ha circunscrito su aplicacién:

La conducta inmoral grave a que alude el articulo 160 N° 1 letra e) del Codigo del Trabajo,
debe entenderse como el desarreglo en las costumbres, y para que llegue a configurar causal
de despido, debe ser evidente y notorio que el trabajador contraria normas éticas y de moral
con una actitud de ofensa y menosprecio hacia la persona de su empleador, compafieros de
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c) Negociaciones que ejecute el trabajador dentro del giro del

negocio y gue hubieren sido prohibidas por escrito en el respectivo

contrato por el empleador: Esta causal guarda estrecha relacion

con las causales de falta de probidad y de incumplimiento grave
de las obligaciones que le impone el contrato al trabajador, debido
al contenido ético-juridico que emana de dicho contrato, y del cual
se desprende la obligacion del trabajador de desempeiiar la labor

pactada con lealtad y fidelidad hacia su empleador.

Por consiguiente, aun cuando la prohibicién de negociar dentro del
giro de la empresa del empleador no constare por escrito en el
contrato, el empleador estaria facultado para despedir al
trabajador sin indemnizacion alguna, fundandose en alguna de

aquellas causales.”’

trabajo o de otras personas vinculadas a su quehacer laboral. Que una trabajador(a), mayor de
edad, soltero(a), se encuentre en una pieza de hospedaje —que es su lugar de labores — con
un tercero que es pasajero del lugar, fuera de su horario de trabajo, corresponde a un hecho
que pertenece al ambito de la vida privada, y mientras ocurra sin exhibicionismo, ruidos
molestos, expresiones insolentes o sin ingesta de sustancias prohibidas, no tiene intima ni
particular relacién con los servicios o labores para los cuales se le contratd, de manera que
tales hechos no pueden configurar una conducta inmoral grave (lltma. Corte de Apelaciones de
Coyhaique, fecha 17.10.07, ROL N° 21-07).

Debe considerarse injustificado el despido por la causal del articulo 160 N° 1 del Cddigo del
Trabajo, esto es por falta de probidad y conducta inmoral grave, si los hechos en que se funda
consiste en haber sido sorprendido el trabajador en estado de ebriedad por Carabineros en el
cruce ferroviario donde el trabajador hacia las veces de guardavia, puesto que aunque el
hecho denunciado habria existido, no es suficiente para configurar la causal alegada, ya que
no puede considerarse como tal la conducta aislada atribuida de un estado de ebriedad de un
dia y hora determinada. Lo anterior se refuerza al analizar la propia Ley de Alcoholes, que en
su articulo 119 al sefiala que en el caso de una sentencia condenatoria de esta naturaleza
expedida en contra de un empleado publico o municipal, semifiscal o miembro de las Fuerzas
Armadas o del Cuerpo de Carabineros debera comunicarse a su superior jerarquico, y sélo en
el caso de reincidencia ademas de la pena establecida en el articulo 113 de la citada ley se
impondra administrativamente al empleado o funcionario afectado la sancidon administrativa de
suspensidon de su cargo por quince dias y en caso de tercera reincidencia dentro de un afio
podra ser castigado con suspension de dos a seis meses, y aun, lo que es facultativo, en
casos calificados y graves, con la pérdida de su empleo (Corte Suprema, fecha 04.09.97, ROL
N° 3.555-97).

“" De esta forma lo entiende la reciente jurisprudencia:
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d) No concurrencia del trabajador a sus labores sin causa justificada

durante dos dias sequidos, 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 gue tuviere

a Su cargo una actividad, faena o maquina cuyo abandono o

paralizacidn signifique una perturbacién grave en la marcha de la

obra: La siguiente causal, que en verdad contiene cuatro distintos
escenarios que justifican el despido sin derecho a indemnizacion
del trabajador, tiene como elemento central la ausencia de éste en
su lugar de trabajo para cumplir la principal obligacion que le
impone el contrato, cual es, justamente, el trabajar. Ahora bien, si
esta ausencia no puede justificarse —por enfermedad o un hecho
fortuito, por ejemplo-, la contrapartida a esta obligacion del
trabajador, cual es la de remunerar que compete a su empleador,
deja de ser también exigible, entendiendo por tanto el legislador
gue el vinculo contractual llega a su fin, sin derecho a
indemnizacion para el trabajador puesto que ha sido su propia

conducta la detonante de esta disolucion.

Del contenido ético-juridico del contrato de trabajo se desprende que los trabajadores estan
obligados a desempefiar la labor pactada con lealtad y fidelidad a su empleador y, aun cuando
la infraccion a este deber podria estar comprendida en la causal de despido del articulo 160 N°
7 del Codigo del Trabajo, el incumplimiento grave de las obligaciones contractuales, el
legislador la establecié especialmente en el N° 2 del articulo mencionado, la que se constituye
cuando en el contrato de trabajo se hubiese escriturado la prohibicién de negociar dentro del
giro del negocio del empleador. Entonces, acreditado que el dependiente vulnero la prohibicién
establecida en su contrato de trabajo, ejecutando para un tercero labores propias del giro de
su empleador, incluso con bienes de propiedad de éste, no s6lo importa la realizacion de
negociaciones prohibidas, sino también incumplimiento grave de las obligaciones
contractuales, relativas al cuidado y buen uso de los bienes de la empresa, desde que los
empleo indebidamente y para beneficio personal, justificandose la decisién de despido (lltma.
Corte de Apelaciones de Santiago, fecha 11.08.08, ROL N° 7.086-07).
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Las hipotesis que contempla la causal son las siguientes:

d.1) Ausencia de dos dias seguidos: Al respecto, ha surgido
controversia en cuanto a determinar si la ley se refiere a dos
dias seguidos laborales —exceptuando aquellos en que el
trabajador no tiene obligacién de concurrir a su trabajo- o bien
a dos dias en su sentido literal, es decir, dos dias corridos. La
altima jurisprudencia, no obstante, ha seguido
mayoritariamente esta segunda postura®®.Pero en lo que si se
encuentra tanto la doctrina como la jurisprudencia contestes en
gue los dias de ausencia deben ser dias completos, por lo que
la ausencia durante la mitad o parte de la jornada no

configuraria la causal.

d.2.) Ausencia injustificada durante dos lunes en el mes: Tiene
su fundamente histérico en desincentivar la practica de alargar
indebidamente el fin de semana. No tiene relevancia para la
configuracién de la causal que los lunes no sean seguidos,

basta con que se encuentren en el mismo mes calendario.

d.3.) Ausencia de tres dias al mes: Al igual que en las

anteriores hipoétesis, la ausencia debe producirse dentro del

“8 A modo de ejemplo:

(Para la configuracién de la causal, se exigen) dos jornadas continuas, entendiéndose por
tales Unicamente aquellas en que existe la obligacion de asistir mas no las liberadas (lltma.
Corte de Apelaciones de Santiago, fecha 30.10.01, NADAL SERRI, Daniel. El Despido en el
Codigo del Trabajo. Editorial Lexis-Nexis, Santiago, Chile, 2003, p.239.)

La expresion “dias seguidos” que utiliza la ley debe entenderse referida a dias completos y no
a medios dias, y a dias consecutivos, continuos, sucesivos, esto es, dias que siguen uno a
otro sin interrupcion. No se puede tener por configurada esta causal, si el segundo dia que se
le atribuye como no concurrido al trabajador era uno de sus dias feriados (litma. Corte de
Apelaciones de Concepcion, fecha 18.10.07, ROL N° 213-07).
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mismo mes calendario y debe tratarse ademéas de dias

completos.

d.4.) Ausencia injustificada o sin aviso previo de un trabajador
a cargo de una actividad, faena o maquina cuyo abandono o
paralizacion signifique una perturbacién grave en la marcha de
la obra: La menor tolerancia del legislador a la ausencia del
trabajador en este caso se funda en que la hipotética labor
prestada por este conllevaria a que su reemplazo en la
empresa fuere mas dificultoso o gravoso. Es por ello que, de
darse aviso previo por parte del trabajador, no se tendria por
configurada la causal; y lo mismo en el caso de que su
ausencia no ocasione trastornos de gravedad o mermas y

pérdidas significativas para la empresa.

e) 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, v b) la negativa a trabajar sin

causa justificada en las faenas convenidas en el contrato:

Analizaremos las dos hipoétesis contenidas en dicha causal en

forma separada:

e.l.) Abandono propiamente tal: El trabajador abandonara su
trabajo en forma intempestiva e injustificada cuando este hecho
se produzca repentinamente y en forma inoportuna, generando
una interrupcion en el proceso productivo o en la actividad

normal de la empresa; si lo anterior lo realiza sin un motivo que
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lo justifique y sin la autorizacion del empleador o de quien
cuente con las facultades para autorizarlo, se tendra por
justificada la aplicacion de la causal. Los requisitos de

intempestividad y falta de justificaciéon son copulativos.*

e.2.) La negativa a trabajar sin causa justificada: En este caso
el legislador entiende que el trabajador abandona sus
funciones al negarse a cumplir con lo establecido en su
contrato de trabajo; por consiguiente, resulta imprescindible
para que esta se configure el que en dicho contrato se
encuentre efectivamente determinada la clase y naturaleza de
los servicios que deberan prestarse por el trabajador. Sin
embargo, reiterada jurisprudencia ha sefalado que las
funciones a las que esta obligado pueden estar también

contenidas en el Reglamento Interno de la Empresa o bien

“9 A manera ejemplar puede citarse la siguiente jurisprudencia:

Respecto a la causal de despido de abandono del trabajo, prevista en el articulo 160 N° 4 del
Cdédigo del Trabajo, debe entenderse por “abandono” la salida intempestiva y carente de
justificacion del dependiente del lugar de trabajo y durante la jornada laboral, sin autorizacién
del empleador o de quien lo represente, teniendo en cuenta que intempestivo significa fuera de
tiempo o en forma inoportuna (litma. Corte de Apelaciones de Iquique, fecha 07.01.09, ROL N°
126-08).

El abandono de trabajo seré injustificado en la medida que responda a una salida sin razén o
sin justificar durante las horas de trabajo. No se cumple con el presupuesto de que la negativa
0 salida sea injustificada cuando los trabajadores se negaron a realizar el trabajo convenido o
salieron intempestivamente del sitio de las faenas en un contexto de defensa de sus derechos
laborales, por lo que no concurren los requisitos copulativos de la causal de abandono del
trabajo, resultando el despido improcedente e injustificado (Corte Suprema, fecha 08.04.08,
ROL N° 588-08).

En todo caso, la conversacion telefénica aludida se produjo dentro del periodo de colacién, de
manera que el trabajador al retirarse no lo hizo en su horario de trabajo, por lo que mal podria
estimarse que éste abandoné sus labores, de manera tal que si en la tarde no se presenté a
trabajar, a lo méas habria una inasistencia, pero no un abandono en los términos del articulo
160 n° 4 del Cddigo del Trabajo (lltma. Corte de Apelaciones de Rancagua, fecha 27.12.01,
ROL N° 3741-01).
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determinarse por la practica reiterada en la prestacion de

determinados servicios™.

f) Actos, omisiones o imprudencias temerarias que afecten a la

seguridad o al funcionamiento del establecimiento, a la sequridad

0 a la actividad de los trabajadores, o a la salud de éstos: En esta

causal la ley no exige la gravedad de los actos, omisiones 0
imprudencias del trabajador, ni tampoco que estos se encuentren
debidamente comprobados. Sin embargo, la jurisprudencia,
fundandose en el caracter de temerarios que exige la Ley —que el
Diccionario de la Lengua de la Real Academia Espafiola define
como aquellos que implican exponerse o arrojarse a los peligros
sin meditado examen de ellos-, ha resaltado el hecho de que para
configurarse la causal debe concurrir dolo o a lo menos una grave

negligencia por parte del trabajador®. Por lo demas, dichos actos

% Al respecto puede citarse:

Se encuentra justificado el despido de un mecanico automotriz por la negativa a trabajar sin
causa justificada en faenas convenidas, si se encuentra acreditado que la funciéon consistente
en trapear o limpiar el piso, labor que dejaba de efectuar el actor a pesar de los requerimientos
del empleador y que se encontraba establecidas como una obligacién general de todo
trabajador en el Reglamento Interno de la Empresa, era esencial, pues atendida la estructura
del piso sobre el cual se realizaban las labores, el no realizarlo implicaba una condicién de
inseguridad y riesgo para el propio trabajador y sus compafieros (Corte Suprema, fecha
03.04.01, ROL N° 769-01).

Corresponde declarar justificado el despido de un trabajador por la causal del articulo 160 N° 4
letra b) del Coédigo del Trabajo, esto es abandono de trabajo por la negativa a trabajar sin
causa justificada, si en la causa consta inequivocamente que al trabajador se le habia
asignado reiteradamente en su trabajo funciones distintas a las expresamente sefialadas en su
contrato escrito, lo que permite concluir que por la aplicacién practica que le dieron las partes
al contrato de trabajo, el trabajador no sélo debia realizar las labores especificamente
seflaladas en su contrato de trabajo, sino que ejecutaba diversas otras funciones, entre las
cuales se encontraba aquella que se neg6 injustificadamente a realizar (Corte Suprema, fecha
06.11.00, ROL N° 3705-00).

*> A modo de ejemplo, citaremos los siguientes fallos:

Corresponde declarar injustificado el despido basado en la causal del articulo 160 N° 5 del
Codigo del Trabajo, si las conductas atribuidas al trabajador no presentan las caracteristicas
necesarias para configurar la causal, siendo estas las siguientes: a) la ley alude a varios
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u omisiones deben haber afectado efectivamente la seguridad,

actividad o salud de mas de un trabajador.

g) El perjuicio material causado intencionalmente en las

instalaciones, maquinarias, herramientas, Utiles de trabajo,

productos o mercaderias: En esta causal es el mismo legislador el

gue despeja las dudas en cuanto a la intencionalidad que debe
concurrir para que se configure debidamente la causal, por lo que
se descartan de plano aquellos casos en que el perjuicio se
produzca como consecuencia de un error o de un hecho no

imputable al trabajador. Asimismo, no se configura la causal

actos, omisiones o imprudencias que deben encontrarse acreditadas; b) la ley también exige
gue dichos actos sean temerarios, vale decir, que sean producto de especial imprudencia, la
que también debe estar acreditada; c) la seguridad o el funcionamiento del establecimiento
como tal, debe verse afectados; y d) la seguridad, la actividad o la salud de los trabajadores
(de varios trabajadores, no de uno de ellos) se deben ver afectadas por los hechos. El hecho
de utilizar un vehiculo de la empresa para fines personales podra ser reprobable pero no
parece tan temerario y, por otra parte, el haberlo hecho después de haber ingerido alcohol,
también merece reproche pero, sin conocer la cantidad ingerida por el conductor, no parece
apropiado calificar derechamente su proceder como temerario, por lo que estas conductas no
pueden enmarcarse dentro de la causal de despido analizada (Corte Suprema, fecha 07.11.00,
ROL N° 3546-00).

No es suficiente para configurar la causal del 160 N° 5, que la empleadora se limite a imputar
al trabajador en la carta de despido, haber incurrido en una mera “omisidn”, sin mas
calificativos, esto es la no ejecucion de la conducta debida, que por si sola no basta para
configurar la causal de separacion invocada, pues ésta exige que la omisidon sea “temeraria”,
calificativo que, de acuerdo al Diccionario de la Lengua de la Real Academia Espafiola, implica
exponerse o arrojarse a los peligros sin meditado examen de ellos (Corte Suprema, fecha
05.03.09, ROL N° 7880-08).

La relacion laboral termind, haciendo valer para ello el empleador la causal contemplada en el
articulo 160 n° 5 del Cddigo del Trabajo, por haber conducido el actor un vehiculo arrendado
por la empresa con su licencia vencida, contraviniendo los reglamentos de la empresa. Sin
embargo, no se acredita que dicha conduccion haya afectado a la seguridad de la empresa o
de los trabajadores y por lo que procede declara injustificado el despido. En efecto, que no
acredito, que la empresa contratante del empleador demandado, haya tomado alguna medida
con motivo de la situacion ocurrida en autos, ademas, no es comparable el riesgo que crea la
conduccidén de un vehiculo por parte de una persona que jamas ha tenido licencia de conducir,
con el que se suscita en virtud del manejo que ejecuta un sujeto que teniendo vencido dicho
documento, lo renueva posteriormente, por otra parte parece desproporcionado sancionar al
actor, con la causal de imprudencia temeraria, en circunstancias que la propia Ley de Transito
no la considera entre las contravenciones gravisimas (Corte Suprema, fecha 26.06.03, ROL N°
1805-03).
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cuando el dafio se produzca en bienes que no sean propios de la
empresa 0 en bienes que no tengan relacion con el vinculo

contractual laboral®?.

h) _Incumplimiento grave de las obligaciones que impone el contrato:

Debido a su amplitud, derivada del hecho de no exigir una
conducta especifica para configurarse, muchos autores sostienen
gue se trata de una causal genérica, donde cabrian todas aquellas
no asimilables a las otras causales que justifican el despido
exento de indemnizacién, por faltar alguno de los requisitos que la
ley exige. Esto se agrava por el hecho de que cierta

jurisprudencia ha establecido que el incumplimiento grave no

*2 ||ustrativas al respecto son las siguientes sentencias:

El actor fue despedido en forma verbal invocando el empleador la causal del N° 6 del articulo
160 del Coédigo del Trabajo, la que funda en que el trabajador entr6 a una casa del fundo
habitada por otro trabajador, en estado de ebriedad, causando dafios. En opinion del
sentenciador, el claro tenor del N° 6 del articulo 160 del Codigo del Trabajo, es suficiente para
concluir que los hechos no configuran la causal en estudio. En efecto, esta norma sefiala que
constituye causal justificada de despido: "el perjuicio material causado intencionalmente en las
instalaciones, maquinarias, herramientas, Utiles de trabajo, productos o mercaderias". Todas
las alternativas que consagra esta norma se refieren directamente al giro productivo de la
actividad y, l6gicamente, la casa habitacién de un trabajador no forma parte de él. Podria
serlo, por ejemplo, un establo, un granero, una lecheria, un abrevadero, cercos divisorios de
potreros, etc (Corte Suprema, fecha 20.08.01, ROL N° 2656-01).

No concurre la causal de terminacion del contrato de trabajo prevista en el articulo 160 n° 6
del Codigo Laboral, esto es, el perjuicio material causado intencionalmente en las
instalaciones, maquinarias, herramientas, Utiles de trabajo, productos o mercaderias, respecto
del trabajador que volcé el automévil de propiedad de su empleador que conducia, provocando
su deterioro, si no se ha acreditado que concurrié6 de parte de éste la intencién de causar
dafio, a lo que cabe afadir, por otra parte, que el actor sufrié diversas lesiones con ocasion del
accidente (Corte Suprema, fecha 04.07.01, ROL N° 1637-01).

El error en que haya incurrido un trabajador durante el proceso productivo, provocando
perjuicios materiales a la empresa, no es suficiente para configurar la causal de despido del
articulo 160 N° 6 del Cddigo del Trabajo, puesto que ésta exige que haya mediado intencién de
causar dichos perjuicios por parte de aquél, circunstancia que no se da en la especie (Corte
Suprema, fecha 02.12.98, ROL N° 4053-98).
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requiere de reiteracion en la conducta del trabajador ni de

perjuicio patrimonial para el empleador®.

Debe recordarse por otra parte que las obligaciones del trabajador
no se reducen a aquellas que impone el contrato sino que también
a aquellas que emanan del reglamento interno de la empresa y de
las que por su practica reiterada se han constituido como
obligaciones para é€l. Asi por ejemplo, la ausencia durante dos
lunes en distintos meses calendario podria invocarse como
justificacion mediante esta causal, y de la misma forma los atrasos
reiterados, el perjuicio material causado sin intencion por el
trabajador, las negociaciones incompatibles no pactadas en el

contrato, etc...

No obstante, el requisito de gravedad que exige la ley con
respecto al incumplimiento del trabajador, restringe las
posibilidades del empleador para aplicar esta causal de manera
amplia y genérica. Al respecto, la doctrina sefiala que esta
gravedad debe analizarse considerando la situacién y condiciones
en que se produjo el incumplimiento. De esta forma, «el simple
atraso no bastara, deberé calificarse la gravedad del mismo, es

decir, cualquier atraso no justifica la aplicacion de la causal. El

3 A modo de ejemplo:

Para tener por configurado el término del contrato de trabajo por la causal del articulo 160 N° 7
del Codigo del Trabajo, el incumplimiento grave de las obligaciones contractuales, no es
necesario acreditar la reiteracion de los hechos ni el perjuicio patrimonial producido al
empleador, toda vez que la ley no contempla dichas circunstancias como condiciones de
procedencia de la causal aludida. De este modo, desempefiandose como supervisor el
trabajador demandante, se justifica su despido por cuanto falté a sus deberes al no controlar
que los dependientes ingresaran Unicamente informacién fidedigna respecto a las ventas, dado
que la incorporacién de ventas ficticias permitia incrementar indebidamente tanto las
remuneraciones de los vendedores como la suya propia (lltma. Corte de Apelaciones de
Santiago, fecha 05.08.08, ROL N° 6189-07).
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debe adolecer de gravedad en consideracion de las circunstancias
existentes en la empresa. El atraso de un dependiente 40 minutos
un dia, evidentemente no puede por si solo calificarse de un
incumplimiento constitutivo de causal de término de contrato, pero
si el que se atrasa es el trabajador encargado de abrir la fabrica
en donde laboran 100 trabajadores, aunque sean 40 minutos y un
dia el atraso, parece ser gque existiria gravedad en el hecho. Cabe
advertir eso si, que la jurisprudencia... establece la gravedad

también por la reiteracién de los atrasos»>* >>.

Por otra parte, se ha establecido que la calificacion de esta

gravedad es una cuestion de hecho que corresponde fijarla al

* MELIS V., Christian y SAEZ C., Felipe. Derecho del trabajo. Tomo I. 12 edicién de 2.000.
Editorial Juridica Conosur Ltda., Santiago, (afio 2.000), p.276 y ss. En: GARCIA G., Narciso y
SANCHEZ B., Pedro. Dafio moral y despido abusivo. Tesis (Licenciatura en Cs. Juridicas y
Sociales). Valdivia, Chile. Universidad Austral de Chile, Facultad de Cs. Juridicas y Sociales.
Escuela de Derecho, 2003. p. 35.

* La jurisprudencia, por su parte, ha logrado establecer un concepto de gravedad
relativamente uniforme:

El incumplimiento de las obligaciones contractuales, debe ser de tal naturaleza y entidad que
produzcan un quiebre en la relacién 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 la empresa (Corte Suprema, fecha 08.10.08, ROL N° 5078-08).

La causal de incumplimiento grave de las obligaciones dice relacion con las obligaciones
propias de la actividad laboral normal que emana del contrato. En este razonar, la causal exige
un incumplimiento de una obligacién contractual por parte del trabajador y que éste sea grave;
esta Ultima circunstancia constituye una cuestién de caracter valorativo que debe analizarse de
acuerdo a la situacién y condiciones en las cuales la infraccion se cometié e implicd el
incumplimiento, calificacion que corresponde al Tribunal (Corte Suprema, fecha 11.10.07, ROL
N° 5134-07).

Para que se configure la causal de despido del articulo 160 N° 7 del Cédigo del Trabajo es
necesario que: a) que exista un incumplimiento, b) que el incumplimiento sea grave, y c) que
las obligaciones incumplidas emanen del contrato de trabajo o que tengan una relacion directa
con éste, tal como acontece con el Reglamento Interno de la Empresa o con las clausulas
tacitas. Respecto del segundo requisito, se ha dicho que el incumplimiento debe ser grave,
esto es de peso, de mucha entidad o importancia. La necesidad de la gravedad del
incumplimiento evidencia la necesaria conexion con la vigencia del principio de la continuidad
en materia laboral, que permite mantener la vigencia o conservacidon del contrato frente a
incumplimientos de las partes, afirmandose una vitalidad congruente con el principio
protector (lltma. Corte de Apelaciones de Concepcidn, fecha 05.01.09, ROL N° 267-08).
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Tribunal y en ningln caso a las partes, por lo que las
estipulaciones de estas en el contrato en cuanto a sefalar que el
no cumplimiento de determinadas conductas se entenderd como
incumplimiento grave que justifique el despido, careceran de todo

valor®®.

5) Necesidades de la empresa, establecimiento o servicio: Esta

causal se encuentra contenida en el inciso primero del articulo 161 del

Cadigo del Trabajo, que establece lo siguiente:

“...el empleador podréa poner término al contrato de trabajo invocando
como causal las necesidades de la empresa, establecimiento o
servicio, tales como las derivadas de la racionalizacion o
modernizacién 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 més trabajadores.”

Vulgarmente conocido como despido causado fundado en las
necesidades de la empresa, esta causal, introducida por la Ley N° 19.010,
reemplazo el desahucio unilateral por parte del empleador vigente en el
Codigo de 1987 e introducido por el Decreto Ley N° 2.200, que le permitia a
este despedir al trabajador sin expresar las razones que lo motivaban a
hacerlo. Como ya lo estudiamos en el segundo capitulo de esta memoria, la
ley de reforma del afio 1990 no se limitd a reincorporar de manera literal

esta causal, ya contemplada en la Ley N° 16.455, sino que, a diferencia de

% Al respecto podemos citar el siguiente fallo:

Aun cuando en el contrato de trabajo que vincula a las partes se le otorgue el caracter de
esencial a la clausula consistente en que el trabajador debe cumplir con una meta minima de
ventas, la sola circunstancia de no alcanzarse ese nivel de comercializaciéon no configura la
causal de despido del articulo 160 N° 7 del Codigo del Trabajo, el incumplimiento grave de las
obligaciones contractuales (lltma. Corte de Apelaciones de Santiago, fecha 06.05.08, ROL N°
3549-07).
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esta, hizo exigible la indemnizacion por afios de servicios por el sélo hecho
de ser invocada, independiente de si estuviere bien o injustificadamente

aplicada®’.

Ahora bien, respecto a las situaciones e hipétesis de necesidades de
la empresa que configurarian debidamente la causal, el legislador se
encarga de enunciar algunos ejemplos en el mismo inciso, los que a pesar
de no ser taxativos, si delimitan el concepto, centrandose en la idea de que
estas necesidades de la empresa apuntan a necesidades de caracter
preferentemente econémico o tecnoldgico. En este sentido, los Tribunales
estan contestes en que para invocarse la causal en comento, la empresa
debe sufrir trastornos econdmicos serios, que no sean facilmente
subsanables y que el despido del trabajador se vea como la Unica

posibilidad de afrontar dicha necesidad® A juicio de Lanata, «se trata de

5 Dando al trabajador, en este Ultimo caso, el derecho a exigir dicha indemnizaciéon con el
recargo legal de un 30%.

% Al respecto pueden citarse las siguientes sentencias:

Respecto de los problemas econdémicos de la empresa, éstos no deben ser transitorios y
subsanables (lltma. Corte de Apelaciones de Concepcién, fecha 03.11.08, ROL N° 264-08).

Como los aspectos de orden econdémico que autorizan a invocar la causal de termino, se
refieren a que debe existir un detrimento en las situacidn financiera de la empresa que haga
insegura su marcha, lo que, no se acreditd, sino que, por el contrario, se prob6 que fue
invocada porque los trabajadores se negaron a aceptar las modificaciones que se pretendian
introducir en sus contratos de trabajo, que implicaba asumir nuevas funciones sin una mejora
en sus remuneraciones, se debe concluir, asi, como improcedente la causal invocada para
poner término a los contratos (Corte Suprema, fecha 12.11.08, ROL N° 5447-08).

No obstante, ultimamente también pueden encontrarse fallos que establecen lo contrario, a
pesar de seguir siendo una corriente minoritaria:

Es errado el razonamiento que pretende identificar la causal antes descrita, con la necesidad
de que exista una crisis global en la entidad, ya que esto implicaria darle un alcance que el
legislador no ha estipulado para la norma, requiriendo un requisito jamas dispuesto para la
causal aducida. Una universidad, perfectamente puede valerse de la evaluacién docente, para
justificar la causal de necesidades de la empresa, ya que atendiendo a la naturaleza esencial
de este tipo de entidades, la calidad docente y la competitividad académica resulta
fundamental para el correcto funcionamiento de la misma (Corte Suprema, fecha 29.09.09,
ROL N° 4123-09).
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que el empleador despida cuando por motivos de caracter objetivo, no
pueda retener al trabajador. En otras palabras, los hechos que constituyen
esta causal son ajenos a la voluntad de las partes, pues apunta a que el
trabajador sea despedido por alguna razén objetiva, amén de su derecho a
indemnizacién»>°. En concordancia con lo anterior, la Ley N° 19.759 eliminé
como una de las circunstancias constitutivas de la referida causal a la falta
de adecuacién laboral o técnica del trabajador, puesto que consideré que
ello no se enmarcaba dentro de las necesidades econdmicas o tecnoldgicas
de la empresa, sino que mas bien correspondia a la mala o insuficiente
capacitacion recibida por parte del empleador y, por tanto, dependia

sobretodo de la voluntado o responsabilidad de este®.

% LANATA F., Gabriela. Contrato Individual de Trabajo. Editorial Lexis Nexis, Chile. Afio 2007.
p. 233.

®© La jurisprudencia ha sido clara en sefalar que si las necesidades de la empresa devienen de
una mala gestion empresarial, no son los trabajadores quienes deben asumir tal
responsabilidad:

Si bien con la declaracién de impuesto a la renta de la empresa se acredita la existencia de
pérdidas, ello no implica que éstas se hayan producido por circunstancias ajenas a la gestion
empresarial, es decir, sirven sdlo para demostrar el mal estado de los negocios del empleador,
pero no corresponde traspasar al trabajador los riesgos del negocio emprendido, pues ello
recae Unicamente en el titular de la empresa, por lo que no es suficiente para demostrar la
configuracion de la causal de necesidades de la empresa por bajas en la productividad, bajos
ingresos de la empresa o cambios en las condiciones del mercado. Por otro lado, los cambios
de remuneraciones y de beneficios, asi como los despidos que ha llevado a cabo el empleador,
no son antecedentes que demuestren la existencia de una seria, planificada y estudiada
politica de reestructuraciéon de la planta de personal, y por ello, no son suficientes para dar por
configurada la causal en cuestion (litma. Corte de Apelaciones de Concepcion, fecha 10.12.07,
ROL N° 428-07).

La necesidad de reducir personal en una empresa, generalmente se produce por una mala
gestion econdmica y administrativa durante un tiempo mas o menos prolongado, que no ha
podido sino ser conocida por el empleador y por ende, no puede atribuirse al trabajador ni
recaer en éste sus consecuencias. Por lo tanto, la sola manifestacion del empleador de sefialar
gue ha tenido problemas econémicos no es suficiente para justificar la causal invocada (Corte
Suprema, fecha 02.01.06, ROL N° 2747-05).

Que se declara injustificado el despido fundado en la causal de término necesidades de la
empresa, pues a la demandada le correspondia acreditar convenientemente que concurrian en
la especie los presupuestos facticos de esta causal, que el propio art. 161 del Cédigo del
Trabajo, a titulo meramente ejemplar, se encarga de enumerar, no acreditandose por el
demandado que haya cumplido con el requisito que exige esta causal, relativo a tomar todas
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En el mismo sentido, por regla general se rechaza la aplicacion de
esta causal cuando, con posterioridad al despido, se ha contratado a otros
trabajadores para que desempefien las mismas funciones que los

despedidos®.

En cualquier caso, la justificacion de la aplicacion de la causal
correspondera determinarla a los Tribunales, valorando las pruebas
rendidas por las partes segun la sana critica. A este respecto, se ha fallado
que, en resguardo del derecho a la debida defensa del trabajador, la
comunicacion de despido en que se invoca la causal no debe limitarse a

seflalar que se debe a necesidades de la empresa, sino que debe explicitar

las medidas tendientes a mantenerse en el mercado y que no sean los trabajadores los Unicos
perjudicados con las mentadas necesidades de la empresa, como ha ocurrido en la especie
(Corte Suprema, fecha 18.12.00, ROL N° 4621-00).

®1 En este sentido:

No se puede tener por configurada la causal de necesidades de la empresa, si se ha
contratado nuevo personal en los mismos cargos que ocupaban los trabajadores despedidos,
porque ello demuestra la innecesariedad de la medida, y toda vez que no puede radicarse la
responsabilidad de los problemas econémicos de la empresa en la existencia de competidores,
al ser ello propio del sistema de libre mercado (lltma. Corte de Apelaciones de Concepcién,
fecha 05.11.07, ROL N° 342-07).

Habiendo sido despedido el trabajador por necesidades de la empresa, dicha causal a aparece
injustificada, toda vez que segun se desprende de los propios dichos del demandado en la
confesional, con posterioridad al despido del actor, fue contratado otro trabajador para ocupar
el mismo cargo servido por éste (Corte Suprema, fecha 30.01.03, ROL N° 5147-02).

No obstante, también encontramos jurisprudencia que establece que la contratacion de otros
trabajadores no obsta a la aplicacién de la causal de necesidades de la empresa:

Es procedente el despido por necesidades de la empresa, si ésta para reestructurarse llevo a
cabo un plan de adecuacién que requeria desvincular de sus funciones a un numero
importante de trabajadores. El empleador es libre para definir los parametros de dicho plan,
mediando pago de la indemnizaciones correspondientes. Por estas razones, si el puesto de
trabajo del trabajador es ocupado por otra persona, ello no es excluyente de la existencia de la
causal (Corte Suprema, fecha 20.07.06, ROL N° 67-06).

La demandada funda el término de los servicios de la actora en necesidades de la empresa,
causal de naturaleza objetiva y concreta, la que hace consistir en la presentacién de un
trabajador de menor costo, sin vincularla con las aptitudes personales de la demandante, y en
tales circunstancias, no puede exigirsele, como se invoca en la apelaciéon de autos, que se
tenga que acreditar la necesidad de prescindir de dicha trabajadora (lltma. Corte de
Apelaciones de Rancagua, fecha 14.11.02, ROL N° 3949-02).

54



en qué se traducen dichas necesidades®, so pena de declararse

injustificado el despido.

6) Desahucio del empleador: Con respecto a los trabajadores que

se enumerardn a continuacion, el Cdédigo de Trabajo otorga a sus
empleadores la facultad de poner término discrecionalmente a la relacion
laboral, no debiendo para el efecto expresar los fundamentos de esta

decision:

) Dependientes 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.

[1) Trabajadores de casa particular.

®2 Al respecto puede citarse:

Al decir la empleadora que las necesidades de la empresa se han producido como
consecuencia de la “racionalizacién” sin indicar detalladamente los hechos que han provocado
dicho proceso de organizacion de la empresa, la demandada principal no ha cumplido con la
exigencia legal. Dicho proceso ha debido ser decidido por la empresa basado en hechos
objetivos, los que debid indicar en la carta, de manera tal que primero el trabajador y luego
esta Juez pudiera decidir, si los hechos justifican o no la racionalizacién que en definitiva
causa el despido, o si esta decisién es una arbitraria del empleador. Por otro lado, esta
exigencia legal de detallar los hechos en que se funda la causal es ineludible para el
empleador, atendida la naturaleza del procedimiento laboral, en el que el trabajador sélo
cuenta con la oportunidad de la demanda para controvertir los fundamentos del despido, de
modo que la comunicacion que no menciona los hechos produce la indefensién del trabajador
(Corte Suprema, fecha 22.05.08, ROL N° 1347-08).

El empleador no indic6 hecho concreto alguno en su comunicacién de despido, limitandose a
indicar que las necesidades de la empresa se derivaban de “necesidades de la empresa
establecimiento o servicio”. Resulta innegable que la omisién de supuestos facticos en dicha
comunicacién, unida a la orfandad de hechos fundantes de que adolece, ahora, la propia
contestacion de demanda, ha colocado al empleador en una posicibn argumentativa y
probatoria Insostenible, pues ha dejado precluir la fase de discusion del proceso, sin haber
aportado antecedentes facticos especificos en los cuales sustentar sus pretensiones, lo que
conduce ineludiblemente a la desestimacion de las mismas (Corte Suprema, fecha 29.04.08,
ROL N° 1831-08).
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[11) Trabajadores que ocupen cargos o empleos de la exclusiva
confianza del empleador, cuyo caracter de tales emane de la

naturaleza de los mismos.

Con respecto a dichos trabajadores, entonces, el despido se
caracteriza por consistir en una mera manifestacion unilateral de voluntad
del empleador que, formalizada a través de un aviso o comunicacién

escrita, tiene por efecto la disolucién del contrato de trabajo.

2.3. Formalidades para dar término a la relacion la  boral.

En concreto, el término de la relacion laboral tiene lugar con la
efectiva separacion del trabajador de sus funciones, es decir, el vinculo
existente entre las partes se disuelve desde el momento en que el
trabajador deja efectivamente de prestar sus servicios al empleador,
extinguiéndose a su vez la obligacion de este de remunerar. Lo anterior,
como lo estudiamos en el anterior apartado, puede ser consecuencia ya sea
del mutuo acuerdo de las partes en dejar sin efecto el contrato, o bien
cuando una de ellas —por lo general, el empleador-, invoca alguna de las
causales contempladas en los articulos 159, 160 y 161 del Cddigo del

Trabajo.

Sin embargo, el legislador, con el objeto de garantizar el derecho a
una debida defensa del trabajador, equiparar los derechos de los
contratantes en un eventual juicio y, por otra parte, asegurar la existencia
de una constancia suscrita entre ambos contratantes que acredite el hecho
de haberse concluido el contrato ajustandose a la ley y extinguiéndose las
obligaciones provenientes de este, establecié determinados actos que
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empleador y trabajador deben efectuar para formalizar el acto unilateral del
despido y la consecuente disolucion del contrato de trabajo. De esta forma,
soOlo a través de estas formalidades prescritas por el legislador, el término

de la relacion surtird plenos efectos en la vida del derecho.

Los dos principales actos a que hacemos referencia son la llamada
comunicacion del despido que efectua el empleador al trabajador y el
finiquito, que es una convencion mediante la cual los ex contratantes dejan
constancia de haberse dado término a la relacion juridica, sefialando el
estado en que quedan las obligaciones contraidas que emanan del contrato
ya disuelto. Es decir, a través de la comunicacion del despido se pone en
conocimiento del trabajador el término de la relacion laboral, ya sea con
antelacion o con posterioridad a la efectiva separaciéon de este de sus
funciones; mientras que a través del finiquito esta formalizacién se
perfecciona, dejando una constancia fehaciente de la disolucion del contrato
y liberando a las partes de las obligaciones contraidas con ocasion del

vinculo laboral que los unio.

Estudiaremos separadamente estos dos actos, y con posterioridad
revisaremos otras formalidades que la ley exige para terminaciones del

contrato particulares.

2.3.1. Carta de aviso de despido

La carta de aviso de despido consiste en una comunicacion escrita
que el empleador entrega al trabajador, ya sea personalmente o por carta
certificada enviada al domicilio sefialado en el contrato, en la cual le informa

a este acerca del despido y sus circunstancias.
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Su fundamento subyace en proporcionar al trabajador la informacion
necesaria para un eventual juicio en que este demande la declaracion de
ser injustificado, indebido o improcedente el despido, asegurando de esta
forma el derecho a la debida defensa y a la igualdad de las partes en la
relacion contractual laboral. Ademé&s en ciertos casos, que se estudiaran a
continuacién, cumple el rol de advertir al trabajador que sera despedido en
un plazo determinado, con la finalidad de que este asegure en dicho
periodo de tiempo su sustento y el de su familia; y, por ultimo, tiene por
objeto asegurar que el empleador, al término del contrato, haya cumplido
con su obligaciéon legal de imposicidén de las cotizaciones previsionales que

corresponden pagar al trabajador.

El contenido de esta comunicacion dependerd de la causal que
invoque el empleador para efectuar el despido. De esta forma, si el despido
se funda en las causales contempladas en el articulo 159 N°s. 4, 5y 6 del
Cdodigo del Trabajo, o en la contemplada en el articulo 160 del mismo
cuerpo legal, la carta que entregue el empleador deberd contener las

siguientes menciones:
a. La causal o causales legales invocadas.

b. Una relacion de los hechos en que se funda(n) dicha
causal(es), los cuales deben ser suficientes para que el
trabajador tome conocimiento de las conductas o hechos que

se le atribuyen.

c. Un informe del estado de pago de las cotizaciones
previsionales devengadas hasta el ultimo dia del mes

anterior al del despido.
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d. Los comprobantes que justifiquen que el pago de las
cotizaciones mencionadas en la letra anterior se encuentran

debidamente canceladas.

Ahora bien, si el despido del trabajador se funda en alguna de las
causales contempladas en el articulo 161 del Codigo del Trabajo, esto es,
necesidades de funcionamiento de la empresa o de desahucio del
trabajador, la comunicacion entregada por el empleador debera contener lo

siguiente:
a. La causal o causales legales invocadas.

b. Una relacién de los hechos en que se funda(n) dicha
causal(es), los cuales deben ser suficientes para que el
trabajador tome conocimiento de las conductas o hechos que

se le atribuyen.

c. El monto total a cancelar por concepto de indemnizacién por

afios de servicios.

d. El monto total a cancelar por concepto de indemnizacién
sustitutiva del aviso previo, en el caso de que esta
comunicacion no se le hubiere entregado al trabajador en el
término de 30 dias anteriores a la fecha en que se produce

efectivamente el despido.

e. Un informe del estado de pago de las cotizaciones
previsionales devengadas hasta el dultimo dia del mes

anterior al del despido.
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f. Los comprobantes que justifiqguen que el pago de las
cotizaciones mencionadas en la letra anterior se encuentran

debidamente canceladas.

2.3.1.1. Plazo para la entrega de carta de aviso.

En cuanto al plazo en que la carta de aviso debe entregarse al
trabajador, la ley distingue segun la causal o causales que fundan el
despido.

Tratandose de las causales contempladas en el articulo 159 N°s. 4y
5 del Cadigo del Trabajo, la ley exige que la comunicacién sea entregada al
trabajador dentro del plazo de tres dias héabiles siguientes a la separacion
del trabajador. En estos casos, la carta de aviso cumple la funcion de
notificar un hecho ya conocido por el trabajador, cual es que el vinculo
laboral lleg6 a su fin en la fecha acordada por las partes previamente en el
contrato de trabajo o bien que expir6 por haberse concluido el trabajo o

servicio que dio origen a este.

Vale recordar que, como sucede con cualquier convencion celebrada
entre dos partes que fijan un plazo o condicion para su término, el contrato
de trabajo se extinguira por la sola llegada de dicho plazo o el cumplimiento
de dicha condicién, por lo que la comunicacion de despido constituye una
mera formalizacion de este vinculo ya disuelto, cuyo principal objeto es dar
la posibilidad al trabajador de reclamar ante Tribunales el hecho de haber
sido aplicada injustificadamente la causal, considerando las numerosas
ficciones legales aplicables a este tipo de contratos a plazo fijo, que
resguardan y privilegian la estabilidad en el empleo.
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En cuanto a la causal del articulo 159 N° 6 del Codigo del Trabajo, el
legislador extiende el plazo de tres a seis dias habiles siguientes al de la
separacion del trabajador, considerando seguramente que aquellos
imprevistos a que no es posible resistir, razonablemente entorpecen y
dificultan la pronta diligencia del empleador para cumplir con las

obligaciones que le impone la ley.

Con respecto a las causales subjetivas de terminacion del contrato
contempladas en el articulo 160 del Cdodigo del Trabajo, se establece que el
plazo de entrega de la comunicacién de aviso serd de tres dias habiles
siguientes a la separacién del trabajador. Aunque a continuacién se
estudiara con mayor detalle, vale tener presente desde ya que el cuerpo de
la carta de aviso en aplicacion de estas causales, sera por lo general mucho
mas extenso debido a la obligacion del empleador de exponer integramente

en ella los hechos que fundan dichas causales.

De las comunicaciones de aviso de despido fundadas en las causales
mencionadas, debera remitirse también una copia a la respectiva Inspeccion

del Trabajo, que mantendrd un registro actualizado de estas.

En cuanto el despido se fundare en alguna de las causales del
articulo 161 del Cdédigo del Trabajo, esto es, las necesidades de la empresa
o el desahucio, el empleador debera entregar personalmente o enviar por
carta certificada la comunicacion de este al trabajador —con copia a la
Inspeccion del Trabajo- con a lo menos treinta dias de anticipacion a la
separacion del trabajador de sus funciones. En caso de no hacerlo, o no
entregar la carta con la antelacion mencionada, deberéa pagar al trabajador
una indemnizacion sustitutiva de este preaviso equivalente a la Ultima

remuneraciéon mensual devengada.
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El fundamento de este aviso enviado con treinta dias de anticipacion
al despido consiste en asegurar la subsistencia del trabajador despedido
quien en dicho plazo tendra la posibilidad de encontrar un nuevo empleo,
teniendo en consideracion que este despido no se produce por un acto o
conducta imputable al trabajador, y por tanto no es él quien debe soportar
los costos de este despido —aunque tampoco supone una conducta
imputable al empleador, y es por ello que las indemnizaciones que debe
pagar por concepto de indemnizacién por afios de servicios no se entienden
como una sancion -. De la misma forma, el legislador entiende que la
indemnizacion sustitutiva de este aviso le otorgara al trabajador Ila
tranquilidad de un mes de remuneraciones para la busqueda de un nuevo

empleo.

Cabe mencionar que en el plazo de preaviso del trabajador, se
mantienen las mismas condiciones pactadas en el contrato de trabajo, tanto
asi que en la eventualidad de existir durante este periodo alguna conducta
del trabajador que configure una causal distinta a la de necesidades de la
empresa o desahucio, el empleador es libre de despedir al trabajador
invocando dicha causal®. Por otra parte, debe destacarse el hecho de que

en nuestra legislacion, a diferencia de la comparada, no se le otorgan al

% Asi lo ha entendido nuestra jurisprudencia, como queda de manifiesto en el siguiente fallo:

Al poner término a la relaciéon laboral por la causal del inciso primero del articulo 161 del
Cddigo del Trabajo, enviando el correspondiente aviso previo, éste s6lo tiene como finalidad
poner en conocimiento del trabajador la circunstancia que su contrato de trabajo terminaria al
vencimiento de un determinado plazo. Por consiguiente, en tanto no llegara la fecha fijada para
la extincién de ese término, las partes continuaban obligadas a cumplir con todas las
obligaciones que la relacién laboral generaba. Si durante este término el trabajador no soélo
incumplié, sino que también se negd a ejecutar las labores que debia llevar a cabo, nada
impide que el empleador, pendiente el plazo del pre aviso, se encuentre plenamente facultado
para dejar sin efecto la causal invocada y sustituirla por otra que encuadre con alguna de las
conductas contempladas en el articulo 160 del Cdédigo del Trabajo (Corte Suprema, fecha
18.01.07, ROL N° 2891-05).
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trabajador horas libres dentro de la jornada de trabajo en el periodo del

preaviso, que le faciliten la busqueda de nuevas fuentes laborales.

Un asunto a resolver es la cuestidon del plazo en que debe entregarse
la carta de aviso cuando el empleador decide no hacerlo con la antelacion
de treinta dias establecido en la ley, allandndose asi al pago de la
indemnizacion sustitutiva. Una primera respuesta podria apuntar a que la
carta debiera entregarse o enviarse dentro de los tres dias habiles
siguientes a la separaciéon del trabajador, la cual pareciera ser la regla
general en estas materias; otra opcion seria el sostener que el plazo de
treinta dias debe contarse a partir de la entrega de la carta de despido.
Entendido asi, el empleador que quisiera eximirse del pago de la
indemnizacion sustitutiva del aviso previo debiera esperar el término de
treinta dias a partir de esta carta para proceder a la efectiva separacion del

trabajador de sus funciones.

Sin embargo, ambas posturas entran en conflicto con la obligacion
del empleador de comunicar en dicha carta el monto total a cancelar por
concepto de indemnizacion por afios de servicios e indemnizacion
sustitutiva del aviso previo, en su caso, lo cual supondrd segun el articulo
169 del Coédigo del Trabajo una oferta irrevocable de pago al trabajador. Es
por ello que entendemos que la comunicacion de despido ofreciendo el
pago de dichos montos debe entregarse al trabajador, ya sea se entregue
con la anticipacion sefialada en la ley o no, y en ella misma debe
establecerse si se prorrogara el acto de despido a treinta dias plazo o bien
se pagara la indemnizacién sustitutiva correspondiente, no siendo
facultativo del empleador modificar dicha mencién con posterioridad a la

entrega de la carta.
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Otro tema a resolver es la determinacion del momento desde el cual
el legislador y los Tribunales de Justicia entienden que el trabajador
recepciona la comunicacion del despido cuando esta se comunica mediante
el envio de carta certificada al domicilio sefialado en el contrato de trabajo.
La resolucién de este asunto cobra gran importancia tratandose del despido
fundado en las causales del articulo 161 del Codigo del Trabajo, por cuanto
desde aquel momento comenzara a correr para el trabajador —en caso de
gue no se le indemnice por tal concepto- el plazo de treinta dias que la ley
le otorga para que busque un nuevo empleo. Debe tenerse presente que el
plazo establecido en la ley tiene el caracter de anticipacion minima, por lo
gue en el caso de que se proceda a la separacion efectiva del trabajador sin
haber transcurrido completamente dicho plazo desde la entrega de la
comunicacion de despido, el empleador se vera en la obligacion de
indemnizar a su dependiente, aun cuando la norma se haya transgredido en
tan solo un dia, no siendo posible en tal caso el fraccionamiento de la

indemnizacion por los dias restantes.

Pues bien, para resolver este asunto podemos remitirnos
derechamente al texto legal, el cual utiliza las expresiones “entregar”
cuando la comunicacién se otorga personalmente, y la de “enviar” cuando
este se hace mediante carta certificada. Siguiendo un razonamiento légico,
podemos inferir que el empleador cumple con su obligacién, y por tanto
comienza a correr el plazo de treinta dias hébiles para la separacion
efectiva del trabajador, desde el preciso momento en que este deposita la
carta en la oficina de correos. Sin embargo, si atendemos a la finalidad del
plazo de preaviso fijado por el legislador, cual es justamente que el
dependiente, al tomar conocimiento de su inminente despido, cuente con el
tiempo suficiente para encontrar un nuevo empleo, no puede sino concluirse

que el plazo de anticipaciéon comenzara a correr justamente desde que
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recibe en su domicilio la comunicacién que contiene la decision del
empleador de poner término al contrato, es decir, desde que toma efectivo

conocimiento de esta.

La verdad es que no existe jurisprudencia judicial y administrativa
suficiente para esclarecer totalmente el tema, por lo que urge un
pronunciamiento del legislador como ocurre en otros procedimientos. Por
ejemplo, el articulo 18 de la Ley N° 18.287 sobre Procedimiento ante los
Juzgados de Policia Local, establece que las notificaciones por carta
certificada de estos tribunales se entenderan practicadas al quinto dia
contado desde la fecha de su recepcion por la Oficina de Correos
respectiva. De la misma forma, con respecto a los actos administrativos el
articulo 46, inciso segundo, de la ley N° 19.880 dispone que las
notificaciones por carta certificada se entenderan practicadas a contar del
tercer dia siguiente a su recepcion en la oficina de Correos que

corresponda.

Ante el vacio legal actual, no obstante, creemos que la interpretacion
mas acorde con el espiritu de la ley es que el plazo comience a correr
desde que el trabajador recepciona en su domicilio la carta de despido,
puesto que ello parece méas conforme con el principio de equidad que debe
conllevar cualquier interpretacion legal y se ajusta también con el espiritu y

razon de la disposicion interpretada.

Para finalizar este punto, vale mencionar la forma en que debe
computarse el plazo de preaviso conforme a lo establecido por la Direccion
del Trabajo. Dado a que el Codigo del Trabajo tampoco se pronuncia a este
respecto, se ha entendido que deben seguirse 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
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dias, meses o afios de que se haga mencién en las leyes o0 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
altimo 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. De esta forma, 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 cémputo aquellas fracciones de horas que no alcanzan a

conformar un dia.®

2.3.1.2. Sancién a la falta de requisitos en la car ta de aviso.

Las eventuales sanciones al empleador ante la omision de alguno de
los requisitos que establece la ley para formalizar mediante la carta de
aviso el acto de despido del trabajador han generado una gran discusion
tanto en doctrina como en los Tribunales de Justicia. Debemos recordar que
estos requisitos se reducen principalmente a invocar la causal o causales
legales que fundan el despido junto a los hechos que configuran la
existencia de dichas causales; informar el estado de pago de las
cotizaciones previsionales; el monto adeudado al trabajador por concepto
de indemnizaciones cuando se invoca alguna de las causales del articulo
161 y, por ultimo, el plazo en gque esta comunicacion debe enviarse o

entregarse al trabajador.

® Dictamen de la Direccion del trabajo de fecha 09.10.97. N° 6018/311.
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No obstante la ley es clara al sefialar, en el inciso octavo del articulo
162 del Codigo del Trabajo, que “los errores y 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 invalidaran

la terminacioén del contrato, sin perjuicio de las sanciones administrativas

que establece el articulo 477", se ha fallado de diversa manera

dependiendo del tipo de error u omision en que se recaiga, pero siempre
resguardando el derecho a la debida defensa del trabajador como fin ultimo

de los requisitos legales que la ley impone a este respecto.

Asi las cosas, ante la ausencia total de envio de la comunicacion de
despido, nuestra jurisprudencia ha fallado por lo general que dicha situacién
conlleva a que el despido se declare injustificado por no invocarse causal
alguna para su procedencia, lo que resulta l6gico considerando que dicha
comunicacion es el unico medio que contempla el legislador para el efectivo
conocimiento del trabajador acerca del término del contrato por decision de
su empleador; por lo que ante la falta de entrega o envio de esta carta no
cabria otra sancion que la de declarar que la separaciéon del trabajador se

ha producido sin invocar causal legal para dicho término®. Sin embargo,

% Al respecto pueden citarse los siguientes fallos judiciales:

La inexistencia de prueba alguna de que la demandada haya comunicado por escrito,
personalmente o por carta certificada el término de su contrato de trabajo, expresando la
causal invocada y el hecho que la funda, permite concluir que la demandada no puso término a
los servicios de la actora por la causal invocada (Corte Suprema, fecha 21.10.93 Publicada en
Boletin Oficial de la Direcciéon del Trabajo, pagina 398).

La carta de despido, tiene por objeto colocar al trabajador en la posibilidad de decidir si
acciona o no para reclamar del despido y demandar las indemnizaciones a que crea tener
derecho. La omisién de la carta lo deja entonces en un estado de indefensién al accionar,
porque naturalmente si no hay comunicaciéon habria que entender que no se invocé causal
alguna. Esta carta, es justamente la oportunidad, al empleador para fundamentar su despido
(lltma. Corte de Apelaciones de Rancagua, fecha 05.04.05, ROL N° 4527-05).

Si el empleador no expidié la misiva o carta de despido al domicilio del trabajador sefialado en
el contrato, como catego6ricamente lo sefiala el articulo 162 inciso 1° del Cédigo del Trabajo,
tal omision conlleva la natural indefension de éste, pues se ve impedido de conocer los
fundamentos de la exoneraciéon, como igualmente de controvertirlos con los medios de prueba
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también puede encontrarse jurisprudencia que interpreta de una forma
amplia la norma contenida en el articulo 162 del Cdédigo del Trabajo, al
sefialar que la Unica sancion derivada del no cumplimiento por parte del
empleador de su obligacibn de comunicar por escrito al trabajador la
circunstancia de su despido, es el exponerse a sanciones de cardcter

administrativo®.

Al respecto, creemos que de seguirse la segunda interpretacion
jurisprudencial citada se desvirtuaria el principio protector que inspira la
imposicién de requisitos en la comunicacion de despido, puesto que el
derecho a la defensa del trabajador se veria seriamente quebrantado al
desconocer tanto las causales que supuestamente ameritan su despido
como los hechos que configuran a éstas, sin mencionar la informacion
referente a sus cotizaciones previsionales. Por lo demés, y como veremos
mas adelante, se ha fallado reiteradamente que es justamente con ocasion
de la carta de despido que el empleador cuenta con su Unica oportunidad de
exponer los argumentos, juridicos y facticos, que hacen procedente y
justificado el despido efectuado al trabajador. En mérito de lo anterior, la
total ausencia de comunicacion escrita al trabajador necesariamente haria
caducar para el empleador la oportunidad de invocar las causales legales, y

por tanto el despido debiera declararse indefectiblemente injustificado.

adecuados, de manera que resulta necesario y ajustado a derecho declarar injustificado el
despido del que fue objeto (litma. Corte de Apelaciones de Rancagua, fecha 29.08.08, ROL N°
61-08).

® En este sentido:

La falta de envio de carta de despido no anula el despido, sino que s6lo deja al empleador
expuesto a sanciones de caracter administrativo, de modo que ello no obsta a que el tribunal
pueda pronunciarse sobre la causal (Corte Suprema, fecha 05.01.06, ROL N° 4447-04).

Respecto al articulo 162 del Codigo Laboral, se debe tener presente que la omisiéon en el envio
de la carta en que se comunica a un trabajador el término de sus servicios, no invalida la
terminacion del contrato, y sélo da lugar a sanciones administrativas, como lo expresa el inciso
final del mismo articulo (Corte Suprema, fecha 24.07.98, ROL N° 2125-98).
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Una situaciéon distinta es aquella en que efectivamente se hace
entrega o se envia por correo certificado la comunicacién de despido al
trabajador, invocando debidamente la causal legal que a juicio del
empleador amerita su despido, omitiendo no obstante pronunciarse con
respecto a los hechos en que dichas causales se fundan. Antes de entrar en
el andlisis de lo que nuestra jurisprudencia ha fallado al respecto, vale
recordar que los requisitos de sefalar las causales invocadas y los hechos
en que se funda, prescripcion contenida en el inciso primero del articulo 162
del Codigo del Trabajo, tienen el caracter de copulativos, por lo que al
legislador no le basta con que se invoque una o la otra, sino que exige el

pronunciamiento de ambas.

Ahora bien, los fallos de nuestros Tribunales Superiores de Justicia
se dividen entre aquellos que estiman que la sola omisién de los hechos
fundantes en la carta de despido hacen procedente la declaracién de ser
este injustificado, es decir, que esta omision es suficiente para que el
despido sea injustificado, aun cuando los hechos acontecidos y no

comunicados configuren efectivamente la causal invocada®; y aquellos

" En este sentido puede citarse numerosa jurisprudencia:

La sola circunstancia de no indicarse en el aviso de despido a la trabajadora, los hechos
fundantes del despido -con infraccion del articulo 162 del Cédigo del Trabajo- basta para
declarar injustificado el despido (lltma. Corte de Apelaciones de Santiago, fecha 10.07.97, Rol
N° 1.677-97. En: Manual de Consultas Laborales y Previsionales. Cédigo del Trabajo. Tomo I.
N° 199. Diciembre 2001. Pagina 575).

La sola omisién en la comunicacion de despido, de los hechos que configuran la causal
invocada viene a determinar la declaracidon de injustificacién del despido, porque con ello se
impone una severa limitacién a la defensa del demandante, toda vez que si no se exponen en
esa oportunidad tales hechos fundantes, éste no sabe qué conductas que se le atribuyen debe
controvertir en su demanda de reclamacién, que no es susceptible de ser modificada
ajustandola a los hechos que el empleador invoque en la contestacion” (lltma. Corte de
Apelaciones de Concepcion, fecha 21.07. 00. En Revista de Derecho y Jurisprudencia, tomo
XCVII, segunda parte, seccion tercera, pagina 277).

El articulo 162 del Codigo del Trabajo establece que si el contrato termina por alguna de las
causales del articulo 160, debera el empleador comunicarlo por escrito al trabajador
personalmente o por carta, expresando las causales invocadas o los hechos en que se funda.
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fallos que consideran que la omision de estos hechos no obstan a la
facultad del Tribunal de calificar la procedencia del despido, debiendo
declararse injustificado so6lo en cuanto se arribe a dicha conclusion segun el

mérito de las pruebas aportadas®®.

Asi, la omision de los antecedentes necesarios para una adecuada comprension de los hechos
invocados para el despido, deja al trabajador en la indefensién de sus derechos. Este so6lo
motivo resulta suficiente para declarar injustificado el despido (Corte Suprema, fecha 23.01.03,
ROL N° 4775-02).

Si la comunicacion del despido no cumple con los requisitos que el articulo 162 del Cédigo del
Trabajo establece, en cuanto no contiene los hechos en que se funda, tal omisién no invalida
el despido, por expresa disposicién de ese mismo articulo, pero puede producir efectos
respecto de su calificacién, toda vez que no es posible separar las causales aplicadas para el
término del contrato de los hechos en que se funda, pues aquellas constituyen una tipificacion
de conductas que so6lo pueden entenderse aplicadas si se refieren a hechos concretos.
Constituyendo la comunicaciéon de despido un acto juridico unilateral de parte del empleador
gue produce efectos de derecho, esto es, el término de una determinada relacién juridica del
trabajo que ha vinculado a las partes, debe tenerse el despido como carente de justificacién,
puesto que ésta se debe fundar en los ilicitos que se atribuyen al trabajador, que si no se
expresan en la comunicacidn respectiva, no respaldan la causal invocada (lltma. Corte de
Apelaciones de Santiago, fecha 29.11.06, ROL N° 2572-06).

% Al respecto, pueden citarse las siguientes sentencias:

Que en la carta aviso de despido se haya omitido la comunicacién de los hechos constitutivos
de la causal esgrimida por el empleador, no es obstaculo para dar por finalizada la relacion
laboral, en primer lugar, porque siendo la causal invocada las conductas de acoso sexual, las
investigaciones que sobre éstas se efectlien deben tener el caracter de reservadas debido a la
obligacién de respetar las garantias constitucionales de los trabajadores, y conociendo el
trabajador los hechos que se le atribuian, las personas que lo denunciaron y la época en que
las conductas investigadas ocurrieron, no puede estimarse que la carta no contuviera dicha
informacién, y aun considerandolo asi, ello no habria sido capaz de afectar su derecho a
defensa y, en segundo lugar, porque el articulo 162 inciso 8° del Cédigo del Trabajo establece
gue los “errores u omisiones” de la referida comunicacidon “no invalidaran la terminacion del
contrato”, razdn por la cual dicha falencia no afecta la validez del despido, ni tiene valor por si
misma para tenerlo por injustificado o carente de motivo plausible (lltma. Corte de Apelaciones
de San Miguel, fecha 07.07.08, ROL N° 97-08).

Los trabajadores tuvieron en forma oportuna conocimiento de que sus contratos de trabajo
terminarian como consecuencia de la expiracién del contrato de arrendamiento celebrado por
su empleadora, situacion de la que también fue oportunamente informada la Inspeccién del
Trabajo, segln consta de carta dirigida a ese organismo por el representante de la
empleadora, planteandole la circunstancia de que se habria resuelto finiquitar el contrato de
arrendamiento referido, habiendo en el ejemplar acompafiado al expediente un timbre de
recepcion de la Inspeccidon, oficina de parte. Asi, el no haberse indicado en las
comunicaciones posteriores, dirigidas a la Inspeccién del Trabajo y en las enviadas a los
trabajadores, una relacién de los hechos constitutivos de la fuerza mayor, es s6lo un
incumplimiento puramente formal, el que no atenta a los principios que el legislador quiso
resguardar al prescribir esta exigencia y que no impedira a los trabajadores el ejercicio de sus
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Antes que nada vale mencionar que en ambas direcciones los fallos
interpretan correctamente la disposicion del articulo 162 del Codigo del
Trabajo, en el sentido de que los errores u omisiones en la comunicacion
del despido no derivan en la invalidez del término de la relacion, es decir, la
omision de los hechos fundantes de la causal invocada, en este caso, no
tendria como consecuencia la nulidad del despido y del término de la
relacion laboral, sino que por el contrario, admitiéndolo como véalido el
despido, la primera postura sefiala que este careceria de justificacién por
cuanto al no sefialarse en ella los hechos imputables al trabajador se veria
menoscabado el derecho de este a impugnar tal acto; mientras que la
segunda postura jurisprudencial advierte que no resulta suficiente para
declararlo injustificado la mera omisién si, en los hechos, el trabajador tuvo
0 debio tener conocimiento de los fundamentos facticos que configuraban la
causal legal invocada. En otras palabras, en ambos sentidos se resguarda

el derecho a la debida defensa del trabajador frente al acto del despido.

Sin perjuicio de ello, en nuestro entendido, resulta mas ajustada a
derecho la segunda posicion jurisprudencial, por cuanto para determinar la
procedencia del despido debe realizarse un analisis casuistico que vele por

el cumplimiento y resguardo de este derecho de los trabajadores sin que

derechos, si hubiere alguna prestacién pendiente, maxime si se toma en consideracion el
cuidado con que ha procedido el empleador en esta materia, revelado por la consulta que
anticipadamente formuld a la Inspeccion del Trabajo frente a las prestaciones que pudiere
originar el término de los contratos con su empleador (litma. Corte de Apelaciones de
Valparaiso, fecha 11.01.95, ROL N° 359-94).

La sola circunstancia de que se haya omitido consignar, en la carta enviada por el empleador a
la trabajadora, los hechos en que se fundaba la causal de despido indicada en ella, no acarrea
de por si la ineficacia del aviso, como tampoco lo producen los errores u omisiones que, en
general, se incurra en este tipo de comunicaciones, maxime cuando la conducta constituye una
actitud refiida con los padrones de moralidad y prudencia que se le exigen al trabajador en
funcién de su cargo, que afecté no solo al establecimiento para el que trabajaba, sino también
a la estabilidad emocional de terceros. En tales circunstancias se encuentra plenamente
acreditada la causal de despido invocada por la demandada y por explicado, asimismo, el que
no se hayan detallado los hechos en la carta de despido (lltma. Corte de Apelaciones de
Santiago, fecha 12.07.07, ROL N° 5545-06).
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por ello se desvirtle el caracter proteccionista de la norma, la cual tiene por
finalidad justamente asegurar la plena y correcta informacién del trabajador
respecto de la motivacion de su empleador para el despido. De esta
manera, en el caso de que dicho conocimiento exista aun con prescindencia
de la relacién factica contenida en la carta de despido, no podria vulnerarse
el derecho del empleador a terminar el contrato de trabajo en los supuestos
contemplados en la ley, esgrimiendo para ello el resguardo al derecho a la
debida defensa del trabajador, puesto a que en tal caso especifico dicho
derecho no se veria realmente afectado. Lo anterior, por supuesto, sin
perjuicio de las eventuales multas administrativas que deba pagar el

empleador por dicho incumplimiento.

En directa relacién con lo anterior, cabe preguntarse si ante los
errores u omisiones contenidas en la comunicacién del despido, persiste la
facultad del empleador de cambiar, rectificar o ampliar la causal ya
invocada, ya sea en una gestion administrativa posterior como la que tiene
lugar ante la Inspeccién del Trabajo, o bien en una de caracter judicial,
como es en la contestacion a la demanda del trabajador. Al respecto, se

advierte que tanto la jurisprudencia® como la opinién mayoritaria de los

% En este sentido pueden citarse:

Asi, tanto el aviso al trabajador, como lo que éste contiene, tienen un caracter esencial y es la
Unica oportunidad en que el empleador debe expresar sus intenciones, especialmente
consignando en la comunicacién los hechos en que la funda. De esta manera, si la causal es
invocada soOlo en la contestacién es inadmisible por extemporanea (litma. Corte de
Apelaciones de Concepcion, fecha 06.09.02, ROL N° 2432-02).

Le esta vedado al demandado la invocacion extemporanea, en la contestacion, de otros
hechos fundantes de la causal de despido aducida, toda vez que de admitirse tal
comportamiento, perderia todo sentido y eficacia la exigencia del inciso 2° del articulo 162 del
Codigo Laboral, en orden al imperativo de expresar en el aviso de despido los hechos basales
de la causal, requisito dirigido a garantizar el derecho de defensa del trabajador (lltma. Corte
de Apelaciones de Santiago, Rol N° 2378-01. En Gaceta Juridica (Santiago, Chile). N° 264.
Afio 2002, p. 232)

El empleador no ha podido atribuir conductas especificas determinadas al trabajador en la
contestacion de la demanda, toda vez que ha precluido su derecho, debiendo considerarse que
los presupuestos de la relacidon juridica procesal que se traba, ha debido tener como
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autores, se inclina a estimar que sin perjuicio de que se mantiene el efecto
de terminacion del contrato de trabajo que en si tiene el acto del despido —
sin perjuicio de la eventual declaracién de ser este injustificado-, la Unica
oportunidad valida para invocar la causal legal que lo motiva y justifica, en
su caso, es la gque tiene lugar con la comunicaciéon o aviso de despido, por
tanto la sentencia que deba resolver sobre esta situaciéon, sélo podra
pronunciarse en relacion al mérito de la causal, y los hechos fundantes, que
expresamente fueron sefialados por el empleador en dicha comunicacién.
En el mismo sentido, se ha resuelto que las causales invocadas en la

comunicacién de despido no pueden ser modificadas con posterioridad .

Sin perjuicio de ello, también pueden encontrarse fallos en que, no
obstante haberse seflalado una causal errada en la carta de aviso, se
permite corregir dicho error en la instancia administrativa ante la Inspeccion

del Trabajo, fundandose en que el pleno conocimiento que adquiere el

antecedente el acto juridico determinado por la carta de despido, que constituye el
antecedente en cuya virtud el trabajador ejerce la accion, sin perjuicio ademas, de la
indefensidon que provocaria al trabajador, conocer de las conductas que se le atribuyen una
vez interpuesta la demanda (lltma. Corte de Apelaciones de Santiago, fecha 07.05.03, ROL N°
4477-02).

La omisién de la comunicacion del despido no anula éste, segin norma expresa, y ello, pues el
despido produjo sus efectos, pero otra cosa es que la omisiéon de esa carta permita suplir la
comunicacion de los hechos en que la medida se funde, por medio de la contestacién de la
demanda, cuestion que la reiterada jurisprudencia ha negado. Toda la prueba relativa a hechos
que no fueron invocados para fundamentar el despido es inoficiosa (litma. Corte de
Apelaciones de Rancagua, fecha 27.08.04, ROL N° 4423-03).

0 Asi:

Corresponde a la empleadora en forma previa a tomar la decision de poner término a un
contrato de trabajo, examinar cuidadosamente y con detencién la causal o causales que se
invocara(n) al efecto, por cuanto una vez comunicado el despido, éste produce en ese
momento los efectos que le son propios, no pudiendo la empleadora con posterioridad
modificar la causal invocada y comunicada de cesacion de las funciones del trabajador.
Asimismo, efectuado el despido por la causal de necesidades de la empresa, dicha
comunicacién supone una oferta irrevocable de pago de las indemnizaciones derivadas del
término de los servicios, por lo que no cabe admitir al empleador modificacion alguna de la
causal invocada, ni aln como consecuencia de circunstancias sobrevinientes (Corte Suprema,
fecha 11.07.02, ROL N° 1671-02).
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trabajador de los fundamentos que motivan el despido permite modificar las
causales legales invocadas, siempre y cuando le permitan al trabajador

hacer uso oportuno de los derechos que le franquea la ley’.

A este respecto, creemos que el acto del despido, al ser un acto
juridico unilateral que produce plenos efectos de derecho una vez
comunicado al trabajador y separado este de sus funciones, no admitiria su
posterior modificacion en sede administrativa, en razén de que dicha
instancia tiene por objeto el acercamiento de las partes en conflicto para
alcanzar una resoluciéon del asunto previo a llegar a instancias judiciales. La
modificacién arbitraria de la causal ya invocada en dicha sede, ademas de
ser contra leguem por tratarse de un acto ya consumado, desvirtuaria el
propoésito de dicha instancia, al renovarse de tal forma el conflicto y permitir
al empleador la adecuacion de este en su provecho, al conocer de
antemano las objeciones al despido que pudiera presentar el trabajador. Lo
anterior no obstaria, claro a esta, a que de buena fe el empleador pudiera
invocar hechos ignorados al momento de comunicarse el despido, lo que
deberé ser resuelto caso a caso. En cuanto a la modificacion de la causal
invocada en sede judicial, esto es, en la contestacion a la demanda,

rechazamos de plano dicha posibilidad, por cuanto atentaria contra el ya

™ Al respecto puede citarse el siguiente fallo:

En consecuencia, por haber terminado el contrato de trabajo que ligaba al actor con el
demandado por las causales contempladas en el articulo 160 N° 4 letra a) y N° 7 del Cédigo
del Trabajo, no procede ordenar el pago de las indemnizaciones que se piden en la demanda.
No obsta a lo anterior la circunstancia de que en la carta de aviso de terminacién del contrato
de trabajo se hubiere sefalado, por error, que los hechos configurantes de las causales
invocadas consistirian en la racionalizacién llevada a cabo en la empresa, pues de la copia del
acta de comparecencia ante la Inspeccion del Trabajo, se desprende que el actor tenia cabal
conocimiento de los hechos fundantes del despido, en particular de la circunstancia de
imputarsele haber abandonado su trabajo, y pudo hacer oportuno uso de los derechos
franqueados por la ley (lltma. Corte de Apelaciones de San Miguel, fecha 17.08.00, ROL N°
118-00).
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muy mencionado derecho a la debida defensa del trabajador frente al acto
del despido.

En cuanto a la exigencia legal de informar el estado de pago de las
cotizaciones previsionales en la comunicacién otorgada al trabajador, la
doctrina y jurisprudencia’® se encuentran contestes en el hecho de que la
exigencia contenida en el inciso 5° del articulo 172 del Cédigo del Trabajo
se corresponde exclusivamente con la obligacion del empleador de enterar

efectivamente las cotizaciones previsionales adeudadas al trabajador hasta

2 De las cuales pueden citarse los siguientes fallos:

En efecto, la circunstancia de que el empleador no hubiere adjuntado a la comunicacion de
despido los comprobantes de pago de las cotizaciones previsionales, exhibiéndolos ante la
Inspeccion del Trabajo, con posterioridad a la fecha de cesacién de la relaciéon laboral, no vicia
de nulidad el despido, por cuanto, si el empleador no comunica esta situaciéon al trabajador,
debiendo hacerlo, incumple una norma laboral, conducta que debe ser sancionada en los
términos de lo que dispone el articulo 477 del Cédigo del ramo (Corte Suprema, fecha
10.10.02, ROL N° 2154-02).

El articulo 162 del Coédigo del Trabajo establecié un requisito adicional para que el despido
pueda perfeccionarse validamente, consistente en que el empleador debe haber efectuado las
cotizaciones previsionales hasta el Gltimo dia del mes anterior al del despido e informar de ello
al trabajador. En conformidad con lo anterior, si el empleador efectu6 el integro de las
cotizaciones previsionales del trabajador con anterioridad a su despido, aunque no lo hubiere
comunicado, el despido sigue siendo igualmente valido, pues lo que la norma busca es
proteger a los trabajadores a quienes se le han descontado de sus remuneraciones las
cotizaciones y no se les ha enterado en los organismos pertinentes (Corte Suprema, fecha
09.10.08, ROL N° 5135-08).

La demanda de nulidad del despido, debe necesariamente fundarse en la falta de pago de las
imposiciones, y no en la falta formal de los comprobantes acompafiados a la carta, lo cual
puede sdlo servir de alerta al trabajador sobre la posible existencia de la deuda, sin perjuicio
de poder acarrear sanciones administrativas al empleador (Corte Suprema, fecha 24.06.02,
ROL N° 948-02).

El legislador también establecié que "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", precepto que interpretado a contrario sensu, permite concluir
gue si el empleador efectud las cotizaciones al momento del despido, aunque no lo comunique
al trabajador, el despido es valido y produce sus efectos, lo que se compadece mas con la
l6gica y la equidad, pues no existiendo deuda previsional pendiente, no corresponde aplicar
esta sancién adicional. Tal falta de comunicacion implicaria sélo la infraccion a una norma
laboral, sancionable administrativamente en los términos del articulo 477 del Cddigo del Ramo
(Corte Suprema, fecha 22.01.01, ROL N° 4324-00).
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el dltimo dia del mes anterior al del despido, siendo el incumplimiento de la
obligacién de informar acerca de este hecho sélo una infraccion laboral
sancionable administrativamente en los términos del articulo 506. En otras
palabras, cumplida la obligacion de haberse efectuado todas Ilas
cotizaciones legales al momento del despido, la terminacion del contrato
sera valida y producira todos sus efectos, aun cuando lo anterior no haya
sido comunicado al trabajador.

Para finalizar, debe sefialarse que con respecto al incumplimiento de
los plazos sefialados en la ley para entregar o enviar al trabajador la
comunicacion del despido, se ha sefialado que al igual que con respecto a
los errores y omisiones ya enunciados, este no tendria el efecto de invalidar
el despido, y soélo expondria al empleador a la sancion de una multa
administrativa por infraccion a la norma establecida en el articulo 162 del
Cadigo del Trabajo; y en el caso de que dicho atraso en la entrega o envio
vulnerase el derecho del trabajador a contar con una debida e informada
defensa de los hechos que se le imputan para dar por terminada la relacién
laboral, podria calificarse entonces dicho despido como injustificado por

extemporaneo”>.

2.3.1.3. Mérito ejecutivo de la carta aviso de desp ido.

% pudiendo citarse al respecto el siguiente fallo de la Corte de Apelaciones de Santiago:

Si bien la carta de despido enviada por la empleadora a la trabajadora no se ajusté a los
plazos legales que sefiala el articulo 162 del estatuto laboral, tal infraccién no invalida el
término de la relacién laboral habida entre las partes (lltma. Corte de Apelaciones de Santiago,
fecha 14.05.09, ROL N° 6779-08).
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La comunicacion a que hemos hecho referencia en este capitulo
adquirira mérito ejecutivo cuando el despido de que de cuenta tenga lugar
en razon de la causal legal de necesidades de la empresa, establecimiento
0 servicio. Recordemos que en este caso especifico, el articulo 162 del
Cdodigo del Trabajo ordena sefialar los montos relativos a las
indemnizaciones por afios de servicios y de la sustitutiva del aviso previo,
en caso de que este no se haya dado, que pudieren corresponder al
trabajador por el término de la relacion laboral. Dicha comunicacion,
establece el articulo 169 del mismo cuerpo legal, supone una oferta
irrevocable de pago con respecto a los montos mencionados, que deberan

ser pagados en un solo acto al momento de extenderse el finiquito.

Ahora bien, en los dltimos afios el articulo 169, el cual establece las
reglas que deben observarse cuando el contrato termine por la causal
sefialada, ha sido reiteradamente modificado. Primeramente por la Ley
19.759 del afio 2001, la cual otorg6 a las partes la posibilidad de pactar en
comun acuerdo un calendario de pago de las indemnizaciones sefaladas,
fraccionando los montos a los que el trabajador tuviere derecho, aunque
incorporando los respectivos intereses y reajustes de cada cuota. Dicho
acuerdo, para tener validez, debe ser ratificado ante la Inspeccion del
Trabajo y cualquier incumplimiento hace inmediatamente exigible el total de
la deuda, sin perjuicio de las multas administrativas que correspondieren al
empleador. Para obtener la orden del Tribunal de efectuar este pago total
de la deuda, el trabajador debia, en conformidad a la Ley 19.759, recurrir
ante el Tribunal competente para que este, en un procedimiento ordinario,
asi lo declarara, pudiendo el juez incrementar hasta en un 150% el total del

monto a pagar.

Luego, la Ley N° 20.087 del afio 2006 reemplazoé el inciso final de la

letra a) de este articulo, disponiendo que "si tales indemnizaciones no se
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pagaren al trabajador, éste podra 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, la carta aviso a que alude el inciso cuarto del articulo
162".

En otras palabras, se abre camino al trabajador para demandar el
pago de las indemnizaciones ya no en un juicio ordinario laboral sino que en
un procedimiento ejecutivo, creando para el efecto un nuevo titulo ejecutivo
a favor de los trabajadores porque, tal como lo sefala la norma, bastara el
no pago de estas indemnizaciones para que pueda exigirse en
procedimiento ejecutivo su cobro, siendo la carta de despido suficiente titulo

para iniciarlo.

Ahora bien, el conflicto doctrinario y jurisprudencial radica en
determinar si tal caracter de ejecutivo de la carta de aviso de despido, lo
adquiere ipso facto por la mera entrega o envio de esta al trabajador, con
prescindencia de un previo acuerdo entre las partes con respecto a los
montos alli sefialados —acuerdo que deberia plasmarse en el finiquito, ya
sea para acordar el pago total o fraccionado-; o bien, que para dar lugar al
meérito ejecutivo a dicha comunicacién es necesario que previamente haya
el trabajador aceptado la oferta irrevocable propuesta por el empleador, no
estando facultado el primero para demandar ejecutivamente al segundo
solicitando el pago mas el incremento legal cuando no hubiere hecho
aceptacion de esta oferta contenida en la carta de despido, puesto a que en
tal caso no existiria un incumplimiento de la oferta imputable al empleador y
no se perfeccionaria, por lo demas, el titulo ejecutivo necesario para iniciar

dicha accién.
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En cuanto a los argumentos de la postura que restringe el mérito
ejecutivo de la carta a los casos en que haya existido un previo acuerdo de
voluntades entre las partes, y sea este acuerdo el que se hubiere
vulnerado, se sefiala en primer lugar que la sola oferta contenida en la
comunicacion de despido supondria un titulo ejecutivo imperfecto, el cual
solo se perfeccionara con la aceptacion de esta por parte del trabajador en
el texto del finiquito convenido entre ambos, aceptacién que no se
configuraria en el caso de que el trabajador discutiera la cuantia de los
montos a pagar. Se sefiala ademas que de otorgarse inmediatamente el
caracter de ejecutivo a dicho instrumento se vulneraria el inciso segundo
del articulo 169, que exige que se extienda el respectivo finiquito. «En
efecto, esta ultima disposicién establece que el empleador esta obligado a
pagar las indemnizaciones en un solo acto, al momento de extender el
finiquito, y no antes, lo que supone, como se ha dicho, que es la aceptacién
del trabajador lo que hace exigible la obligacion. Luego, la sola remision de
la carta no permitiria, a nuestro criterio, generar accion ejecutiva, sino que
seria necesario el incumplimiento del pacto de pago acordado en el
finiquito, o bien que el trabajador acepte y que el empleador no cumpla la

respectiva oferta»’”.

Argumentando en contrario, podria sostenerse que al momento de
demandar ejecutivamente el cobro de las indemnizaciones impagas, el
trabajador estaria aceptando tacitamente la oferta, puesto que en el caso de
gue este se mostrara disconforme con la oferta invocada, lo l6gico seria que
iniciara un juicio declarativo ordinario para que el juez se pronunciase al
respecto, y no un juicio ejecutivo que supone un derecho inalterable. Asi las

cosas, con la interposicion de la demanda, se cumpliria el requisito que

" ALVARADO P., Christian. ElI mérito ejecutivo de la Carta de Despido bajo la reforma laboral
procesal.[en linea] <http://cl.microjuris.com/getContent?reference=MJCH_MJD361&links=
[ALVAR,%20PEREC,%20 CHRIST> [consulta: 25 Noviembre 2009]
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tornaria perfecto el titulo ejecutivo: la aceptacion de la oferta por parte del

trabajador.

Aparentemente seria esta Gltima postura la que se estaria adoptando
mayoritariamente por los nuevos Tribunales del Trabajo’, aunque debido a
lo novedosa de la modificacion legal en cuestion resulta apresurado definir
el alcance definitivo que al articulo reformado daran nuestros tribunales de
justicia, por lo que habrd que esperar a lo que resuelva la Excma. Corte

Suprema al respecto.

Existe otro asunto controvertido que guarda también relacién con la
carta de aviso de despido, esto es, si el incremento legal de 150% que
establece el articulo 169 letra a), el cual es de aplicacion facultativa del juez
en los casos en que se demande ejecutivamente el cumplimiento de la
obligacion del empleador de pagar los montos indemnizatorios ofertados, se
aplicaria a toda indemnizacion desde el momento en que es ofrecida en la
comunicacion de despido o, nuevamente, seria necesario que previo a ello
exista un acuerdo entre empleador y trabajador en que este ultimo acepte
los términos invocados por el primero. Esta controversia, no obstante, cuya
solucion se encuentra mas afianzada en los fallos de nuestros Tribunales, la
analizaremos en la parte dedicada a los acuerdos existentes entre

trabajador y empleador con posterioridad al acto de despido.

2.3.2. El Finiquito.

2.3.2.1. Concepto.

& Iquique, RIT J-5-2009 y Valparaiso, RIT J-6-2009. En: ALVARADO P., Christian. El mérito

ejecutivo... ob. Cit.
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Asi como el contrato de trabajo es la convencién idonea para iniciar
la relacién laboral entre empleador y trabajador, el finiquito es el convenio
necesario para finalizar, o finiquitar, valiendo la redundancia, dicha relacién.
No debe confundirse por esto, no obstante, con el hecho mismo de la
separacion del trabajador de sus funciones, debido a que este importa mas
bien un instrumento que acredita fehacientemente esta disociacion,
liberando a su vez a las partes de las obligaciones que hubieren nacido
durante la vigencia del contrato fenecido y constituyendo ademas un titulo
ejecutivo para el cobro de aquellas que se mantuvieren pendientes. A pesar
de ello, se hace esta analogia con respecto al contrato de trabajo, situando
a este en el extremo temporal opuesto al del finiquito, por cuanto el despido
supone un acto juridico unilateral del empleador, que no requiere para su
perfeccionamiento de la aquiescencia de su contraparte en el contrato, es
decir, del trabajador. Mientras, el finiquito importa la suscripcion de un
documento por ambas partes o, en otras palabras, se traduce en la
celebracion de una convencion entre empleador y trabajador que formaliza y
de alguna manera transforma a la disolucion del contrato en un acto

consentido por ambos.

A pesar de su importancia, el Cdodigo del Trabajo no otorga una
definicion del finiquito, pero si hace mencién de este en el articulo 9, al
sefialar la obligacion del empleador de “mantener en el lugar de trabajo o en
un lugar fijado con anterioridad y que debera haber sido autorizado
previamente por la Inspeccion del Trabajo, un ejemplar del contrato, y, en

su caso, uno del finiquito en que conste el término de la relacién laboral,

firmado por las partes."; asimismo, en el articulo 63 bis y el articulo 169, se

hace referencia a la obligacion del empleador de pagar las remuneraciones
e indemnizaciones que correspondan en un solo acto al momento de
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extenderse el finiquito; en el articulo 177, el legislador establece las
formalidades que debe reunir este instrumento, ademas de sus efectos ; vy,
por ultimo, el articulo 464, establece que “Son titulos ejecutivos laborales:

3.- Los finiquitos suscritos por el trabajador v el empleador y autorizados

por el Inspector del Trabajo o por funcionarios a los cuales la ley faculta

para actuar como ministros de fe en el ambito laboral”.

Por ello, ante la ausencia de una definicion legal, podemos recurrir al
significado que le otorga la Real Academia de la Lengua Espafiola, la cual
define al finiquito como el «remate de las cuentas, o certificacion que se da
para constancia de que estan ajustadas y satisfecho el alcance que resulta
de ellas». Dicha definicion, extrapolada a lo que importa para el derecho
laboral y, més especificamente, a la terminacién de una relacion laboral,
engloba el doble objetivo que se persigue a través de este, cual es por una
parte dejar constancia en forma fehaciente del término de una relacion
juridica-laboral y, por la otra, servir de medio probatorio que acredite el

pago de las prestaciones que tuvieron origen en la relacion disuelta.

De esta forma, el finiquito laboral ha sido entendido como «el
instrumento emanado y suscrito por las partes del contrato de trabajo,
empleador y dependiente, con motivo de la terminacién de la relacion
laboral, en el que dejan constancia del cabal cumplimiento que cada uno de
ellos ha dado a las obligaciones emanadas del contrato de trabajo, ello sin
perjuicio de las acciones y reservas con que alguna de las partes lo

hubieran suscrito, con conocimiento de la otra’®».

2.3.2.2. Requisitos y contenido del finiquito.

® Corte Suprema, fecha 09.09.09, ROL N° 5031-09.
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En cuanto a los requisitos y formalidades con que debe contar el
finiquito, podemos sefalar que estos se reducen a los siguientes:
escrituracion, firma de las partes involucradas, ratificacion ante ministro de
fe y, por ultimo, mencidon de haberse terminado la relacién laboral y mencién
respecto a las remuneraciones e indemnizaciones que corresponda percibir
al trabajador, junto con el comprobante de haberse pagado efectivamente

las cotizaciones previsionales que se adeudaren.

Resulta conveniente para la acertada comprension de dichos

requisitos, realizar un analisis de cada uno de ellos:

a) Deber de constar por escrito: Este requisito, sefalado

expresamente en el articulo 177 y de manera tacita en el articulo 9 del
Codigo del Trabajo, es sin dudas el méas trascendente, puesto que su falta
importa que ninguna de los ex contratantes podra invocarlo en juicio, y

carecera por tanto de todo mérito probatorio.

b) Firma de las partes involucradas: Cuando se habla de las partes

involucradas en la suscripcion de un finiquito, se hace referencia,
obviamente, al empleador y al trabajador. Sin embargo, ellos no son los
anicos llamados a firmar dicho documento. En efecto, el inciso primero del
articulo 177 distingue dos situaciones: en la primera, junto a la firma del
trabajador se estampa la del presidente del sindicato o del delegado del
personal o sindical respectivos; en la segunda, solo firma el documento el
trabajador, caso en el cual la ley obliga, para que el instrumento surta
plenamente sus efectos, su ratificacion ante el inspector del trabajo o

alguno de los ministros de fe que el mismo articulo sefala.
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Esta segunda situacion la analizaremos con mas detalle en el
siguiente punto referente a la ratificacion del documento. Por ahora cabe
sefialar que en cuanto al primer caso propuesto, la Direccién del Trabajo ha
sido clara en sefalar que el presidente de un sindicato a que hace
referencia el articulo en comento no podra firmar el finiquito otorgado por un
trabajador que no se encuentre afiliado a la organizacion sindical que aquél
preside. De la misma forma, ha dictaminado que «Carece, igualmente, de
dicha facultad, el delegado de un sindicato interempresa o de trabajadores
eventuales o transitorios designado en una empresa, tratdndose de un
finiquito otorgado por un dependiente de aquélla que no se encuentra
afiliado a la organizacién respectiva, como también el delegado del personal
elegido por un grupo de trabajadores de una empresa, cuando el
dependiente que otorga el finiquito no compone dicho grupo’’»

Por otra parte, la misma Direccién del Trabajo ha resuelto que es
juridicamente procedente que un empleador otorgue mandato a un tercero
para que en su nombre y su representacion suscriba el finiquito, de la
misma forma que este tercero puede también suscribir el contrato que da
inicio a la relacion laboral, en virtud de lo expuesto en el articulo 4 del

Cédigo del Trabajo”®.

Pero volviendo a la firma del trabajador, cabe preguntarse qué
consecuencias acarrearia el hecho de que este se negare a suscribir el
finiquito. Al respecto debe sefialarse, primeramente, que aun con la
importancia que este tiene, la ausencia de finiquito no obsta al término de la
relacion laboral entre las partes, dado a que dicho instrumento tiene por
objeto el regular una situacion ya consumada que es, justamente, la

separacion del trabajador de sus funciones en la empresa. Asi las cosas,

" Dictamen Direccion del Trabajo de fecha 02.03.05. N° 876/32.
® Dictamen Direccion del Trabajo de fecha 04.04.84. N° 1857.

84



puede perfectamente existir un término de contrato con prescindencia del
finiquito, y asi se infiere del texto del articulo 9 del Cédigo del Trabajo, el
cual al utilizar la expresion “en su caso”, abre la posibilidad de que, aun
habiendo terminado la relacién laboral, no se suscriba el finiquito. La Corte
Suprema ha reiterado, asimismo, el caracter de voluntario que este tiene,
seflalando que no procede que una sentencia judicial obligue a una de las
partes a suscribirlo’. Cae de Perogrullo también sefalar que no
corresponde al empleador forzar al trabajador para obtener su firma en
dicho documento, por cuanto ello podria viciar el consentimiento de este y
devenir en la anulacion del acto por el vicio de fuerza, la cual puede ser

tanto fisica como moral.

De cualquier modo, en caso de negativa del trabajador a firmar el
instrumento, el empleador, con el objeto de precaver cualquier accidon en
contra suya por este hecho, y para constatar el término de la relacion y asi
evitar que se reajusten los montos debidos por encontrarse en mora para el
pago, enviara comunicacion al trabajador, con copia a la Inspeccion del

Trabajo, informandole de tal situacion.

c) Ratificacidn del finiguito ante Ministro de Fe: Como sefalamos en

el punto anterior, aunque el texto legal no es esclarecedor al respecto, los
Tribunales de Justicia han resuelto unanimemente que la ratificacion ante el
ministro de fe sera necesaria s6lo en cuanto no aparezca que, ademas de
su firma, suscribe el finiquito el presidente del sindicato o el delegado del

personal o delegado sindical®®, dado a que en tal caso bastara la firma

" siendo el finiquito un instrumento que persigue producir la liberacién de obligaciones a

favor de las partes, poniendo término a una relacion laboral y evitando un eventual litigio, no
es procedente que a través de una sentencia judicial se obligue a una de las partes a
suscribirlo considerando que éste es un acto esencialmente voluntario entre las partes (Corte
Suprema, fecha 22.03.04, ROL N° 754-04).

8 Muestra de ello es esta sentencia de la Corte Suprema:
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conjunta de ellos. En el caso contrario, esto es, cuando el finiquito sea solo
firmado por el trabajador, la ley exige que el consentimiento prestado sea
ratificado ante el Inspector del Trabajo o alguno de los ministros de fe

autorizados en el inciso segundo del articulo 177.

El sentido o propdsito de este requisito adicional no es otro que
precaver la posibilidad de que se utilice un documento firmado en blanco
por el trabajador o que éste desconozca el alcance de su manifestacion de
voluntad, en orden a poner término a la relacion laboral con la consecuente
pérdida de las indemnizaciones y prestaciones que fueran procedentes en

su favor.

Existe un caso, no obstante, en que no sera necesaria la ratificacion
del finiquito, aun cuando no conste en él la firma de alguno de los dirigentes
sindicales enunciados. En efecto, el penultimo inciso del articulo 177 del
Codigo del Trabajo declara que “no tendra lugar lo dispuesto en el inciso
primero en el caso de contratos de duracion no superior a treinta dias salvo
gue se prorrogaren por mas de treinta dias o que, vencido este plazo
maximo, el trabajador continuare prestando servicios al empleador con
conocimiento de éste.” Lo anterior no debe entenderse en el sentido de que
la ley estima innecesaria la suscripcion de finiquito en los contratos de
duracion inferior a treinta dias, dado a que el articulo 9, al establecer la
obligacion del empleador de mantener en el lugar de trabajo un ejemplar del
finiquito junto al ejemplar del contrato de trabajo, no hace distincion alguna.

Por ello, en estos contratos de corta duracion deberéa igualmente suscribirse

El legislador, ademas de exigir la escrituracion de la voluntad de término del vinculo, efectia
una distincién para los efectos de que, en el caso, el finiquito, pueda ser invocado o no por la
empleadora. En efecto, este tribunal ya ha sostenido que, dependiendo de si a la firma del
trabajador se une la del presidente del sindicato o del delegado del personal o sindical
respectivos, o si tal conjuncidn no se produce se requiere o no la ratificacion de la misma. En
esta Ultima situacion, la disposicién prevé la participacion de ciertos ministros de fe para
atestiguar la confirmacion que el trabajador hace de su manifestacién de voluntad en orden a
poner término a su relacion laboral (Corte Suprema, fecha 24.12.08, ROL N° 5619-08).
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un finiquito en los términos indicados en el articulo 177, pero no sera
necesario cumplir con la formalidad de la ratificaciéon. La Direccion del
Trabajo ha determinado que lo anterior no obstara a que dichos finiquitos
puedan ser voluntariamente ratificados por el trabajador ante la Inspeccion
del Trabajo, lo que tendra una importancia capital en razon del mérito

ejecutivo de estos que se estudiara mas adelante.

Ahora bien, corresponde por consiguiente determinar qué es lo que
debe entenderse por ratificar, dado que ello no ha estado exento de
discusién en nuestra jurisprudencia. Sin embargo, atendiendo al sentido
literal de la palabra, definida por la Real Academia de la Lengua Espafiola
como el «aprobar o confirmar actos, palabras o escritos dandolos por
valederos y ciertos», se ha resuelto finalmente que ello importa la
aprobacién o confirmacion de todas y cada una de las estipulaciones o
clausulas de que da cuenta el finiquito, lo que no debe confundirse con la
simple autorizacion otorgada al trabajador para estampar su firma. En razén
de ello, para cumplir cabalmente con dicha formalidad, el ministro de fe
deberéa plasmar la ratificacion a través del estampado en el documento de la
expresion ratificar, o cualesquiera otra que denote la aprobacion del

trabajador, respecto del contenido del referido instrumento®.

8 En este sentido se ha fallado:

Si el ministro de fe actuante se limita a autorizar la firma del trabajador, con ello no se da
cumplimiento al mandato legislativo que prevé que para el efecto el dependiente debe ratificar
el finiquito. Si el legislador emple6 en el texto legal citado la expresién ratificado, es indudable
inferir que para el efecto exigié algo adicional a la mera autorizacion de la firma. El documento
de autos al que no otorgd poder liberatorio la sentencia recurrida aparece estampado un mero
timbre que expresa: Autorizo la firma del trabajador. El alcance que debe otorgarse a la
expresion ratificado, utilizada en el texto legal es el natural y obvio. El Diccionario de la
Lengua conceptualiza la expresion ratificar como aprobar o confirmar actos, palabras o
escritos dandolos por valederos y ciertos, significacion que cabe inferir indubitablemente fue la
considerada por el legislador al exigir, para los sefialados efectos, que los finiquitos otorgados
ante ministros de fe deben ser ratificados por el trabajador (Corte Suprema, fecha 02.03.00,
ROL N° 1895-99).
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Debe agregarse que, como se vera en el punto siguiente apropdsito
de las menciones que debe contener el finiquito, la ley N° 19.844 del afio
2003 incorpord cuatro incisos en el articulo 177, el cual como ya se dijo
regula la formalizacion del finiquito suscrito entre las partes en relacion al
pago de las cotizaciones previsionales del trabajador. Al respecto sefala
que, previo a la ratificacion del finiquito, el ministro de fe correspondiente
debera requerir al empleador que le 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, correspondientes al trabajador hasta el Gltimo dia del

mes anterior al del despido.

Dilucidado el sentido en que los ministros de fe deben ratificar la
firma del trabajador y los casos en que ello se hace exigible, debemos
abocarnos al asunto de quiénes son estos ministros autorizados por ley
para sustituir el rol del Inspector del Trabajo. El articulo 177 inciso segundo
sefiala: “Para estos efectos —el de la ratificacion-, podran actuar también
como ministros de fe, un notario publico de la localidad, el oficial del
registro civil de la respectiva comuna o seccion de comuna o el secretario

municipal correspondiente.” Es de notar, en primer lugar, que la ley no

En relacion con la actuacion de estos ministros de fe, cabe inferir que ellos deben estampar en
el mismo finiquito que el trabajador ha efectivamente ratificado su contenido o dejar
constancia, con cualquier expresion, que denote la aprobacién del trabajador del contenido del
instrumento. Si el ministro de fe actuante se limita a autorizar la firma del trabajador, con ello
no se da cumplimiento al mandato legislativo que prevé que para el efecto el dependiente debe
ratificar el finiquito. Si el legislador empleé en el texto legal citado la expresidn ratificado, es
indudable inferir que para el efecto exigi6 algo adicional a la mera autorizacién de la firma
(Corte Suprema, fecha 16.07.01, ROL N° 1590-01).

La intervencion de los ministros de fe, consiste, indudablemente, en atestiguar la ratificacién
que el trabajador hace de su manifestacién de voluntad en orden a poner término a su relacion
laboral. Resulta innegable, entonces, que ratificar es confirmar tal manifestacion de voluntad,
dandola por cierta o verdadera, confirmacion de la que deben dar fe los sefialados ministros
(Corte Suprema, fecha 24.12.08, ROL N° 5619-08).
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establece un orden de prelaciéon entre dichos funcionarios, y tampoco
sefiala que deberan actuar necesariamente a falta del Inspector del Trabajo,
por lo que podria recurrirse indistintamente a cualquiera de dichos
funcionarios para que intervengan como ministros de fe en la ratificacion del
instrumento. Siendo claro el sentido de la ley al respecto, no cabe
desatender su tenor literal®.

La delegacion de esta facultad propia de un Inspector del Trabajo a
los ministros de fe sefalados tiene por objeto el facilitar y agilizar dicho
tramite de ratificacion y, a la vez, descongestionar las Inspecciones del
Trabajo; sin embargo, creemos que no puede descuidarse en razén de ello
el rol protector que ostenta la legislacion laboral, y especificamente en este
caso, el objetivo primordial de la norma cual es resguardar los derechos del
trabajador en cuanto pudieren verse vulnerados al renunciar, de manera
desinformada, a los derechos que le corresponden en razén del término de

la relacion laboral.

En este sentido, puede afirmarse que el resguardo propio de la
exigencia de la firma de un dirigente sindical o la ratificacion de la firma del
trabajador ante el Inspector del Trabajo se condice con dicho fin protector,
debido a que, por las funciones propias de sus cargos, otorgan al trabajador
una adecuada asesoria al momento de suscribir el finiquito, lo que teniendo
en consideracion el efecto liberatorio de este instrumento, que extingue las
obligaciones nacidas durante la vigencia del contrato de trabajo, resulta
imprescindible para el fin de evitar que el trabajador sea victima de engafios
o fraudes por parte del empleador o terceros, o que el desconocimiento de
los alcances de dicha convencion le impidan hacer valer sus derechos y

recibir las prestaciones que legitimamente le correspondan. Tratdndose de

8 Asi lo ha entendido también la Direccion del Trabajo en Dictamen de fecha 05.01.04. N° 13-
06.
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otros ministros de fe, tales como un notario publico, un oficial del registro
civil o el secretario municipal, no puede decirse lo mismo en cuanto a que
garantizaran necesariamente el correcto e informado actuar del trabajador
en este acto, debido a que la naturaleza de sus funciones en estricto rigor

no tienen relacion con los derechos y la protecciéon de los trabajadores.

En mérito de lo sefialado, creemos en la necesidad de un
acotamiento legal al alcance del poder liberatorio del finiquito en los casos
en que los ministros de fe actuantes sean otros funcionarios distintos a los
Inspectores del Trabajo, o bien una limitacion a la delegacion de facultades
y funciones propias de estos ultimos en otros ministros de fe que no

guarden necesariamente relacion con el &mbito laboral.

d) Mencién del término de la relacién laboral v de las prestaciones

debidas: En atencion a la finalidad y objeto del finiquito, forzoso resulta
hacer mencién en él de la fecha en que se pone término a la relacion de
trabajo, asi como de la causal legal que motiva este hecho. Del mismo
modo, debera sefialarse la fecha de incorporacién del trabajador a la

empresa.

Por otra parte, de lo sefialado en los articulos 63 bis y 169 del Cdodigo
del Trabajo, los cuales establecen la obligacion del empleador de pagar las
remuneraciones e indemnizaciones que correspondan en un solo acto al
momento de extenderse el finiquito -sin perjuicio del eventual acuerdo de
fraccionamiento del pago al que arriben las partes-, se desprende que el
finiquito deberd ademéas hacer mencion de las remuneraciones devengadas
gue tengan su origen en el contrato y que se adeuden al trabajador; de la
misma forma, deberan consignar las indemnizaciones a que da lugar el
término de la relacion, ya sean de caracter legal o voluntario, especificando

la cantidad o montos que deban pagarse. En cuanto a lo referido a las
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indemnizaciones, debe tenerse presente que tratandose del despido por
necesidades de la empresa, los montos por concepto de indemnizacion
referidos en la carta de aviso de despido que debié preceder al finiquito,

constituyen una oferta irrevocable.

Con respecto a la mencion del estado de pago de las cotizaciones
previsionales, como ya se mencion06, en el afio 2003 la ley N° 19.844
establecio un nuevo requisito para la validez del finiquito en los casos en
gue la relacion laboral concluye por alguna de las causales mencionadas en
el articulo 162, es decir, por el vencimiento del plazo convenido, la
conclusion del trabajo o servicio que dio origen al contrato, el caso fortuito o
fuerza mayor; o bien por alguna de las causales de caducidad
contempladas en el articulo 160 o, por ultimo, por las causales del articulo
161, de necesidades de la empresa y desahucio. Dicho requisito consiste en
el deber del ministro de fe de solicitar al empleador que éste le acredite
haber pagado las cotizaciones previsionales del trabajador despedido, hasta
el dltimo dia del mes anterior al despido, lo que puede hacer mediante un
Certificado de Cotizaciones Previsionales Pagadas emitido por las
instituciones de prevision correspondientes o bien mediante las copias de
las respectivas planillas de pago de imposiciones previsionales. En el caso
de cotizaciones por salud, si el contrato hubiere durado mas de un afio, la

certificacion se limitar4 a los ultimos doce meses anteriores al despido.

e) Plazo para extender el finiguito: No obstante la ley no sefiala un

plazo para la extensiéon del finiquito, la jurisprudencia de la Direccion del
Trabajo ha establecido que dicha obligacion, que recae sobre el empleador,
debera cumplirse otorgando el referido documento en forma inmediata al
cese de la prestacion de servicios, por lo que si el empleador retarda
injustificadamente el otorgamiento del finiquito y, por ende, el pago de lo
adeudado, el trabajador puede interponer un reclamo en la Inspecciéon del
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Trabajo respectiva. En cuanto a la jurisprudencia emitida por nuestros
Tribunales, no existe mayor pronunciamiento al respecto, salvo un fallo de
la Corte Suprema que establece que, aun cuando no exista un plazo legal
para extender y firmar el finiquito, el consentimiento de las partes debera
prestarse perentoriamente mientras la oferta —el proyecto de finiquito- se
encuentre vigente, es decir mientras subsista el plazo fijado por las partes
para hacerlo y mientras estas no ejecuten actos que importen su
desistimiento o no aceptacion del contenido, con acciones tales como la
interposicion de acciones judiciales destinadas a obtener el cumplimiento de

obligaciones laborales®.

No obstante lo prescrito por la Direccion del Trabajo, es innegable el
hecho de que la inexistencia de un plazo legal para la suscripcion del
finiquito constituye para el trabajador una grave situacién de inseguridad
juridica-econ6mica, puesto a que al no existir norma que lo regule, podria
eventualmente el empleador dilatar hasta el infinito la suscripcion de dicho
documento con el fin de eludir su obligacion de pago de las prestaciones

debidas. Es por ello que actualmente existe un proyecto de ley en

8 puede citarse al respecto el siguiente fallo:

El consentimiento esta integrado por dos actos sucesivos y copulativos, que son la oferta y la
aceptacion. La aceptacion es el acto por el cual la persona a quien va dirigida la oferta
manifiesta su conformidad con ella y para la formacién del consentimiento es necesario, entre
otros requisitos, que la aceptaciéon se produzca mientras la oferta esté vigente y sea oportuna,
pues la aceptacién no oportuna no tiene la virtud de generar un contrato (considerando 6°)
Respecto del finiquito, la ley no exige un plazo perentorio para que los otorgantes presten su
consentimiento a un proyecto de finiquito, mediante la escrituracion y firma de éste, por lo que
el consentimiento deber& prestarse mientras la oferta se encuentre vigente, esto es, mientras
subsista el plazo legal o voluntario sefialado por las partes o, a falta de éste, mientras las
partes no ejecuten actos que importen su desistimiento o no aceptaciéon (considerando 9°) En
consecuencia, y dado que la oportunidad de la firma del finiquito por cada una de las partes,
independiente de la fecha de su ratificacién, es fundamental para conocer la voluntad que
ambas tuvieron al momento de poner término a la relacién laboral, no puede entenderse que la
aceptacion otorgada por el trabajador casi tres afios después de formulada la oferta, lapso en
el cual interpuso acciones judiciales para obtener el cumplimiento de obligaciones laborales,
dé origen a la formacion del consentimiento necesario para que se perfeccione el finiquito. En
tales condiciones, corresponde acoger la excepcion de nulidad de la obligacion opuesta por el
empleador (considerandos 10° a 12°) (Corte Suprema, fecha 11.12.08, ROL N° 7370-08).
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tramitacion que modifica el articulo 177, estableciendo un plazo maximo de
guince dias, contados desde la fecha del despido, para que el empleador
otorgue el finiquito, bajo la sancion de pago al trabajador de la suma de 2 a
20 UTM, previa constatacion de esta situacion por la inspeccion del trabajo

respectiva®.

2.3.2.3. Sancion prevista para el incumplimiento de dichas

formalidades.

En caso de no cumplirse con las formalidades y requisitos sefalados,
la sancion prevista por el legislador no importa la declaracion de nulidad de
la convenciéon —salvo, claro esta, que no hubiere concurrido en ella voluntad
de una de las partes, o bien el consentimiento prestado por una de ellas se
encontrare viciado-. Tampoco da lugar al efecto de mantener vigente la
relacion laboral, aun cuando la redaccion del articulo 177 podria llevar a
confusién al declarar que “(Los ministros de fe) deberan dejar constancia de
gue 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”. No existe discusion respecto al hecho de que el
finiguito formaliza una relacion laboral ya extinta, tanto asi que puede darse
el caso de que no se suscriba finiquito alguno, y en tal caso el contrato de

trabajo se mantendra disuelto.

La consecuencia, entonces, de no reunirse en el finiquito los

requisitos establecidos por ley es que este no podra ser invocado por el

8 Proyecto de Ley que modifica el Cédigo del Trabajo en materia de otorgamiento de finiquito.
Boletin N° 4045-13.

93



empleador y carecera del mérito ejecutivo que la norma prevé. Es decir, no
producird el efecto propio de liberar a los contratantes de las obligaciones
originadas como consecuencia de la relacion laboral, asi como tampoco
gozara del mérito ejecutivo a que se refiere el inciso final del articulo 177.
De la misma forma, dicho finiquito carecera del pleno valor probatorio que,
conforme a la jurisprudencia, posee un finiquito otorgado con las

formalidades legales.

De dichos efectos, de que goza un finiquito convenido en conformidad

a las exigencias legales, se hablara en la siguiente seccion.

2.3.2.4. Efectos del finiquito.

Si bien el dnico efecto o poder que el legislador reconoce
expresamente al finiquito es su mérito ejecutivo, de la aplicacion de las
reglas generales que rigen los actos y convenciones en el Cadigo Civil, y de
lo sefialado expresa y reiteradamente por nuestra jurisprudencia, puede
sefalarse que los efectos de un finiquito legalmente celebrado se extienden
basicamente a tres: el poder liberatorio, su valor probatorio y, finalmente, su
meérito ejecutivo. A continuacion estudiaremos separadamente estos tres

poderes o efectos.

a) Poder liberatorio del finiquito: El efecto liberatorio que conlleva la

celebracion del finiquito ajustdndose a la forma legal es quizds su
consecuencia mas relevante, dado al fin ultimo de este que es formalizar el
término de la relacién laboral realizando un “ajuste de cuentas” respecto a
las prestaciones que hubieren quedado pendientes tras dicho término.
Siendo el finiquito una convencién pactada por los ex contratantes en forma
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voluntaria, su suscripcion importa la extincion de toda obligacion originada
durante la vigencia del contrato, salvo como veremos mas adelante que las
partes acuerden fraccionar el pago de dicha obligacion —caso en el cual se
aplazard la fecha de cumplimiento de dichas obligaciones- o que el
trabajador haga reserva de algun derecho sobre el cual no haya acuerdo en

cuanto a su monto o extincion.

De esta manera, podemos definir el poder liberatorio del finiquito
como «el reconocimiento que realiza la ley respecto de ciertos actos que
producen el efecto de extinguir obligaciones y deudas, en consecuencia y
para el caso de que se trata, se traduce en liberar a las partes que se
encontraban vinculadas por un contrato de trabajo, de las obligaciones

derivadas de la relacién laboral que las unfa»®.

En dicho sentido lo ha reconocido la jurisprudencia de nuestros
Tribunales, advirtiendo su caracter transaccional y asimilandolo a una
sentencia firme o ejecutoriada en cuanto a su caracter vinculatorio para los
concurrentes, tanto asi que se ha fallado, mayoritariamente, que ante la
disconformidad entre lo estipulado por las partes en un finiquito legalmente
celebrado y hechos contradictorios como la continuidad del trabajador en la
prestacion de servicios para la empresa o la omision de afos servidos para
el céalculo de la indemnizacion por dicho concepto, primaria el acuerdo

validamente celebrado frente al principio de primacia de la realidad®®.

% CORDERO V. Pablo. El Finiquito laboral. Tesis (Licenciatura en Cs. Juridicas y Sociales).
Santiago, Chile. Universidad de Chile, Facultad de Cs. Juridicas y Sociales. Escuela de
Derecho, 1998.

8 Al respecto pueden citarse los siguientes fallos:

El finiquito legalmente celebrado tiene el mismo mérito que una sentencia ejecutoriada y posee
un amplio poder liberatorio, lo que significa que se extinguen las obligaciones que emanaban
de la relaciéon laboral y ambas partes quedan impedidas de revisar unilateralmente lo ya
pactado EI Maximo tribunal ha indicado que el finiquito, por su caracter transaccional,
constituye una forma de extinguir obligaciones de naturaleza laboral, cuyo nacimiento se
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Frente a esto, creemos que en virtud del principio de la seguridad o
certeza juridica y haciendo aplicacion de la teoria de los actos propios, en
el sentido que el trabajador se encuentra obligado a respetar de buena fe
sus actos y declaraciones de voluntad, no seria procedente que con
posterioridad a la suscripcién del finiquito este alegara hechos distintos a

los estipulados en él, sobre todo considerando los resguardos legales ya

corresponde con la manifestacion de voluntad, es decir, aquellos que consintieron en dar por
terminada la relacion laboral en determinadas condiciones y expresaron ese asentimiento. Por
lo antedicho, resulta procedente acoger la excepcion de transaccion opuesta por la ejecutada,
ex empleador del demandante, toda vez que el finiquito posee una naturaleza juridica similar a
la de una transaccién, en la medida que las partes celebraron una convenciéon en la cual
dejaron constancia del término de la relaciéon laboral y del cumplimiento dado a todas las
obligaciones que emanaron del contrato, ajustando o saldando las deudas que hubieren podido
existir, con el objeto, inequivoco, de precaver cualquier litigio eventual originado a raiz del
cumplimiento de aquellas obligaciones (lltma. Corte de Apelaciones de Santiago, fecha
01.10.08, ROL N° 32-08)

Si el finiquito suscrito por los litigantes retne todos y cada uno de los requisitos formales, es
decir que, consta por escrito, este firmado por el interesado y ante Ministro de Fe, no es
posible desestimar el poder liberatorio de ese instrumento por la concurrencia de otras
circunstancias, tales como la existencia de una unidad econdmica a proposito de los
demandados o la practica de éstos de contratacion alternada de los mismos trabajadores o la
oferta de continuidad en la prestacién de los servicios o por el hecho, que en el instrumento de
gue se trata, no se mencionen como indemnizados todos los afios servidos. Ciertamente, tal
acuerdo de voluntades constituye una convencién y, generalmente, tiene el caracter de
transaccional. Por lo tanto, el finiquito legalmente celebrado tiene la misma fuerza que una
sentencia firme o ejecutoriada y da cuenta del término de la relacién laboral en la forma que en
él se consigna (Corte Suprema, fecha 25.11.08, ROL N° 5738-08).

El finiquito legalmente celebrado se asimila en su fuerza a una sentencia firme o ejecutoriada,
y provoca el término de la relacién en las condiciones sefialadas por el mismo, siempre que se
cumplan las exigencias que para su celebracién la ley exige. Analizando la naturaleza del
finiquito a la luz de sus requisitos de celebracion y efectos juridicos, cabe concluir que se esta
en presencia de una convencién, que genera o extingue derechos y obligaciones, que se
origina en la voluntad de las partes que lo suscriben, y que sera vinculante para los
concurrentes, en miras a dar por finalizada la relacion laboral. Por lo tanto, si existio
consentimiento y poder liberatorio en el finiquito suscrito en el caso particular (ya que su
validez no fue impugnada), no es legitimo cuestionar el consentimiento y restarle poder
liberatorio por circunstancias anexas al mismo, como la continuidad del servicio o la primacia
de la realidad (Corte Suprema, fecha 27.10.09, ROL N° 5816-09).

No obstante, también puede encontrarse jurisprudencia que otorga mayor relevancia a los
hechos acreditados en el proceso que a los declaraciones plasmadas en el finiquito:

Que, en consecuencia, ha quedado demostrado que la realidad de los hechos acreditados en
el proceso no se condice con las declaraciones formuladas en los referidos finiquitos, por cuya
circunstancia éstos carecen absolutamente de poder liberatorio (lltma. Corte de Apelaciones
de San Miguel, fecha 05.07.01, ROL N° 23-01).
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estudiados en orden a que su manifestacion de voluntad se encuentre
exenta de cualquier vicio. A mayor abundancia, como se estudiard méas
adelante, la ley permite al trabajador renunciar libremente a los derechos
originados en el contrato una vez terminado este, o en otras palabras, el
trabajador, una vez disuelta la relacion laboral, dispone de los derechos y
acciones que la ley le otorga para reclamar las prestaciones que le adeuda
el empleador. De esta forma, nada obsta a que en un acto voluntario el
trabajador disponga de ellos renunciando al pago de remuneraciones
pendientes o al pago de las eventuales indemnizaciones derivadas de la

terminacion del contrato.

De cualquier modo, cabe sefialar que el efecto liberatorio del finiquito

no es en ningln caso absoluto, pues admite las siguientes excepciones:

I) Aquellos puntos o materias relativos al cobro de prestaciones
determinadas sobre las que el trabajador haya hecho expresa reserva de
derechos en una clausula del finiquito. A través de ella, subsistiran las
acciones del trabajador para reclamar respecto de dichas materias, pues
sobre ellas no se producira el efecto liberatorio para el empleador. Esta
materia sera abordada en mayor profundidad méas adelante, en el capitulo
dedicado a los acuerdos posteriores al despido entre trabajador y

empleador.

I1) Tampoco tendra consecuencias liberatorias el finiquito en relacion
a las deudas previsionales que existieran, pues de ellas son titulares las
respectivas entidades previsionales a las que se encuentra afiliado el
trabajador. Al no ser parte y comparecer en el finiquito, y encontrarse por
tanto imposibilitadas de renunciar o transar respecto de las cotizaciones
previsionales que administran, mantienen la titularidad de las acciones para

reclamar dichos pagos. En otras palabras, la renuncia del trabajador a
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cotizaciones devengadas gue se encuentren pendientes de pago no tendra
efecto alguno. Ello se condice con los objetivos de caracter social del

régimen previsional, el cual se rige por normas de derecho publico.

b) Valor probatorio del finiquito: Directamente vinculado con el poder

liberatorio del finiquito se encuentra su valor probatorio respecto al hecho
de haberse otorgado, de su ratificacion y de la fecha en que estas se

produjeron®’.

Ahora bien, debe subrayarse el hecho que para que dicho finiquito
tenga pleno valor probatorio, este debera ajustarse en su confecciéon a las
exigencias legales ya sefialadas. Asi se desprende del final del primer
inciso del articulo 177, el cual establece que el instrumento que no cumpla
con dichos requisitos “no podra ser invocado por el empleador”. El que
dicho finiquito, suscrito con las formalidades legales, pueda ser invocado
por el empleador, ha sido entendido por la Direccion del Trabajo en el
sentido de que “ante un eventual reclamo del trabajador afectado, sea
judicial o extrajudicial, tal documento basta por si mismo para acreditar el
pago de las prestaciones que en él se consignan, como asimismo, la
aceptacion por parte de aquél de la causal de término de contrato invocada,
toda vez que tal instrumento posee, conforme a la jurisprudencia, poder

liberatorio y pleno valor probatorio”®

. Ahora bien, en razén de lo expreso de
la norma cabe concluir, a contrario sensu, que el finiquito que no cumpla
con aquellos requisitos, si bien no podria ser invocado en juicio por el

empleador para acreditar sus pretensiones si podria hacerlo el trabajador,

87 Este valor probatorio ha sido reconocido, entre otros, en el siguiente fallo:

Que, consiguientemente, el finiquito legalmente celebrado por las partes demuestra qua existio
consentimiento entre ellas en lo relativo a la fecha de inicio y término del contrato y en lo
referente al término del mismo por mutuo acuerdo de las partes; y tiene pleno poder liberatorio
en lo que se refiere a las remuneraciones (lltma. Corte de Apelaciones de Concepcién, fecha
10.11.07, ROL N° 359-07).

% Dictamen Direccion del Trabajo de fecha 26.02.03. N° 824-21.
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puesto a que al respecto nada dice el legislador; y teniendo los requisitos
exigidos el Unico objeto de resguardar los derechos de este, no parece
existir inconvenientes en que sea el trabajador quien invoque el instrumento

para acreditar sus pretensiones ante los Tribunales de Justicia.

Cabe preguntarse luego el valor que tendria un finiquito firmado por
las partes pero que no ha cumplido con la formalidad de ser firmado por
alguno de los dirigentes sindicales sefialados en el articulo 177, o bien
ratificado por alguno de los ministros de fe enumerados en la misma
disposicion. Al parecer la doctrina y jurisprudencia mayoritaria se han
inclinado por establecer que, en cuanto en este se de cuenta de pagos
recibidos por parte del trabajador, no podra desconocerse aun cuando no
cumpla con todas las formalidades exigidas por ley para otorgarle pleno
valor probatorio, por cuanto en tal caso tendria el valor de un instrumento
privado firmado por las partes, mientras no se hubiere tachado de falsa lo
firma o impugnado el mismo por falta de integridad. Lo contrario atentaria
contra el principio de buena fe y en contra de la teoria de los actos propios,
dado a que no podria aceptarse que el trabajador desconociese sus actos y

declaraciones de voluntad ya manifestadas®.

Argumentando en contrario, podemos citar el voto de minoria

redactado por el Ministro don German Hermosilla Arriagada en contra de la

8 En este sentido, ilustrativa resulta la siguiente sentencia:

Es necesario tener presente que aun cuando un finiquito no cumpla exactamente con la
formalidad exigida por la ley, que en este caso, es que sea autorizado ante un Ministro de Fe,
pero si se ha firmado por ambas partes y da cuenta de pagos y no se ha hecho reservas de
derechos, al tiempo de la suscripcion de los mismos mediante sus firmas, no es aceptable su
desconocimiento, ya que de esta manera se atenta gravemente contra el esencial principio de
la buena fe, valor fundamental que debe imperar en las relaciones humanas y especialmente
en las juridicas laborales, que claramente también obligan al trabajador, teniendo especial
consideracion que en este caso, se trata de un Ejecutivo de confianza, ya que el actor cumplia
funciones de Sub-Gerente de la empresa a quien ha demandado (litma. Corte de Apelaciones
de Santiago, fecha 12.11.05, ROL N° 5734-03).
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sentencia de la Corte de Apelaciones de Pedro Aguirre Cerda del 10 de
Octubre de 1984, en los autos “Moraga con Urzua”, la cual otorga mérito
probatorio al referido documento no suscrito con las formalidades legales®:
«Que debido a la omision de esta formalidad legal -ratificacion ante
ministro de fe-, impuesta en razon de la especial naturaleza de este
convenio y como una manera de proteger los derechos de los trabajadores,
resulta evidente que el citado documento no puede ser considerado como
finiquito. Es por ello que el mencionado articulo 13 del Decreto Ley 2.200
dispone que en tal caso “no podra ser invocado por el empleador”. Siendo
asi se concluye que no puede ser estimado como prueba legal de pago del
beneficio referido —es la Unica prueba producida a este respecto- por mas
gque aparezca firmado por el trabajador y éste no hubiera desconocido dicha
firma como suya, ni siquiera apreciandolo en conciencia. Tampoco es
posible considerarlo como simple instrumento privado, tenido por
reconocido, y como tal con el valor que le acuerda el articulo 1.702 del
Codigo Civil, ya que esta solucion importaria, en la préctica, otorgarle el
mismo valor que expresamente le niega el citado articulo 13 del Decreto
Ley 2.200, norma que, por ser excepcional, debe primar sobre la del articulo
346 N°3 del Cdédigo de Procedimiento Civil».

Al respecto, concordamos con esta Ultima interpretacion puesto que
no puede ser otro el sentido que deba darsele a la expresion “no podra ser
invocado”, contenida en el Cddigo del Trabajo. Ademas de la citada, existen
numerosas disposiciones dentro de dicho cuerpo normativo que se alejan
de los principios de autonomia de la voluntad y libertad contractual que
inspiran al derecho privado, por lo que aun conviniendo en el hecho de que
tanto el contrato de trabajo como el acuerdo de voluntades de que deviene

el finiquito encuentran su naturaleza juridica en convenciones nacidas del

% En: CORDERO V. Pablo. El finiquito... Ob. cit. p. 43-45.
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derecho civil, sus efectos y consecuencias no se rigen por dichas
disposiciones sino que por el derecho laboral, caracterizado por su
autonomia, especial naturaleza, caracter finalista y por el hecho de
fundarse principalmente en normas de orden publico. De cualquier modo, el
principio protector que inspira dicha legislacion no hace contrapunto en este
caso con el principio de buena fe —del cual sabemos trasciende la esfera del
derecho civil y esta presente en toda relacion juridica-, puesto a que, a
nuestro juicio, la falta de ratificacion por un ministro de fe o la firma
conjunta de un dirigente sindical en el documento del finiquito constituye
una formalidad cuya ausencia impide que la voluntad del trabajador se
plasme en dicho instrumento. De esta forma, la objecion del finiquito que
este realizare en juicio del instrumento por serle inoponible se fundara
justamente en que no ha concurrido en él su voluntad, por un defecto
intrinseco de este cuyo incumplimiento se hace imputable al empleador, por
ser obligacion suya el extender el finiquito conforme a las disposiciones
legales. No cabe asi hablar de vulneracion al principio de buena fe, por
existir una presunciéon de que o bien la voluntad del trabajador no ha
existido en la suscripcion del instrumento en cuestion, o bien que dicha
voluntad se encuentra viciada; presuncion que obliga al empleador acreditar

lo contrario.

c) Mérito ejecutivo del finiquito: Este mérito es expresamente

reconocido por el legislador, al declarar en el inciso final del articulo 177
que “el finiquito ratificado por el trabajador ante el inspector del trabajo o
ante alguno de los funcionarios a que se refiere el inciso segundo, asi como
sus copias autorizadas, tendrd mérito ejecutivo respecto de las obligaciones
pendientes que se hubieren consignado en él”; y reafirmar lo dicho en el
articulo 464, el cual expresa que constituyen un titulo ejecutivo laboral “los

finiquitos suscritos por el trabajador y el empleador y autorizados por el
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Inspector del Trabajo o por funcionarios a los cuales la ley faculta para

actuar como ministros de fe en el ambito laboral”.

En los casos sefialados, el finiquito y sus copias autorizadas se
transformaran en un documento que contiene una obligacion liquida,
determinada y actualmente exigible, que facultara al trabajador para iniciar
ante los Tribunales de Cobranza Laboral la accién tendiente a obtener el
pago de las prestaciones de que da cuenta dicho documento, sin necesidad

de un procedimiento previo que reconozca la existencia de la deuda.

De esta forma, el finiquito se enmarca dentro de aquellos titulos
enunciados genéricamente en el namero 7 del articulo 434 del Cbdigo de
Procedimiento Civil, que sefala que “el juicio ejecutivo tiene lugar en las
obligaciones de dar cuanto para reclamar su cumplimiento se hace valer
alguno de los siguientes titulos: 7° Cualquiera otro titulo a que las leyes den
fuerza ejecutiva.”; caracter reafirmado por el articulo 464 del Cdédigo del

Trabajo, ya transcrito.

Importante es sefialar que, aun cuando los finiquitos firmados por el
trabajador y por alguno de los dirigentes sindicales sefialados en el inciso
primero del articulo 177, tendran el poder liberatorio propio de estos
instrumentos y podran ser también invocados por el empleador, teniendo
para ello pleno valor probatorio, carecerdn no obstante del mérito ejecutivo
en cuanto no intervengan en él un Inspector del Trabajo o alguno de los
funcionarios a los cuales la ley faculta para actuar como ministros de fe,
siendo por tanto dicha ratificacion un requisito agregado para los casos en

gue no se requiere de este para dotar al finiquito de sus otros efectos.
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3. Capitulo tercero.

Derechos v acciones del trabajador despedido.

3.1. Breve resefia de los procedimientos contemplado s en la Nueva

Reforma Laboral.

El 30 de Octubre del afio 2009 concluy6 la ultima etapa de la
implementacion progresiva de la Nueva Justicia Laboral en Chile, contenida
principalmente en tres leyes que transforman de manera significativa
nuestro sistema procesal judicial-laboral, dando cumplimiento asi a una
anhelada reforma modernizadora de la resolucion de los conflictos laborales
en tribunales, con la que se pretende alcanzar «importantes niveles de
pacificacion de las relaciones laborales y, por sobre todo, un alto nivel de
legitimidad entre los justiciables, que ven en los 6rganos jurisdiccionales un
medio adecuado para canalizar los conflictos y lograr la plena efectividad
del derecho»®’. Dichas leyes de reforma son la Ley N° 20.022%, que crea
los Juzgados Laborales y los Juzgados de Cobranza Laboral y Previsional;
la Ley N° 20.023%, que modifica el sistema de ejecucién de los titulos

ejecutivos laborales; y, esencialmente, la Ley N° 20.087% ,que sustituye el

o Mensaje de S.E. el Presidente de la Republica con el que se inicia un proyecto de Ley que
sustituye el Procedimiento Laboral contemplado en el libro V del Cédigo del Trabajo que lleva
el N° 4-350, dirigido a la Honorable Camara de Diputados con fecha 22 de Septiembre de
2003, parrafo I, pag. 3. En: WALTER D., Rodolfo y LANATA F., Gabriela. Régimen Legal del
Nuevo Proceso Laboral Chileno, Editorial Lexis-Nexis, Santiago, Chile. 2007, p. 18.

2 publicada en el Diario Oficial el 30 de Mayo de 2005.
% publicada en el Diario Oficial el 31 de Mayo de 2005.

% publicada en el Diario Oficial el 03 de Enero de 2006.
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procedimiento de juicio laboral contemplado en el libro V del Codigo del

Trabajo.

Por el hecho de constituir el conjunto de reformas sefialadas un
avance sustancial en favor de los derechos y garantias de los trabajadores,
y por la directa relacion existente entre el derecho sustantivo en que se
encuentran regulados estos derechos y los dérganos y procedimientos
ordenados a su efectivo cumplimiento, es que vale estudiar, aunque sea de
manera breve y sucinta, los nuevos procesos que el actual Codigo del
Trabajo contempla, dibujando una réapida pincelada de su estructura y sus
mas importantes modificaciones, pero fundandonos principal y basicamente
en el inicio de éste, tanto por el poco espacio de que disponemos en este
trabajo como por el hecho de ser el tema principal de esta memoria los

derechos y acciones del trabajador despedido.

Para ello debemos mencionar primeramente que, de acuerdo a lo
establecido en el articulo 425 del Codigo del Trabajo, los nuevos
procedimientos se caracterizan por su oralidad, publicidad y concentracion;
siendo sus principios fundantes los de la mediacion, el impulso procesal de
oficio, la celeridad, la buena fe, la bilateralidad de la audiencia y la

gratuidad.

Partiremos estudiando las materias que le competen a los nuevos
Tribunales creados por las leyes en comento, para en el siguiente apartado

esbozar una idea de los procedimientos que en ellos se sustancian.

3.1.1. Los nuevos Tribunales Laborales y las materi as de su

competencia.
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Dentro de las modificaciones mas importantes de esta nueva justicia
laboral se cuenta la incorporacion de nuevos Tribunales de Letras y la
creacion de los Juzgados de Cobranza Laboral y Previsional. Con respecto
a los primeros, no se modifican mayormente las materias sobre las que
ellos deberdn conocer, establecidas en el articulo 420 del Cdédigo, el cual

seflala que seran competencia de estos:

“l) Las controversias entre empleadores y trabajadores por la
aplicacion de normas laborales o derivadas de la interpretacion y
aplicacion de un contrato de trabajo individual o colectivo, o de las

convenciones y fallos arbitrales en materia laboral.

2) Controversias derivadas de la aplicaciéon de normas referidas a

organizacion sindical y negociacion colectiva.

3) Juicios relativos a la aplicaciéon de normas de prevision o de
seguridad social, presentados por trabajadores activos, empleadores
y pensionados (salvo lo relativo a la revisiéon de las resoluciones
sobre la declaracion de invalidez o del otorgamiento de licencias

meédicas).

4) Reclamaciones que procedan en contra de las resoluciones
dictadas por la autoridad administrativa en materia laboral,

previsional o de seguridad social.

5) Juicios donde se pretenda hacer efectiva la responsabilidad del
empleador derivada de accidentes de trabajo o enfermedades

profesionales, con excepcion de la responsabilidad extracontractual.

6) Todas las demas materias que las leyes entreguen a la

competencia de los juzgados de letras con competencia laboral.”
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En los territorios jurisdiccionales en que no existan Juzgados de
Cobranza Laboral y Previsional, la competencia de los Juzgados de Letras
se extenderd ademés a las materias que son propias de estos nuevos
Juzgados, como son los “juicios en que se demande el cumplimiento de
obligaciones que emanen de titulos a los cuales las leyes laborales y de
prevision o seguridad social otorguen mérito ejecutivo; y, especialmente, la
ejecucion de todos los titulos ejecutivos regidos por la ley N° 17.322,
relativa a la cobranza judicial de imposiciones, aportes y multas en los

institutos de prevision”.

3.1.2. Andlisis de los procedimientos.

Se contemplan cinco nuevos procedimientos, todos ellos inspirados

en los principios mencionados con anterioridad:

1) Procedimiento de Aplicacion General;

2) Procedimiento de Tutela Laboral;

3) Procedimiento Monitorio;

4) Procedimiento de Reclamacion de Multas y demas Resoluciones
Administrativas; y

5) Procedimiento Ejecutivo Laboral.
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Luego de enunciarlos, pasaremos a revisar sucintamente cada uno de
ellos, elaborando un esquema del procedimiento centrado principalmente,

como ya dijimos, en su fase de inicio y discusion.

1) Procedimiento de Aplicacion General: Este procedimiento, que se

sustanciara ante los jueces de letras del trabajo, regira en todos aquellos
casos en que la ley no establezca un procedimiento especial diverso. Se
desarrolla en dos audiencias, una preparatoria y la otra de juicio; y pueden

distinguirse en él las siguientes etapas:

I) Inicio del procedimiento: Este se iniciard por regla general por la
interposicion de la demanda laboral, aunque también podra prepararse la
demanda previamente a través de una medida prejudicial, la cual se
mantendra como precautoria si persistieren las circunstancias que la

motivaron una vez interpuesta la demanda.

La demanda se interpondrad por escrito y debera cumplir con los
requisitos comunes a todos ellos, ademéas de los requisitos propios de la
demanda contenidos en el articulo 446 del Codigo del Trabajo, similares a
los establecidos para la demanda en los juicios ordinarios civiles. Sin
perjuicio de que la prueba documental deberd presentarse en la audiencia
preparatoria, junto a la demanda deberan acompafarse los instrumentos
que den cuenta de las actuaciones administrativas referidas a los hechos

contenidos en ella.

Presentada la demanda, el juez podra admitirla a tramitacion o bien
rechazarla de oficio en los siguientes casos: cuando se estime
incompetente para conocer de ella; cuando se desprenda claramente de su

contenido la caducidad de la acciéon ejercida; y por ultimo, tratandose de
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materias de previsién o seguridad social, cuando el actor no acompairie la
resolucion final de la respectiva entidad o de la entidad fiscalizadora, segun

corresponda, que se pronuncia sobre la materia demandada.

De no recaer el escrito de demanda en alguno de los casos
sefialados, el juez la admitira a tramitacién y citara a las partes a la
audiencia preparatoria que se llevard a cabo dentro de los treinta y cinco
dias siguientes a la fecha de la resolucién, debiendo mediar entre la
notificacion de la demanda y citacion, y la celebracion de la audiencia, a lo

menos, quince dias.

I1) Etapa de discusion y conciliacion: Esta etapa se iniciara con una
somera relacién que realizara el juez respecto al contenido de la demanda y
de la contestacion a esta, que el demandado hubiere presentado, a lo
menos, con cinco dias de anticipacion a la fecha de la audiencia,
conteniendo una exposicion clara y circunstanciada de los hechos vy
fundamentos de derecho en los que se sustenta, las excepciones y/o
demanda reconvencional que se deduzca, y por altimo un pronunciamiento
sobre los hechos contenidos en la demanda, aceptandolos o negandolos en

forma expresa y concreta.

En caso de existir excepciones o0 haberse demandado
reconvencionalmente, el juez conferirq traslado a la parte demandante.
Evacuado dicho traslado, el juez llamara a las partes a conciliacion, salvo
en el caso de que las excepciones opuestas sean aquellas perentorias
sefialadas en el inciso cuarto del namero primero del articulo 453, pues
respecto de ellas deber&a pronunciarse inmediatamente si en su fallo pueda
fundarse en antecedentes que consten en el proceso o que sean de publica

notoriedad. En tal caso, se suspendera la audiencia por el plazo mas breve
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posible, a fin de que se subsanen los defectos u omisiones, en el plazo de

cinco dias, bajo el apercibimiento de no continuarse adelante con el juicio.

En el caso de producirse conciliacion, se dejara constancia de ella en
el acta respectiva, suscrita por el juez y las partes, estimandose lo
conciliado como sentencia ejecutoriada para todos los efectos legales. Si el
acuerdo es solo parcial, se podra tramitar separadamente el cobro de las

sumas no avenidas.

I1I) Etapa de recepcion y calificaciéon de la prueba: En caso de no
haber conciliacion, y haberse contestado la demanda o evacuado el traslado
conferido, de haberse opuesto reconvencion o excepciones dilatorias, el
Tribunal recibird de inmediato la causa a prueba, cuando ello fuere
procedente, fijandose los hechos a ser probados®. En el mismo acto, se
pronunciard fundadamente respecto a la pertinencia de la prueba ofrecida
por las partes, quienes podran valerse de todas aquellas reguladas en la
ley, salvo aquellas que no tengan relacién directa con el asunto sometido al
conocimiento del tribunal o que no sean necesarias para su resolucion, ni
aguellas obtenidas directa o indirectamente por medios ilicitos o a través de

actos que impliquen violacién de derechos fundamentales.

IV) Conclusién de la audiencia preparatoria: La audiencia finalizara
fijandose la fecha para la audiencia de juicio, la que deberd llevarse a cabo
en un plazo no superior a treinta dias, entendiéndose citadas las partes por

el s6lo ministerio de la ley.

V) Rendicion de la prueba: El dia fijado para la audiencia de juicio,
las partes compareceran a rendir las pruebas decretadas por el Tribunal en

el siguiente orden: documental, confesional, testimonial y los otros medios

% De no haber hechos sustanciales, pertinentes y controvertidos, el tribunal dard por concluida
la audiencia y procedera a dictar sentencia.
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ofrecidos; sin perjuicio de que el tribunal pueda modificar este orden por

causa justificada.

Practicada la prueba, las partes podran formular, oral y brevemente,
las observaciones que les merezcan las pruebas rendidas y sus
conclusiones. En el caso de estimar el juez que existen puntos no

suficientemente esclarecidos, podra ordenar a las partes que los aclaren.

Cabe sefialar que el tribunal apreciara la prueba conforme a las
reglas de la sana critica, expresando en la sentencia las razones juridicas y
las simplemente ldgicas, cientificas, técnicas o de experiencia, en cuya

virtud les asigne valor o las desestime.

V1) Dictacion de Sentencia: Concluida la audiencia, el juez podra
pronunciar el fallo al término de esta o bien dentro del plazo de quince dias
desde su realizacion. En este dudltimo caso, citara a las partes para

notificarlas del fallo, fijando dia y hora al efecto, dentro del mismo plazo.

2) Procedimiento de Tutela Laboral: A través de la implementacion de
este novedoso procedimiento en nuestra legislacién, el cual busca proteger
los derechos y garantias del trabajador en cuanto ciudadano que goza de
derechos fundamentales amparados en nuestra Constitucion Politica -
derechos que trascienden la relacion laboral y los que le corresponden a
este como trabajador de la empresa-, se consagra una tendencia de
evolucion paulatina en la legislacion laboral, que busca la regulacion de
este tipo de derechos constitucionales en las normas del Cdédigo. Dicha
tendencia marca su inicio en el articulo 2°, que prohibe inicialmente la
discriminacion por determinados motivos, cuyo espectro de aplicacion ha

aumentado progresivamente en el tiempo, como es el caso del embarazo, la
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edad o el sexo; y también en la Ley N° 19.759, que reconoce la plena
vigencia de las garantias constitucionales en materia laboral al sefialar en el
articulo 5° que “El ejercicio de las facultades que la ley le reconoce al
empleador, tiene como limite el respeto a las garantias constitucionales de
los trabajadores, en especial cuando pudieran afectar la intimidad, la vida
privada o la honra de éstos”, ademas de declarar en el inciso final del
articulo 154 que las medidas de control respecto a las obligaciones y
prohibiciones del trabajador contenidas en el reglamento interno “sélo
podran efectuarse por medios idéneos y concordantes con la naturaleza de
la relacion laboral y, en todo caso, su aplicacion deberd ser general,
garantizandose la impersonalidad de la medida, para respetar la dignidad

del trabajador”.%

De acuerdo a lo establecido en el articulo 485, dicho procedimiento
se aplicara respecto de las cuestiones suscitadas en la relacion de trabajo
por aplicacion de las normas laborales, que afectaren los siguientes
derechos fundamentales de los trabajadores consagrados en la Constitucién

Politica de la Republica:

a) El derecho a la vida e integridad fisica y siquica del trabajador,
siempre que ello sea consecuencia directa de actos ocurridos en la

relacién laboral.

b) Respeto y proteccion de la vida privada y publica y a la honra del

trabajador y su familia.

c) Inviolabilidad de toda forma de comunicacion privada.

% WALTER D., Rodolfo y LANATA F., Gabriela. Régimen Legal... ob. Cit. p. 162.
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d) Libertad de conciencia, la manifestacion de todas las creencias y el
ejercicio libre de todos los cultos que no se opongan a la moral, a las

buenas costumbres o al orden publico.

e) Libertad de emitir opinion e informar, sin perjuicio de la
responsabilidad por los delitos y abusos que se cometan en el

ejercicio de estos derechos.
f) Libertad de trabajo y a su libre eleccion.

Ademas, el legislador dispone que dicho procedimiento de tutela se
utilizara para conocer de los actos discriminatorios a que se refiere el
articulo 2° del Cdédigo del Trabajo, con excepcion de los contemplados en

Su inciso sexto.

Vale mencionar que este procedimiento es incompatible con el
Recurso de Proteccion, cuando el afectado lo hubiere interpuesto fundado

en los mismos hechos.

La titularidad de la accion, que se efectuard a través de la
presentacion de una denuncia presentada dentro de los sesenta dias
contados desde la vulneracién de derechos fundamentales alegada®,
pertenece tanto al trabajador afectado como a cualquier trabajador u
organizacion sindical que, invocando un derecho o interés legitimo,
considere lesionados derechos fundamentales en el ambito de las
relaciones juridicas de trabajo. Ademas, el Cddigo reconoce titularidad a la
Inspeccion del Trabajo si actuando dentro del ambito de sus atribuciones y
sin perjuicio de sus facultades fiscalizadoras, tomare conocimiento de la

vulneracion de derechos fundamentales.

% Se trata de un plazo fatal y de dias habiles, que se suspendera por la interposicién de un
reclamo ante la Inspeccion del Trabajo.
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Con todo, en lo que respecta al tema de esta memoria, esto es,
cuando la vulneracion de los derechos protegidos y amparados por nuestra
Constitucion se produjere con ocasion del despido, la legitimacion activa
correspondera exclusivamente al trabajador afectado —despedido-, quien
deberd interponer la denuncia dentro del plazo de sesenta dias contado
desde la separacién. En caso de gque de la vulneracion de estos derechos
fundamentales emanaren otras acciones que pudieren corresponder al
trabajador, este deberéa ejercerlas conjuntamente en un mismo juicio, salvo
si se tratare de la accion por despido injustificado, indebido o improcedente,
caso en el cual deberé interponer esta ultima accion de forma subsidiaria a
la de tutela. Si el trabajador no interpusiere en el mismo juicio todas las
acciones que nazcan de los mismos hechos reclamados, precluira su

derecho a interponerlas con posterioridad.

En cuanto a la demanda, esta debera contener los requisitos propios
de las demandas laborales contenidas en el articulo 466 del Codigo del
Trabajo, ademas de la enunciacién clara y precisa de los hechos
constitutivos de la vulneracién alegada, acompafandose todos los
antecedentes en los que se fundamente. En caso de que no los contenga, el

juez concedera un plazo fatal de cinco dias para su incorporacion.

Admitida a tramitacién la demanda, se seguird substanciando en
conformidad al procedimiento de aplicacién general recién estudiado, pero

con las siguientes reglas especiales:

a) El juez, de oficio o a peticion de parte, debera suspender los
efectos del acto impugnado en la primera resolucion que dicte o durante el
transcurso de la tramitaciéon del juicio, cuando aparezca de los
antecedentes acompafados al proceso que se trata de lesiones de especial

gravedad o cuando la vulneracion denunciada pueda causar efectos

113



irreversibles, bajo apercibimiento de una multa al empleador que va de
cincuenta a cien unidades tributarias mensuales, la que podra repetirse

hasta obtener el debido cumplimiento de la medida decretada.

b) Se produce una alteracion matizada de la carga de la prueba
cuando de los antecedentes aportados por el trabajador resulten indicios
suficientes de que se ha producido la vulneracion de derechos
fundamentales. En tal caso, debera el denunciado explicar los fundamentos

de las medidas adoptadas y de su proporcionalidad.

Con el meérito del informe de fiscalizacién de la Inspeccion del
Trabajo, cuando corresponda, de lo expuesto por las partes y de las demas
pruebas acompafadas al proceso, el juez dictar4 sentencia en la misma
audiencia o dentro de décimo dia. En este ultimo caso, citara a las partes
para notificarlas del fallo, fijando dia y hora al efecto, dentro del mismo

plazo.

3) Procedimiento Monitorio: Este procedimiento se aplicara en las

contiendas cuya cuantia sea igual o inferior a diez ingresos minimos
mensuales, sin considerar, en su caso, las remuneraciones y prestaciones a
gue estuviere obligado el empleador que puso término a la relacion laboral
sin estar al dia en el pago de las cotizaciones previsionales; se aplicara
también a las contiendas que tengan relacién con el despido ilegal de

trabajadoras que gozan de fuero maternal.

En el primero de los casos, sera necesario que previo al inicio de la
accion judicial, el trabajador haya deducido reclamo ante la Inspeccion del
Trabajo correspondiente, ante la cual se llevara a cabo un comparendo de

conciliacibn en que las partes deberan presentar los instrumentos
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probatorios de que dispongan. De ese comparendo se levantara acta de lo

obrado, entregdndose copia autorizada a las partes que asistan.

Si el reclamante no concurre a este comparendo se pondra término a
dicha instancia, archivandose los antecedentes. En tal caso, no perderéa el
derecho de accionar judicialmente en un procedimiento de aplicacion
general. De igual forma, en caso de no producirse una conciliacion total
sobre los hechos reclamados, deberé presentarse demanda ante el Tribunal
de Letras correspondiente dentro de los 60 dias contados desde la
separacion o el despido, segun el actor sea el trabajador despedido o la
trabajadora despedida sujeta a fuero maternal. Dicha demanda debera
contener los requisitos contemplados en el articulo 466 y en el primero de
los casos deberd acompafnarse el acta levantada en el comparendo
celebrado ante la Inspeccion del Trabajo y los documentos presentados en

éste.

Si el juez estima fundadas las pretensiones del demandante, las
acogera inmediatamente; en caso contrario las rechazara de plano. Si
considera que no existen antecedentes suficientes para pronunciarse
respecto a la demanda, citar& a una audiencia Unica de conciliacién,
contestaciéon y prueba, dentro de los quince dias siguientes. A esta
audiencia las partes deberéan asistir con todos sus medios de prueba, y al

término de esta, el juez debera dictar sentencia.

4) Procedimiento de Reclamacion de Multas v demas Resoluciones

Administrativas: Dado a que el referido procedimiento no guarda relacion

con los derechos del trabajador despedido, nos limitaremos a sefalar
brevemente que estas sanciones administrativas las aplicaran los

respectivos inspectores del trabajo o los funcionarios que determine el
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reglamento respectivo, en razén de infracciones cometidas por el empleador

a la legislacion laboral y de seguridad social.

La resolucion que aplique estas multas sera reclamable ante el Juez
de Letras del Trabajo, dentro de los quince dias habiles contados desde su
notificacion. Admitida la reclamacion a tramitacion, su substanciacion se
regird por el procedimiento de aplicacién general, a menos que la cuantia
de la multa sea igual o inferior a diez ingresos minimos mensuales, caso en
el cual, se substanciard de acuerdo a las reglas del procedimiento

monitorio.

5) Procedimiento Ejecutivo Laboral: En cuanto a este procedimiento,

se ha dicho ya que las principales reformas consisten en la creacion de
tribunales especializados en la tramitacion de los titulos ejecutivos,
llamados Juzgados de Cobranza Laboral y Previsional y la modificacion del
sujeto sobre el cual recaera el impulso procesal, la cual ser4a de carga
exclusiva de dicho tribunal. En efecto, el articulo 463 del Cédigo del Trabajo
seflala que “la tramitacion de los titulos ejecutivos laborales se desarrollara
de oficio y por escrito por el tribunal, dictandose al efecto las resoluciones y
ordenandose las diligencias que sean necesarias para ello.” En el siguiente
articulo sefiala qué instrumentos tendran mérito ejecutivo dentro del

proceso:
“a) Las sentencias ejecutoriadas.

b) La transaccion, conciliacion y avenimiento que cumplan con las

formalidades establecidas en la ley.
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c) Los finiquitos suscritos por el trabajador y el empleador,
autorizados por el Inspector del Trabajo o por funcionarios a los

cuales la ley faculta para actuar como ministros de fe.

d) Las actas firmadas por las partes, y autorizadas por los
Inspectores del Trabajo y que den constancia de acuerdos producidos
ante éstos o que contengan el reconocimiento de una obligacion
laboral o de cotizaciones de seguridad social, o sus copias

certificadas.

e) Los originales de los instrumentos colectivos del trabajo, respecto
de aquellas clausulas que contengan obligaciones liquidas vy
actualmente exigibles, y las copias auténticas de los mismos

autorizadas por la Inspeccion del Trabajo.

f) Cualquier otro titulo a que las leyes laborales o de seguridad social

otorguen fuerza ejecutiva.”

Tratandose de un fallo ejecutoriado dictado por un Tribunal de Letras

del Trabajo cuyo cumplimiento no se acredite dentro del término de cinco

dias, este Tribunal ordenara su cumplimiento y lo remitir4, junto a sus

antecedentes, dentro de quinto dia al Juzgado de Cobranza Laboral y

Previsional, a fin de que éste continle con la ejecucion. El Juzgado de

Cobranza, en tanto, lo remitira sin més tramite a la unidad de liquidacién o

al funcionario encargado para que se proceda a la liquidacion del crédito, la

cual deberé practicarse dentro de tercero dia y serd notificada por carta

certificada a las partes, junto con el requerimiento al ejecutado para que

pague dentro de los cinco dias siguientes.
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En cuanto al cuaderno de apremio, cabe sefalar que al vencer el
plazo de cinco dias sin que se acredite el cumplimiento del fallo
ejecutoriado dictado por el Tribunal de Letras, el ministro de fe designado
por el tribunal, sin necesidad de orden previa, trabara embargo sobre
bienes muebles o inmuebles suficientes para el cumplimiento integro de la

ejecucion y sus costas.

El articulo 467 establece un claro ejemplo de la radicacion del
impulso procesal en el juez de la causa, al sefialar que “iniciada la
ejecucion, el tribunal, de oficio o a peticiéon de parte, podrd ordenar a la
Tesoreria General de la Republica que retenga de las sumas que por
concepto de devolucién de impuestos a la renta corresponda restituir al
ejecutado, el monto objeto de la ejecucién, con sus reajustes, intereses y

multas. Esta medida tendra el caracter de cautelar.”

Las partes podran objetar la liquidacion u oponer excepciones dentro
del plazo de cinco dias contados desde la notificacion de la liquidacion,
debiendo el juez resolver de plano las primeras, salvo que estimare que los
antecedentes de la causa no son suficientes para emitir pronunciamiento,
pudiendo en tal caso oir a la contraria; y conferir traslado por tres dias a la
contraria, tratandose de excepciones. Estas excepciones se limitan
drasticamente con el fin de no perjudicar la deseada celeridad del proceso,
pudiendo el empleador sélo excepcionarse por el pago de la deuda,
remision, novacion y transaccion. En caso de no haber oposicién oportuna,
o habiéndose desechado estas, el juez ordenard sin méas tramite hacer

debido pago ejecutante con los fondos retenidos, embargados o cautelados.

En cuanto a la ejecucion de titulos ejecutivos laborales distintos a las
sentencias ejecutoriadas, su tramitacion se iniciara mediante la

interposicion de una demanda ejecutiva. El Tribunal examinara el titulo y
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despachara o denegara la ejecucion, sin audiencia ni notificacion del
demandado. Una vez despachada la ejecucion, el juez debera remitir sin
mas tramite la causa a la unidad de liquidacién o al funcionario encargado,
segun corresponda, para la liguidacion del crédito, lo que debera hacerse

dentro de tercer dia.

En lo demas, se aplicaran las mismas normas que al juicio de
ejecucion de las sentencias ejecutoriadas, complementandose en cuanto no
vulnere los principios que informan el procedimiento laboral y sdlo ante la
falta de norma expresa, con las disposiciones de los Titulos | y Il del Libro

Tercero del Codigo de Procedimiento Civil.

3.2. Indemnizaciones por término de contrato de Tra  bajo.

Las indemnizaciones a que tienen derecho los trabajadores
despedidos, ya sea por habérseles aplicado injustificadamente una causal
de despido, o por haberlo asi convenido previamente con el empleador o
bien por haber sido despedidos en virtud de alguna de las causales que
traen aparejadas por si mismas una indemnizacion de responsabilidad del
empleador, se encuentran en los articulos 161, 162, 163, 164 y 168 del
Codigo del Trabajo.

Se ha discutido tanto en doctrina como en jurisprudencia la
procedencia de indemnizaciones reparatorias distintas a las que el Cdédigo
expresamente sefiala, principalmente en cuanto a la indemnizacion del dafio
moral producto del despido abusivo y la indemnizacion del lucro cesante en
relacion a los contratos a plazo fijo. No existiendo consenso en doctrina, los

fallos de los Tribunales de Justicia han apuntado mayoritariamente a
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seflalar que no seria procedente el pago de indemnizaciones distintas a las
de indemnizacion por falta de aviso previo y por afios de servicios —mas los
recargos que en su caso la ley sefala-, las cuales son propias y exclusivas
del derecho laboral y constituyen los uUnicos resarcimientos que la ley del
trabajo contempla®®; por lo demas, se argumenta que, existiendo
indemnizaciones para el caso de despidos en situacioén irregular, no cabria

indemnizar al trabajador dos veces sobre la base del mismo hecho.

Sin embargo, pueden encontrarse sentencias de la Corte Suprema en
que, advirtiendo que las Unicas indemnizaciones que contempla el Cédigo
del Trabajo son las recién sefaladas, establece no obstante que dicho texto

legal no puede considerarse aislado del ordenamiento juridico en general, el

% En este sentido se ha fallado Gltimamente:

La indemnizacién por concepto de lucro cesante no esta contemplada en el Coédigo del
Trabajo, ademas, por aplicacién de los principios generales del derecho no es posible
indemnizar al contratante dos veces sobre la base del mismo hecho, esto es, por la
terminacion injustificada y a la vez, por la terminacién anticipada del contrato de trabajo (Corte
Suprema, fecha 13.12.05, ROL N° 3356-05).

Que respecto del dafio moral, pretendido por la trabajadora y que funda en los hechos que han
dado origen a la terminacion de la relacion laboral que ésta ha impetrado, cabe sefialar que
esta Corte ha resuelto en causas similares (roles N°3.680-00 y N°5.737-04) que las
instituciones correspondientes a la indemnizaciéon por falta de aviso previo y por afios de
servicios, propias del derecho laboral, constituyen los Unicos resarcimientos que la ley
contempla, originados en la relacién de trabajo que uni6 a las partes y en su conclusion
irregular. En efecto, incluso la indemnizacion por afios de servicios puede ser incrementada en
los porcentajes previstos en el Codigo del Ramo. Asi, en atencién a la existencia de dichas
indemnizaciones especificas en la materia, las que compensan la afliccion que puede
ocasionar la pérdida de la fuente de trabajo, alin cuando tal sufrimiento no esté explicitamente
contemplado por el legislador, es que debe concluirse que la reparacién del dafio moral
concebida de manera distinta a la sefialada y que se funda en los perjuicios que se han podido
producir como consecuencia de los hechos que fundaron el despido indirecto materia de autos,
es del todo improcedente (Corte Suprema, fecha 13.08.07, ROL N° 3327-06).

Siendo el contrato de trabajo un acto juridico especialmente reglado por la ley, mas
especificamente, por el Cddigo del Trabajo, cuerpo que sefiala lo que debe contener un pacto
de esta naturaleza y aquello que no se puede convenir, esto es, la forma como termina y las
indemnizaciones que proceden en el caso de ser el despido del trabajador injustificado,
indebido o improcedente, debe entenderse que no es procedente el pago de ninguna otra
indemnizacién que no sea una de aquellas que el legislador laboral especificamente contemplo
(lltma. Corte de Apelaciones de Santiago, fecha 16.02.09, ROL N° 4312-08).
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cual efectivamente contempla normas para resarcir el dafio por

incumplimiento negligente de la contraparte®.

Sin embargo, el reconocimiento expreso del legislador de la
posibilidad en casos muy determinados de exigir una compensacion que
trascienda las reguladas en el Cdédigo, a través de las leyes 20.005 y

20.087, cierra la posibilidad de procedencia de ellas fuera del marco legal

% A modo de ejemplo podemos citar la siguiente jurisprudencia:

El Cédigo del Trabajo no contempla expresamente la indemnizacién por lucro cesante en el
caso en estudio; sin embargo, esta rama del derecho no puede considerarse aislada del
ordenamiento juridico en general, el cual ha de estimarse como la base de la accién deducida
por las trabajadoras, es decir, el conjunto de normas que regulan el desenvolvimiento en
sociedad. Concretamente, en el derecho que una parte tiene a ser indemnizada en el evento
gue su contraria no dé cumplimiento a lo pactado, por cuanto ha dejado de ganar aquello que,
como contratante cumplidor, tenia derecho a exigir y percibir. Ante el despido injustificado de
las actoras, esto es, frente al incumplimiento del contrato por parte del empleador en orden a
otorgar el trabajo convenido y pagar las correspondientes remuneraciones hasta el
vencimiento del plazo que las partes habian estipulado originalmente, en forma absolutamente
libre, cabe concluir que el empleador se ha transformado en un contratante no diligente y, por
ende las demandantes tienen el derecho a reclamar la contraprestacidon que les hubiere sido
legitimo percibir si no se hubiere producido el incumplimiento aludido (Corte Suprema, fecha
19.07.01, ROL N° 1831-01).

El Codigo del Trabajo no contempla expresamente la indemnizacién por lucro cesante en el
caso de que se trata; sin embargo, estd por acoger esta pretension atendido que esta rama del
derecho no puede considerarse aislada del ordenamiento juridico en general. Motivo que lleva
a acceder a esta peticién de la actora, por cuanto ha dejado de ganar aquello que, como
contratante cumplidor, tenia derecho a exigir y percibir. Asi, el despido injustificado de que fue
objeto la actora, constituye un incumplimiento del contrato por parte del empleador en orden a
otorgar el trabajo convenido y pagar las correspondientes remuneraciones hasta el
vencimiento del plazo que las partes habian estipulado originalmente, en forma absolutamente
libre. EI empleador, no ha sido diligente en el cumplimiento de sus obligaciones, lo que lleva a
establecer que la demandante tiene el derecho a reclamar la contraprestacién que le hubiere
sido legitimo percibir si no se hubiere producido el incumplimiento aludido. Sin perjuicio, no
resulta inadmisible que se otorgue a la demandante la indemnizacién sustitutiva del aviso
previo juntamente con la remuneracion por todos y cada uno de los meses que debi6 durar el
contrato estipulado (Corte Suprema, fecha 22.01.03, ROL N° 3101-03).

Que, conforme lo ha sefialado esta Corte reiteradamente, el Cédigo del Trabajo no prevé
expresamente la indemnizacion por lucro cesante en el caso en estudio; sin embargo, esta
rama del derecho no puede considerarse aislada del ordenamiento juridico en general, el cual
ha de estimarse como la base de la accion deducida por los trabajadores, es decir, el conjunto
de normas que regulan el desenvolvimiento en sociedad. En otros términos, se basa en la
concepcion juridica recogida por las leyes y concretamente, en el derecho que una parte tiene
a ser indemnizada en el evento que su contraria no dé cumplimiento a lo pactado, por cuanto
ha dejado de ganar aquello que, como contratante cumplidor, tenia derecho a exigir y percibir
(Corte Suprema, fecha 15.05.07, ROL N° 281-06).
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expuesto. Las modificaciones a que hacemos referencia son, en breve, las

siguientes:

La Ley 20.005 introdujo un nuevo inciso segundo al art. 171,
conforme al cual el trabajador que se haya auto despedido por la causal
"conductas de acoso sexual" en que incurra su empleador podré reclamar
de éste, “simultaneamente con el ejercicio de la accion que le concede el

inciso anterior, las otras indemnizaciones a que tenga derecho".

Por su parte, la Ley 20.087 introdujo un nuevo articulo 495, conforme
al cual la sentencia que se dicte en el procedimiento de tutela de los
derechos fundamentales deberd contener, en su parte resolutiva: "3. La
indicacion concreta de las medidas a que se encuentra obligado el infractor
dirigidas a obtener la reparacion de las consecuencias derivadas de la
vulneracion de los derechos fundamentales [...] incluidas las

indemnizaciones que procedan".

Sin embargo, dado a que dicha discusion doctrinaria y jurisprudencial
es demasiado extensa como para abordarla en este trabajo, nos limitaremos
a enunciar y estudiar los aspectos mas importantes de las indemnizaciones

establecidas expresamente por el legislador:

1. Indemnizacién legal por afnos de servicios: El articulo 163 del

Codigo del Trabajo hace referencia a las indemnizaciones que conlleva el
despido por necesidades de la empresa o desahucio de los trabajadores
sefialados en el articulo 161, cuando el contrato de trabajo al cual se pone
fin se encontrare vigente por un afio o mas. En tal caso, sefiala, debera
pagarse al trabajador, al momento de la terminacion y en caso de no haber

convenido con el trabajador una indemnizacidon por un monto superior, la

122



“indemnizacion equivalente a treinta dias de la udltima remuneracion
mensual devengada por cada afio de servicio y fraccion superior a seis
meses, prestados continuamente a dicho empleador”, cuyo tope maximo

sera de trescientos treinta dias de remuneracion.

Para los efectos de determinar su monto, el articulo 172 del Cddigo
del Trabajo establece que por ultima remuneracion mensual debemos
entender toda cantidad que estuviere percibiendo el trabajador por la
prestacion de sus servicios al momento de terminarse el contrato, incluidas
las imposiciones y cotizaciones de prevision o seguridad social de cargo del
trabajador y las regalias o especies avaluadas en dinero, con exclusion de
la asignacion familiar legal, pagos por sobre tiempo y beneficios o
asignaciones gue se otorguen en forma esporadica o por una sola vez al

afno, tales como gratificaciones o aguinaldos de Navidad.

La discusién e interrogante respecto a si para el calculo de esta
indemnizacion deben considerarse asignaciones tales como la de
movilizacién y colacion a que tiene derecho el trabajador, se encuentra hoy
en dia zanjada, estableciendo definitivamente nuestros Tribunales de
Justicia que, habiendo expresamente indicado el articulo 41 del Codigo del
Trabajo lo que debe entenderse por remuneracion, no corresponde incluir
las prestaciones sefialadas dentro de la base de célculo, por cuanto los
articulos 163 y 172 se refieren en los mismos términos a Ultima

remuneracién mensual*®.

1% podemos al respecto sefialar los siguientes fallos:

Al utilizar la norma transcrita (articulo 172 del Codigo del Trabajo), el término “remuneracion” y
gque se encuentra definido por la ley, especificamente, en el articulo 41 del Cédigo del ramo,
no puede sino concluirse que para efectos de establecer la base de calculo de las
indemnizaciones legales, los estipendios a considerar deben tener la naturaleza de
remuneracion, que no es el caso de los viaticos ni de la asignacién de colacion, pues
expresamente la norma en estudio los excluye de dicho concepto. En consecuencia,
habiéndose determinado por el legislador cuales son los pagos considerados remuneraciones,
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En el caso de que el monto de la dltima remuneracion mensual no
sea igual a la percibida en meses anteriores por tratarse de remuneraciones

variables, la indemnizacion se calcular4d sobre la base del promedio

a saber, las prestaciones en dinero o las especies avaluables en dinero, que tengan como
antecedente el contrato de trabajo, ello no puede ser alterado por los jueces. Asi, la excepcion
descrita tiene su fundamento en la propia naturaleza de los items indicados, pues no son mas
que reembolsos, es decir, una contraprestacidon cuyo fin es compensar al trabajador los gastos
de movilizacién y alimentacion en que incurra durante su desempefio (Corte Suprema, fecha
15.05.08, ROL N° 1262-08).

Por otro lado, cabe sefialar que el articulo 172 del Cddigo del Trabajo, al establecer los
estipendios que comprenden la base de calculo de las indemnizaciones por término de
servicio, alude al concepto de “Gltima remuneracion mensual”, la que comprende toda cantidad
que estuviere percibiendo el trabajador por la prestacion de sus servicios al momento de
terminar el contrato, incluidas las imposiciones y cotizaciones de prevision o seguridad social
de cargo del trabajador y las regalias o especies avaluadas en dinero, con exclusiéon de la
asignacion familiar legal, pagos por sobre tiempo y beneficios o asignaciones que se otorguen
en forma esporadica o por una sola vez al afo, tales como gratificaciones y aguinaldos de
navidad. Asi, el concepto de “dltima remuneracién” queda subordinada al concepto de
remuneracidon establecida en el articulo 41 del Cédigo del Trabajo, por lo tanto no pueden
incluirse en ella aquellos estipendios que tengan por objeto devolver o restituir gastos y
financiar prestaciones eventuales o esporadicas. En este sentido la asignaciéon “ayuda por sala
cuna”, que la actora percibia, no puede incluirse en la base de calculo de la indemnizacién por
término de servicios, pues su otorgamiento no posee una naturaleza retributiva respecto de los
servicios personales de la trabajadora, y obedecia a una situacién transitoria o esporadica,
como es la maternidad de aquella (lltma. Corte de Apelaciones de Santiago, fecha 04.09.08,
ROL N° 6269-07).

El articulo 172 del Cddigo del Trabajo, que establece la base de calculo de las
indemnizaciones legales por afios de servicio e indemnizacion sustitutiva del aviso previo,
hace mencion a la dltima remuneracién mensual. Luego, para los efectos del concepto de
remuneracion, el articulo 41 del Coédigo del Trabajo define expresamente lo que ha de ser
entendido por ésta, sefialando que se entiende por remuneracion las contraprestaciones en
dinero y adicionales en especie avaluables en dinero que debe percibir el trabajador del
empleador por causa del contrato de trabajo. En consecuencia, las prestaciones consideradas
en la base de calculo de las indemnizaciones aludidas, han de tener necesariamente el
caracter de remuneraciones, por lo tanto, las asignaciones de colacion y movilizacién,
alegadas por el actor, no pueden ser considerada dentro de dicha base de calculo, pues el
articulo 41 del Codigo del Trabajo las excluye expresamente de las prestaciones que
constituyen remuneraciéon (Corte Suprema, fecha 26.01.09, ROL N° 6802-08).

El término remuneraciéon se encuentra definido por la ley, y de su definicion es posible colegir
gue para efectos de establecer la base de célculo de las indemnizaciones legales, los
estipendios a considerar deben tener la naturaleza de remuneracion, y no tendran dicha
naturaleza por lo tanto los viaticos, ni el pago de colacién, asi como tampoco la movilizacién.
Todo lo anteriormente mencionado, en orden a que las prestaciones en dinero o las especies
avaluables en dinero, que tengan como antecedente el contrato de trabajo, seran las que se
consideraran remuneracion y ninguna adicional. Los items excluidos del concepto, antes
mencionados, tiene el caracter de reembolsos, revistiendo el caracter de contraprestacion
meramente compensatoria (Corte Suprema, fecha 14.10.09, ROL N° 5060-09).
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percibido por el trabajador en los ultimos tres meses calendario, siempre
que dichos meses hayan sido trabajados completos, es decir, sin que el
trabajador haya hecho uso de licencias médicas o permisos sin goce de

remuneraciones®.

Asimismo, el inciso final del articulo 172 sefiala que la base de
calculo para determinar el monto de dicha indemnizacién, se limitara a una
remuneracién mensual de 90 unidades de fomento del dltimo dia del mes

anterior al pago.

2. Indemnizacién contractual o convencional por afios de servicios:

En la misma hipotesis de causal de despido y vigencia del contrato
sefialadas en el namero anterior, el legislador otorga la posibilidad a las
partes de pactar una indemnizacién por este concepto, con la Unica
restriccion de que esta fuere de un monto superior a la indemnizacion
recién estudiada. Este pacto, sefiala el inciso primero del articulo 161, sera

convenido individual o colectivamente.

3. Indemnizacioén por afios de servicios convencional a todo evento a

partir del séptimo afio: Esta posibilidad la contempla el articulo 164 del

Cadigo del Trabajo, el cual sefala que “las partes podran, a contar del inicio

del séptimo afio de la relacion laboral, sustituir la indemnizacion por afios

1 De esta manera lo ha entendido la Direccién del Trabajo:

Por la expresion tres ualtimos meses calendarios debe entenderse los tres meses con
denominacion especifica en que hubiere percibido remuneraciones completas y que anteceden
al de la conclusion de la relacion laboral, de suerte que si en alguno de ellos el dependiente no
hubiere generado remuneracion por haber hecho uso de permiso éste debera excluirse y
considerarse sélo aquellos tres meses en que se hizo efectivo el referido beneficio (Dictamen
Direccion del Trabajo de fecha 05.01.99. N° 75/8).
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de servicios por una indemnizacion a todo evento, esto es, pagadera con
motivo de la terminacion del contrato de trabajo, cualquiera que sea la
causa que la origine, exclusivamente en lo que se refiera al lapso posterior
a los primeros seis afios de servicios y hasta el término del undécimo afio

de la relacioén laboral.”

Esta sustitucion de la indemnizacion legal por afios de servicios, por
tanto, serd procedente sélo en el caso de que el trabajador cuente con seis
0 mas afos de prestacion de servicios a la empresa. En dicho pacto, que
debera constar por escrito, el empleador se compromete a pagar
mensualmente una suma no inferior al 4,11% de las remuneraciones del
trabajador en la AFP en que se encuentra afiliado, en una cuenta especial
abierta para tal efecto, hasta que el trabajador cumpla once afios de

trabajo.

La indemnizacion legal que corresponda al trabajador respecto a los
primeros seis afios no podra ser objeto de pacto alguno —salvo que se
estipulare una indemnizacién por un monto mayor segun lo establecido en
el inciso primero del articulo 163-; por tanto, si el contrato del trabajador
terminare por la causal de necesidades de la empresa, el empleador debera
pagar la indemnizacion legal por afios de servicios respecto de los seis
primeros afios y el dependiente podra retirar de su AFP el monto que se
haya acumulado con el aporte mensual del 4,11% efectuado por el
empleador, presentando para estos efectos el respectivo finiquito. Por el
contrario, si el contrato termina por una causal distinta, el trabajador sélo
tendra derecho a retirar los montos acumulados en la AFP correspondientes

a la indemnizacién sustitutiva convencional.
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4. Indemnizaciéon legal a todo evento para trabajadores de casa

particular: Para dichos trabajadores se establece una indemnizacién similar
a la recién estudiada. Al efecto, el articulo 163 establece normas
especificas, otorgandoles el derecho a recibir indemnizacion cualquiera sea
la causal invocada para el despido. Dicha indemnizacién sera financiada
con el aporte mensual del empleador de un 4.11% de la remuneracion
imponible del trabajador, con un tope méaximo de once afos desde el inicio
de la relacion laboral, los cuales seran depositados en la AFP a la que el

trabajador se encuentre afiliado.

El monto de la indemnizacion correspondera a los aportes hechos en

el periodo de trabajo mas la rentabilidad que se haya obtenido de ellos.

5. Indemnizacidén sustitutiva del aviso previo: ElI Cédigo sefiala que la

aplicacion de las causales contempladas dentro del articulo 161, esto es, el
desahucio y necesidades de la empresa, deberan anunciarse con treinta
dias de anticipacion, a lo menos, mediante aviso escrito remitido con copia
a la Inspeccion del Trabajo respectiva. Sin embargo, establece también que
dicha anticipacion no se requerirA cuando el empleador pagare al
trabajador, al momento de la terminacién, una indemnizacién en dinero

efectivo equivalente a la ultima remuneracion mensual devengada.

Debe colegirse por tanto que la ley otorga al empleador la posibilidad
de optar, al momento de despedir a un trabajador invocando las causales
seflaladas, entre otorgar este preaviso, es decir, anunciar al trabajador de
su inminente despido a lo menos treinta dias antes de que este se
produzca, o bien pagar una suma de dinero equivalente a la Ultima

remuneracion mensual devengada. Cualquiera sea la eleccion del
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empleador, estard cumpliendo con los requisitos y formalidades que sefala

la ley para esta situacion y causal de despido.

Como ya se ha sefialado, el plazo antedicho tiene una finalidad de
protecciéon al trabajador, con el objeto de que, al tomar este conocimiento
de su inminente despido, cuente con el tiempo suficiente para encontrar un
nuevo empleo. Alternativamente, la indemnizacion sustitutiva de este plazo
de anticipaciéon, cumple el mismo objetivo de no dejar en el desamparo al
trabajador despedido por las causales de necesidades de la empresa o
desahucio, las que, como ya estudiamos, no son imputables a la conducta

de este.

También se ha sefialado, y vale recordarlo, que el legislador ha
contemplado sélo las alternativas ya descritas, no otorgando otra
posibilidad al empleador. Por tanto, debe concluirse que en el caso de que
el plazo sea inferior al minimo exigido, la indemnizaciéon sustitutiva debera
entregarse en forma integra, no siendo factible otorgar un pago proporcional

a los dias restantes para el cumplimiento de los treinta dias®%

Por ultimo, cabe sefialar que para los efectos de determinar el monto
de esta indemnizacion, deben seguirse las reglas ya enunciadas a proposito

de la indemnizacion legal por afios de servicios.

192 Asi lo ha entendido la Direccién del Trabajo en el siguiente dictamen:

El empleador que invoque sin preaviso dicha causal o con un aviso inferior a los treinta dias
gue, como minimo, exige la ley, debe otorgar en forma integra la indemnizacién sustitutiva del
aviso previo, equivalente a la Ultima remuneracion mensual devengada por el trabajador. De
esta suerte, si la terminaciéon de los contratos de trabajo de los dependientes de que se trata
se produjo en definitiva por aplicacién de la causal antes mencionada, el empleador se
encontrard obligado a pagar en forma integra la indemnizacién sustitutiva del aviso previo
antes referida, atendido que, de acuerdo a los antecedentes aportados, la separacién de
dichos trabajadores se habria producido antes del vencimiento de los treinta dias minimos de
preaviso (Dictamen Direccion del Trabajo de fecha 30.06.99. N° 3286/189).
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6. Indemnizacién por despido injustificado, indebido o improcedente:

Las indemnizaciones a que tiene derecho el trabajador cuyo despido
hubiere sido declarado injustificado, indebido o improcedente por sentencia
ejecutoriada, o que hubiere sido despedido sin que el empleador hubiere
invocado alguna causal para su despido, seran las contempladas en el
articulo 168 del Cédigo del Trabajo, el cual dispone que en tal caso el juez
ordenarad el pago de la indemnizacion sustitutiva del aviso previo y la
indemnizacion, legal o convencional, por afios de servicios prestados a la
empresa, aumentada esta Ultima de acuerdo a las reglas que establece en
el siguiente inciso, cuyo incremento va desde el treinta al cien por ciento
sobre dicha indemnizacion, dependiendo cual sea la causal aplicada injusta,

improcedente o indebidamente.

Cabe sefialar que en los casos sefialados, se produce una ficcion
legal en virtud de la cual el término del contrato que ha sido declarado
injustificado por el juez, se entiende que se ha producido por alguna de las
causales sefialadas en el articulo 161, en la fecha en que se invocé la
causal indebidamente aplicada. Es por tal motivo que el trabajador tiene
derecho a percibir las indemnizaciones propias de dicha causal de despido,
aumentadas eso si de la forma descrita, lo que actia como una forma de
resarcir los dafios producidos al invocarse incorrectamente alguna de las

causales contempladas en la ley.

7. Indemnizacion especial del articulo 489: La ley N° 20.087 introdujo

el procedimiento de tutela laboral que se aplica cuando se afectan los

derechos fundamentales de los trabajadores consagrados en la Constitucién
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Politica de la Republica y también frente a los actos discriminatorios a que

se refiere el articulo 2° del Codigo, como ya lo estudiamos.

Ahora bien, cuando la vulneracion de los derechos fundamentales
amparados por este procedimiento se hubieren producido con ocasion del
despido del trabajador, este tendra derecho a que, junto a las
indemnizaciones enunciadas en el numero anterior, el juez ordene el pago
de una indemnizacion no inferior a seis meses ni superior a once meses de

la Gltima remuneracion mensual.

Cabe sefialar que, en caso de que el despido sea declarado
discriminatorio por haber infringido lo dispuesto en el inciso cuarto del
articulo segundo del Cddigo, y ademas ello sea calificado como grave por el
juez, el trabajador podra optar entre la reincorporacién a sus funciones o el

pago de las indemnizaciones recién sefaladas.

8. Indemnizacién legal por feriado proporcional: El articulo 67 del

Cadigo del Trabajo sefiala que “los trabajadores con méas de un afio de
servicio tendran derecho a un feriado anual de quince dias héabiles, con
remuneracion integra, que se otorgara de acuerdo con las formalidades que
establezca el reglamento”, agregando el inciso primero del articulo 68 que
“todo trabajador, con diez afos de trabajo, para uno o mas empleadores,
continuos o no, tendra derecho a un dia adicional de feriado por cada tres

nuevos afos trabajados.”

Aun cuando el legislador establece que dichos dias de feriado no
podran compensarse en dinero, se pone en el caso de que el trabajador sea
separado de la empresa sin haber hecho uso del feriado que Ile

corresponde. En tal caso, y siendo un derecho adquirido por el trabajador
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por el sdlo hecho de la prestaciéon de sus servicios durante el periodo
trabajado, los dias de feriado deberdn compensarse a través de una
indemnizacion proporcional a los dias habiles que le hubieren
correspondido, aun cuando su contrato hubiere finalizado antes de

completar el afio de servicio.

3.3. Derechos y acciones del trabajador despedido.

3.3.1. Trabajador despedido injustificada, indebida o]

improcedentemente.

Para tal situacion, el articulo 168 declara que “El trabajador cuyo
contrato termine por aplicacion de una o mas 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, podra recurrir al juzgado competente, dentro del plazo de
sesenta dias habiles, contado desde la separacion, a fin de que este asi lo

declare”.

Como primera cuestiéon, debe dilucidarse qué es lo que entiende el
legislador por separacion del trabajador, lo que resulta fundamental puesto
gue desde ese hecho comenzard a transcurrir el plazo de caducidad para la
interposicion de la accion. Si bien el Cddigo no lo ha definido
expresamente, la jurisprudencia judicial estima que esta supone “una

separacion juridica o legal y que se concreta, materialmente, desde que
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cesa la prestacién de servicios por parte del trabajador™®

, por tanto debe
concluirse que el momento de la separacion del trabajador puede ser
distinto tanto a los hechos que motivan el despido, como a la entrega o

envio de la carta de aviso de terminacion de contrato.

193 En tal sentido, los siguientes fallos:

Que el articulo 168 del Cddigo del ramo, prescribe: "El trabajador cuyo contrato termine por
aplicacion de una o mas de las causales establecidas en los articulos 159, 160 y 161, y que
considere que tal aplicacidn es injustificada, indebida o improcedente, o que no se ha invocado
ninguna causal legal, podra recurrir al juzgado competente, dentro del plazo de sesenta dias
habiles, contado desde la separacion, a fin que éste asi lo declare...". En tal disposicion, el
legislador ha establecido inequivocamente, que el plazo pertinente se computa desde la
separacién del trabajador, expresiéon que no aparece definida por la ley, pero que,
necesariamente, ha de entenderse como una separacion juridica o legal y que se concreta,
materialmente, desde que cesa la prestacién de servicios por parte del trabajador. Dicho de
otro modo, desde que las partes se desvinculan por decision adoptada por una u otra de ellas
(Corte Suprema, fecha 10.04.01, ROL N° 108-01).

La efectiva separaciéon del trabajador, es un término que no aparece definido por la ley, pero
que, necesariamente, ha de entenderse como una separaciéon juridica o legal y que se
concreta, materialmente, desde que cesa la prestacién de servicios por parte del trabajador.
Atendido el mérito probatorio de los antecedentes que obran en autos, apreciados conforme a
las normas de la sana critica, se concluye que la relacién laboral entre las partes término
efectivamente el dia determinado por ausencia a sus labores de parte del actor, época en que
se produce la cesacion de la prestacion de servicios, por lo que en la especie no se puede
estimar que haya existido despido injustificado (lltma. Corte de Apelaciones de Santiago, fecha
02.04.03, ROL N° 371-02).

Que con relacién a lo sostenido por el demandante en cuanto a que el plazo para demandar no
le habia empezado a correr, ya que se le envié la carta certificada de su despido a una
direccion inexistente, resulta intrascendente, ya que el plazo de la caducidad no comienza con
el envio de la misiva o de su recepcién, sin que, como ya se sefial6 en los fundamentos
anteriores, se cuenta desde la separacién del trabajador de sus labores (lltma. Corte de
Apelaciones de Concepcion, fecha 28.01.04, ROL N° 2125-03).

El articulo 168 del Cdédigo del ramo prescribe que el plazo para interponer las acciones
respectivas es de sesenta dias habiles, contado desde la separacién. De esta manera, resulta
claro que en la norma citada, el legislador ha establecido que el plazo pertinente se computa
desde la separacién del trabajador, expresién que no ha sido definida por la ley, pero respecto
de la cual este Tribunal ha sefialado que debe entenderse como “una separacién juridica o
legal y que se concreta, materialmente, desde que cesa la prestacion de servicios por parte del
trabajador. Dicho de otro modo, desde que las partes se desvinculan por decision adoptada
por una u otra de ellas (Corte Suprema, fecha 27.04.09, ROL N° 7848-08).
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En segundo lugar, vale sefalar que, en lo referente al juzgado
competente a que hace referencia el articulo analizado, el trabajador podra
optar entre el Tribunal de Letras del domicilio del demandado; al del lugar
donde se presten o se hayan prestado los servicios; o al del domicilio del
demandante, en el caso de que el trabajador haya debido trasladar su
residencia con motivo del contrato de trabajo y conste dicha circunstancia
en el respectivo instrumento; sin perjuicio de lo que dispongan leyes

especiales.

Por otra parte, el requerimiento sefialado debe entenderse como la
interposicion de la accion judicial respectiva, o en otras palabras, al acto de
ingresar o presentar el escrito de demanda en el Tribunal. Es decir,
caducara el derecho del trabajador de accionar solicitando la declaracion de
ser injustificado el despido si la demanda se interpone con posterioridad al
plazo legal sefialado, sin perjuicio del plazo de prescripcion de los derechos
que el trabajador exigira mediante dicha accién, los cuales prescribiran en
el plazo de seis meses contados desde la fecha del despido, segun lo

establecido en el articulo 510 del Cédigo*®.

1% De esta forma lo han entendido los Tribunales Superiores de Justicia, como se desprende

de las siguientes sentencias:

Basta la presentacion de la demanda ante los tribunales para considerar ejercitado el derecho
dentro del plazo de caducidad (lltma. Corte de Apelaciones de Santiago, fecha 30.08.05, ROL
N° 7009-04).

El acto de ingresar o presentar el escrito de demanda sélo interrumpe la caducidad, y no la
prescripcién de la accion por despido injustificado, indebido o improcedente (Corte Suprema,
fecha 14.01.08, ROL N° 5719-07).

De los antecedentes anteriormente expuestos, aparece que concurren los presupuestos, para
declarar la caducidad de la accion deducida en autos, en atencién a que entre la fecha del
despido y la de interposicién de la demanda, descontado el periodo por reclamo en sede
administrativa, efectivamente transcurrio el plazo legal para deducir la accion de que se trata
(Corte Suprema, fecha 08.01.08, ROL N° 4614-07).

133



Ahora bien, si la demanda se interpone en forma extemporanea o
ante un Juzgado incompetente, el Tribunal deber& declararlo de oficio. En el
primer caso, no admitir4 a tramitacion la demanda respecto de esa accidon y
en el segundo, sefalara el tribunal competente y le remitira a este los

antecedentes'®,

En cuanto al plazo de caducidad, vale mencionar que el mismo
articulo 168 sefiala que el plazo de sesenta dias héabiles se suspenderd
cuando, dentro de éste, el trabajador interponga un reclamo por cualquiera
de las causales indicadas, ante la Inspeccion del Trabajo respectiva. Dicho
plazo seguira corriendo una vez concluido dicho tramite, sin embargo, en
ningun caso podra recurrirse al tribunal transcurridos noventa dias habiles
desde la separacion del trabajador; lo anterior debe entenderse en el
siguiente sentido: en total, desde el momento de la separacion hasta la
interposicion de la demanda, no pueden transcurrir mas de noventa dias
habiles, incluidos los dias en que el plazo de caducidad se suspende por
haberse interpuesto un reclamo administrativo ante la Inspeccion del

Trabajo.

En el caso de que la pretension del trabajador sea acogida por el

juez, y este declarare que la aplicaciéon de la causal por la cual este fue

195 Lo anterior, lo sefiala expresamente el legislador en el articulo 447 del Cédigo del Trabajo y

lo reafirma la jurisprudencia en los siguientes fallos:

Que, por ultimo, hay que dejar sentado que tratandose de un plazo de caducidad y no de
prescripcién, el transcurso del mismo extingue el derecho por el solo ministerio de la ley,
situacion que el tribunal esta obligado a declarar, y que hace incompatible emitir
pronunciamiento acerca de la procedencia de las indemnizaciones por despido reclamadas en
la demanda (lltma. Corte de Apelaciones de Santiago, fecha 20.10.03, ROL N° 7313-02).

Si a la fecha de distribucion de la demanda habia transcurrido en exceso el plazo de 60 dias
héabiles previsto en el articulo 168 del Cdédigo del Trabajo para que el trabajador concurriera al
juzgado competente en defensa de sus derechos, corresponde declarar, de oficio, la caducidad
de la accién intentada (lltma. Corte de Apelaciones de Santiago, fecha 09.06.08, ROL N° 5474-
07).
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despedido no ha sido acreditada por el empleador o, en otras palabras, que
el despido ha sido indebido o injustificado, se entendera, mediante una
ficcion legal, que el término del contrato se ha producido por alguna de las
causales sefialadas en el articulo 161, es decir, por la causal de desahucio
o de necesidades de la empresa, en la fecha en que se invoco la causal
impugnada; por otra parte, de asi declararlo el juez de la causa, el
trabajador tendra derecho al pago de la indemnizacion sustitutiva del aviso
previo ademas de la indemnizacion por afios de servicios, incrementada

esta ultima de la siguiente forma:

a) en un 30%, si el juez declara que la aplicacion de la causal de
necesidades de la empresa o desahucio ha sido improcedente’®. En tal
caso, por razones obvias no operara la ficcion legal. De todos modos, mas
adelante abordaremos con mayor profundidad la situacién que se produce
en los despidos fundados en la causal de necesidades de la empresa, por

regirse por reglas especiales.

b) en un 50%, si el juez declara que la aplicacion de alguna de las
causales objetivas de terminacion del contrato —estudiadas en el segundo

capitulo de este trabajo- ha sido injustificada'®’

0 bien cuando el trabajador
ha sido despedido sin que se hubiere para el efecto invocado ninguna causa

legal por parte del empleador'®.

1% por ejemplo, en el caso de que no se logre acreditar los motivos objetivos, fundados en

trastornos econémicos serios de la empresa, que justifiquen el despido del trabajador.
7 Tal es el caso, por ejemplo, que el empleador ponga término a un contrato de plazo fijo
que, en razon de las ficciones legales que amparan la estabilidad en el empleo consagradas
en el articulo 159 N° 4, se ha convertido en uno de término indefinido.

1% Ello sucedera tanto en el caso de que se le despida sin invocacidon de causal legal como
cuando la entrega o envio de la carta de despido se efectia en forma extemporanea
vulnerando el derecho a la debida defensa del trabajador.
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c) en un 80%, si el juez declara que la aplicacion de alguna de las
causales subjetivas de terminacién del contrato, ya estudiadas vy

contempladas en el articulo 160 del Cédigo del Trabajo, ha sido indebida®.

d) en un 100%, si el juez declara que la aplicacion de las causales
contempladas en los numeros 1, 5y 6 del articulo 160, ha sido indebida v,
ademas, carente de motivo plausible. En tal caso, una vez que el juez
declara que el despido ha sido indebido, deber& pronunciarse respecto a si

dicho despido ha carecido o no de motivo plausible.

Respecto a la indemnizacion por afios de servicios incrementados en
la forma sefialada, cabe sefialar en primer lugar que a él s6lo tendran
derecho los trabajadores que hubieren trabajado un afio o méas dentro de la
empresa, salvo que hubieren pactado con el empleador alguna de las
indemnizaciones convencionales ya estudiadas. En otras palabras, tendran
derecho a esta indemnizacién aquellos trabajadores que, de haber sido
efectivamente despedidos por una de las causales contempladas en el
articulo 161 del Codigo del Trabajo, hubieren sido acreedores de la
indemnizacion establecida en los incisos primero y segundo del articulo
163.

Por otro lado, la diferencia porcentual existente en las distintas
hipotesis de incremento a dicha indemnizacién recién vistas, obedecen a la
distinta gravedad conferida por el legislador a las causales de despido
invocadas, y tiene por objeto que el empleador s6lo invoque estas causales,
consideradas muy serias y capaces de ocasionar un grave perjuicio al
trabajador, en los casos en que tenga la mas absoluta certeza de su

veracidad.

19 Es el caso, por ejemplo, que el incumplimiento de las obligaciones que impone el contrato

efectuado por el trabajador no sean de la gravedad suficiente para justificar o su despido; o
cuando el trabajador despedido hubiere realizado negociaciones que no tengan relacién con el
giro de la empresa en que presta sus servicios.

136



A continuacion analizaremos algunos casos especiales que tienen
lugar cuando el despido es declarado injustificado, indebido o improcedente

por el juez:

a) Despido fundado en la causal de necesidades de la empresa,
establecimiento o servicio: Cuando el empleador invocare la causal de
necesidades de la empresa para despedir al trabajador, la comunicacion
gue le entregard notificAndole de este hecho —la cual, como estudiamos,
podra enviarse con o sin la anticipacion de treinta dias previos a la
separacion efectiva-, constituira una oferta irrevocable de pago de las
indemnizaciones que correspondan eventualmente al trabajador, es decir, la

por aflos de servicios y sustitutiva del aviso previo.

La regla general indica que los montos ofertados deberan pagarse en
un solo acto al momento de extenderse el finiquito, no obstante la ley
permite a las partes, mediante un acuerdo ratificado ante la Inspeccion del
Trabajo, acordar el pago fraccionado de dichas indemnizaciones, debiendo

en tal caso consignarse los intereses y reajustes en las cuotas de pago.

Con respecto a la oferta irrevocable que debe efectuar el empleador,
el legislador establece numerosas reglas tendientes a proteger el derecho
del trabajador a recibir conforme los montos adeudados. En primer lugar,
con respecto al fraccionamiento de pago, se sefiala que el simple
incumplimiento del pacto hara inmediatamente exigible el total de la deuda y

el empleador serd sancionado con multa administrativa.

Por otra parte, el legislador se pone en la situacion de que el
empleador no cumpliera con el pago, otorgando en tal caso a la carta de
aviso de despido mérito ejecutivo suficiente para solicitar su cumplimiento
ante los Juzgados de Cobranza Laboral, pudiendo en tal caso el juez

incrementar el monto adeudado hasta en un 150%. Es decir, el legislador
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sanciona al empleador moroso disponiendo la exigibilidad del pago total de
la deuda, incrementada hasta en un 150% de su valor, a través de un

procedimiento ejecutivo.

Ahora bien, la discusién esta centrada en determinar el momento
desde el cual la carta de aviso se transforma en un titulo ejecutivo, y los
presupuestos necesarios para que el juez pueda efectuar el incremento

recién sefialado.

Como ya lo estudiamos, «parte de los nuevos Tribunales del Trabajo
en que rige la reforma (lquique, RIT J-5-2009 y Valparaiso, RIT J-6-2009),
han interpretado que el sentido de la norma contenida en el inciso final de
la letra a) del articulo 169, es que ella resultaria aplicable a cualquier
indemnizacion ofrecida en cartas de despido por necesidades de la
empresa, sin condicionarla al acuerdo de las partes a que alude el inicio
inmediatamente anterior y otorgandole merito ejecutivo sin previa extension
del finigquito. Segun dicho criterio, toda indemnizacién ofrecida en la carta
seria exigible inmediatamente, es decir, desde el momento de la remision
de la carta e inclusive en caso de que el trabajador se niegue voluntaria y

110»

expresamente a suscribir el finiquito™». Sin embargo, no es ese el criterio

111

seqguido por la Excma. Corte Suprema -, la cual sefala invariablemente que

10 ALVARADO P., Christian. El mérito ejecutivo... Ob cit. p. 2.

11 En tal sentido, pueden citarse los siguientes fallos de la Excma. Corte Suprema:

Al haber condenado el tribunal de segunda instancia a la demandada, al pago de los
resarcimientos por término injustificado de la relacion laboral con un recargo de 150 %,
sustentado en lo dispuesto en el articulo 169 letra a) del Cédigo del Trabajo, incurrié en una
errénea interpretacion y aplicacion de dicho precepto, por cuanto tal aumento fue concebido
por el legislador, por un lado, como una sancién para el empleador que, existiendo un acuerdo
entre las partes en torno a la oferta de pago extendida por éste con ocasién del término del
vinculo -tanto en el monto como la forma de solucién del mismo-, lo incumple, dejando al
dependiente que acept6 el hecho del despido en total indefension y ademas, el mencionado
recargo se erige como un mecanismo de presion para obtener su pago, sin acudir a la via
judicial para ello (Corte Suprema, fecha 23.01.08, ROL N° 4814-07).
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la sola remision de la carta no permitiria generar accion ejecutiva ni otorgar

La oferta que hace el empleador contenida en la carta de despido, lo obliga, haciéndola
irrevocable, en la medida que el destinatario de ella -el trabajador- la acepte expresa o
tacitamente, en cuyo caso, se forma el consentimiento y nace la obligacion para el oferente de
pagar al trabajador cada uno de los montos explicitados en la carta que la contiene. Por otra
parte, si existe, disidencia al respecto, el ofrecimiento sera rechazado y se entiende que nunca
se efectud (conforme al articulo 169, en relacién con el articulo 161, ambos del Cddigo del
Trabajo). Esta es precisamente la situaciéon que ha ocurrido, toda vez que, la demandante
interpuso el libelo, discutiendo la justificacién y procedencia de la causal invocada por el
empleador para el término de la relacién laboral, sustrayendo de este modo, la controversia del
ambito de la aplicacion del procedimiento establecido en la letra a) del articulo 169 del Cdédigo
del Trabajo (Corte Suprema, fecha 22.05.08, ROL N° 1347-08).

El actor, discute una mayor antigiedad en la prestacion de servicios para la demandada. Por
ello y antes de la fecha fijada para el término de la relacién laboral, recurre al Tribunal y previo
al ejercicio de la acciéon para reclamar de estas prestaciones (pago de indemnizacidn por afios
de servicio y cotizaciones previsionales supuestamente adeudadas), como garantia de la
misma, deduce una medida prejudicial precautoria. De ese modo, no habiendo aceptado el
actor la oferta irrevocable de pago del empleador, no corresponde aplicar lo dispuesto en el
articulo 169, letra a) del Codigo del Trabajo, pues no existe el incumplimiento alli exigido. El
aumento fue concebido por el legislador, por una parte, como una sancién para el empleador
gue, existiendo acuerdo entre las partes en torno a la oferta de pago extendida por éste con
ocasion del término de dicho vinculo -tanto en el monto como en la solucion del mismo- lo
incumple dejando al dependiente en total indefensién; y por la otra, porque el mencionado
recargo se erige como un mecanismo de presion para obtener su pago sin acudir a la via
judicial. En consecuencia, sélo es posible otorgar la indemnizaciéon por afios de servicios, sin
incremento alguno desde que tampoco impugno, el trabajador, la causal de término de los
servicios (Corte Suprema, fecha 13.11.08, ROL N° 5763-08).

En la especie, entre los litigantes no existié acuerdo integro para los efectos de poner término
a la relacion laboral, por lo tanto, no ha resultado aplicable el procedimiento establecido en el
articulo 169 del Cddigo del Trabajo, ya que el mismo parte del supuesto de la existencia de
acuerdo total entre los involucrados, quienes proceden a firmar el respectivo finiquito v,
posteriormente, el empleador no cumple con las obligaciones que generé al concurrir a la
suscripcion del instrumento. En ese evento, nace para el trabajador la accién prevista en la
norma de que se trata, conclusidon a la que también se arriba sobre la base de la necesaria
certeza juridica que debe asistir a los participes de una relacién regida por la ley, por cuanto,
entender que con la simple oferta contenida en la carta de despido se formé el consentimiento
necesario, sin que medie la aceptacion pertinente del destinatario, con la subsecuente
suscripcion del finiquito, se entrega al arbitrio de los involucrados los términos en que ha de
finalizar la relacion laboral. En el caso, resulté improcedente sancionar al demandado con el
incremento previsto en el articulo 169 letra a) del Cdédigo del Trabajo, ya que, si bien la
trabajadora demandé las mismas cantidades que le fueron ofrecidas en su oportunidad, lo que
denota el acuerdo que existi6 en tal aspecto, no es menos cierto que no se formo el
consentimiento necesario para hacer nacer la obligacién, cuyo incumplimiento acarrea la
sancion sefialada, ya que las partes discordaron en alguna o algunas de las otras obligaciones
emanadas de la relacion laboral que las unié y, por ello, no finiquitaron dicha relaciéon. En
consecuencia, al haberse decidido en la sentencia atacada que correspondia aplicar el
incremento establecido en el articulo 169 letra a) del Cddigo del ramo, al empleador de la
demandante, se ha incurrido en el error de derecho denunciado por el demandado, por
equivocada interpretaciéon del sentido y alcance de dicha sanciéon, de modo que el presente
recurso debe ser acogido (Corte Suprema, fecha 17.03.09, ROL N° 7700-08).
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el incremento legal del 150%, siendo necesario para ello la existencia
previa de un acuerdo entre las partes en torno a la oferta de pago extendida
por el empleador con ocasion del término del vinculo, tanto respecto al
monto como a la forma de solucion del mismo o, en otras palabras, que el
trabajador, suscribiendo el respectivo finiquito, haga aceptacion de la oferta

contenida en la carta de despido.

Tiene el trabajador, de todos modos, en caso de estimar
improcedente la aplicacién de la causal de necesidades de la empresa, el
derecho a recurrir ante el Tribunal competente de la forma ya estudiada al
referirnos a las acciones por despido injustificado en general. En caso de
gue el juez acoja su pretension, ordenara el pago de los montos adeudados
incrementando el total de la indemnizacion por concepto de afios de
servicios en un 30%; y de rechazarla, el trabajador sélo tendra derecho a
las indemnizaciones reajustadas propias de la invocacién de tal causal de

despido, sin el incremento legal y sin intereses.

b) Despido de trabajador acogido a licencia médica: El dltimo inciso
del articulo 161, referido a las ya estudiadas causales de necesidades de la
empresa y desahucio, sefala que dichas causales “no podran ser invocadas
con respecto a trabajadores que gocen de licencia por enfermedad comun,
accidente del trabajo o enfermedad profesional, otorgada en conformidad a
las normas legales vigentes que regulan la materia.” En tal sentido, el
legislador es claro en sefialar que, a contrario sensu, el trabajador que goce
de licencia médica si podra ser despedido, de darse el caso, por una causal

de despido distinta.

Acorde con lo anterior, reiterada jurisprudencia ha sefialado que el
otorgamiento de licencias médicas al trabajador no le confiere fuero, por lo

que el despido del trabajador acogido a licencia médica invocando alguna
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causal distinta a las contenidas en el articulo 161 sera plenamente valido,
sin perjuicio de la eventual contienda generada por la demanda del

trabajador solicitando la declaracién de ser este improcedente.

De todas maneras, sera valido el despido que se produzca invocando
la causal de desahucio y de necesidades de la empresa, sin perjuicio de
gue sus efectos se suspenderan hasta el término de la referida licencia. En
otras palabras, una vez finalizada la licencia médica del trabajador, el
despido producird plenamente sus efectos de poner fin al contrato de

trabajo™?, y como consecuencia de lo anterior, también se producira la

"2 pe tal forma ha zanjado el tema la dltima jurisprudencia, descartando que la sancién para

ello sea la nulidad o la declaraciéon de ser injustificado el despido:

Que con respecto a la situacién del despido o término del contrato de trabajo, por la causal
antes sefialada, de un trabajador amparado por una licencia médica, se debe tener presente
que el inciso final del articulo 161 del Estatuto Laboral, en términos generales dispone que tal
causal no puede ser invocada con respecto a trabajadores que gocen de licencia por
enfermedad comun. La norma antes citada, no configura fuero alguno a favor del trabajador
gue hace uso de una licencia médica, pues como ha sido interpretada reiteradamente, lo que
ocurre en la especie es que el despido realizado en las condiciones antes anotadas no
produce su efecto natural, cual es poner término a una relacién contractual laboral, sino que
dicha exoneracion se pospone o posterga hasta que concluya el descanso por tal enfermedad
(lltma. Corte de Apelaciones de Santiago, fecha 04.05.09, ROL N° 4327-08).

La causal de necesidades de la empresa no puede invocarse para despedir trabajadores que
gozan de licencia médica otorgada en conformidad a las normas legales que rigen la materia.
En tal evento, los efectos del despido se posponen hasta la expiracién de esa forma especial
de descanso (lltma. Corte de Apelaciones de Santiago, fecha 13.07.09, ROL N° 6961-08).

El objetivo perseguido por el legislador en la norma del inciso final del articulo 161 del Codigo
del Trabajo, en cuanto sefiala que las causales que en dicha norma se contemplan, no pueden
ser invocadas respecto de trabajadores que gocen de licencia por enfermedad comun,
accidente del trabajo o enfermedad profesional en conformidad a la ley - idéntico a la
disposicion que, en igual sentido, contempla el articulo 23 de la ley N° 18.469, que regula la
garantia constitucional de la proteccion de la salud y crea un régimen de prestaciones de salud
- fue eliminar la institucion del fuero, que se contenia tanto en la ley de medicina curativa
como en la de medicina preventiva y que se extendia por 6 meses una vez expirado el plazo
de vigencia de la respectiva licencia otorgada al trabajador. Durante el goce de la proteccion
otorgada por la licencia, que permite al trabajador ausentarse del lugar de servicio, no puede
el empleador decidir el término del contrato por las causales indicadas en la referida
disposicion, por constituir ellas una manifestacion de voluntad unilateral de romper el vinculo
que lo une con el trabajador. Por lo mismo, la invocacion de alguna de las disposiciones
aludidas en dicha norma, sélo produce efectos una vez expirado el plazo de vigencia de la
respectiva licencia por incapacidad laboral (lltma. Corte de Apelaciones de Santiago, fecha
13.08.09, ROL N° 9394-08).
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suspension del plazo de caducidad de la accion del trabajador, en el sentido
de que el plazo de sesenta dias habiles para interponer demanda ante el
tribunal competente comenzara a transcurrir sélo desde que dicha licencia

haya terminado.

Encontrandose vigente por tanto el contrato laboral mientras el
trabajador goza de licencia médica, aun cuando hubiere sido despedido, se
mantendran las obligaciones del empleador de seguir remunerando, y en
caso de que este no lo haga, el trabajador podria recurrir a la figura del
despido indirecto, terminando el contrato de trabajo por el no cumplimiento
por parte del empleador de las obligaciones contenidas en el contrato de

trabajo.

c) Despido de trabajador invalido: El articulo 161 bis del Cédigo del
Trabajo, introducido por la ley N° 19.759 del afio 2001 que, a la vez,
suprimio del articulo 161 la falta de adecuacion laboral del trabajador,
dentro de la cual, jurisprudencidlmente, se entendia comprendida su
invalidez como causal de caducidad del contrato, sefiala que “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 la indemnizacién establecida en los incisos primero o segundo
del articulo 163, segun correspondiere, con el incremento sefialado en la
letra b) del articulo 168.”

Como se desprende de su lectura, dicha norma no establece una
prohibicién de despedir al trabajador por alguna de las causales contenidas
en los articulos 159, 160 o 161 del Cddigo del Trabajo, sino que impide al
empleador poner término al contrato fundandose exclusivamente en la
invalidez del trabajador, sefialando a su vez que, de ser asi, debera

indemnizar al trabajador con la indemnizacion legal o convencional por afios
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de servicios con un recargo del 50%. En otras palabras, el empleador podra
legitimamente invocar alguna de las causales sefialadas en la ley para
proceder al despido del trabajador invalido, sin perjuicio del derecho del
trabajador de solicitar la declaracion de ser este despido injustificado por no

configurarse realmente la causal™®.

d) Despido por conductas de acoso sexual: Con respecto a esta
causal, vale recordar que la Ley 20.005, del afio 2005, tipific6 y sancioné el
acoso sexual en las relaciones de trabajo, incorporando, entre otras
disposiciones, una nueva causal de despido en el numero primero, letra b),
del articulo 160 del Codigo, la cual permite al empleador poner término, sin
derecho a indemnizacion, al contrato del trabajador que incurre en

conductas de acoso sexual respecto a sus compafieros de labores, es decir,

13 Asi lo ha entendido la jurisprudencia de la Direccion del Trabajo en los siguientes

dictdmenes:

1) No procede que el empleador invoque como justa causa del despido del trabajador la
circunstancia de haberse acogido éste a pension de invalidez, no obstante lo cual, si en el
hecho ello ocurre debera indemnizar el término del contrato, como también debe hacerlo si
invoca la causal de necesidades de la empresa, establecimiento o servicio , o desahucio, en
los casos que la ley lo posibilita , o si aplica cualquiera de las causales de caducidad del
articulo 160, por conducta imputable al trabajador y el juez acoge la reclamacién de éste por
ser improcedente, injustificado o indebido el despido. 5) No hay resguardo legal especifico
para evitar que el empleador invoque alguna causal legal de término de contrato, de
configurarse en la practica, respecto del pensionado o jubilado, que no sea la propia
circunstancia de haber obtenido pensién o jubilacién por invalidez, y la garantia general que
adopta la legislacion en orden a que se haya configurado en la realidad alguna de las causales
previstas precisamente por la ley para tales efectos y que en caso de reclamacion del
trabajador, y de obtener en el juicio correspondiente, se le obligue al pago de las respectivas
indemnizaciones (Dictamen Direccion del Trabajo N° 4343/166 de fecha 20.10.03).

1) El trabajador pensionado de invalidez que continle laborando esta obligado a asistir al
trabajo y el empleador al pago de la remuneracion convenida, dado que la obtencion de
pensién de invalidez no es causal de terminacion de contrato, pudiendo emplear su capacidad
residual de trabajo, por lo que si no asiste a trabajar el empleador tampoco esta obligado a
remunerarlo. 2) Si el pensionado de invalidez del D.L. 3.500, de 1980, no concurre a laborar
una vez obtenida la pensién, no habiendo renunciado a su contrato de trabajo ni puesto
término al mismo de mutuo acuerdo con el empleador, podria incurrir en infraccién a sus
obligaciones y en causal de despido, sin perjuicio de lo que puedan decidir en definitiva los
Tribunales de Justicia sobre justificacion de la inasistencia (Dictamen Direccion del Trabajo N°
3458/178 de fecha 21.10.2002)

143



dicha causal se hace aplicable cuando las conductas de acoso se presentan

entre pares dentro de la empresa.

Naturalmente, si el trabajador despedido estima que la aplicacion de
la causal es indebida, tendrd derecho a accionar de la manera ya enunciada
respecto a la forma de impugnar los despidos injustificados, indebidos o
improcedentes; debiendo el juez, en caso de acoger la pretension del
trabajador, ordenar el pago de la indemnizacion sustitutiva del aviso previo
y la indemnizacion por afos de servicios, esta ultima con un recargo del
80%, o de un 100% si declara que, ademas de indebido, el empleador

carecio de motivo plausible para invocar esta causal.

Sin embargo, la Ley 20.005 introdujo una modificacion a los efectos
generales del despido injustificado ya estudiados, en el sentido de que el
empleador quedara librado de los incrementos recién sefialados si ha
cumplido debidamente con la obligaciéon de estipular en el reglamento
interno de orden, higiene y seguridad de la empresa, las normas que se
deben observar para garantizar un ambiente laboral digno y de mutuo
respeto entre los trabajadores y, ademas, hubiere tramitado la denuncia de
acoso sexual presentada por el trabajador acosado de conformidad al
procedimiento establecido en el Titulo IV del Libro 1l del Cédigo del Trabajo,
adoptando primeramente las medidas de resguardo necesarias respecto de
los involucrados, tales como la separacion de espacios fisicos o
redistribucion de la jornada y, con posterioridad a ello, iniciar una
investigacién, ya sea interna o remitiendo los antecedentes a la Inspeccion
del Trabajo, tendiente a esclarecer los hechos y establecer las

responsabilidades y sanciones que correspondan.

La exencién de este recargo, segun Palavecino, «hallaria justificacion

sistémica en el articulo 211-E CT, de cuya redaccion parece desprenderse
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la obligacién de sancionar para el empleador si, en conformidad al mérito
del informe que emita la Inspeccidon del Trabajo, aparecieran comprobadas
las conductas de acoso sexual. Si las conclusiones del informe fueran
desvirtuadas luego, en sede judicial, por el trabajador, parece justo atenuar
el juicio de reprochabilidad contra el empleador, y sus consecuencias
patrimoniales, toda vez que el despido disciplinario vino, en cierto modo,
determinado normativamente por la exigencia del articulo 211-E CT vy
avalado, en su fundamento, por el informe de la autoridad

administrativa».

e) Terminacion anticipada de contratos a plazo fijo o por obra o
faena: No obstante la regla general serd que los contratos a plazo fijo o por
obra o faena terminen por las causales propias de estos, contenidas en el
articulo 159 nameros 4 y 5, respectivamente, no existe impedimento legal
para que el empleador invoque una causal distinta para proceder al despido
del trabajador, incluso con anterioridad al cumplimiento del periodo

estipulado.

En tal caso, surge la discusion doctrinaria acerca de si
corresponderia al empleador indemnizar el lucro cesante sufrido por el
dependiente despedido, consistente en la «ganancia o utilidad dejada de
percibir por el trabajador como consecuencia del despido anticipado y sin
raz6n»'" o en «el periodo de meses de remuneraciones que el trabajador

habria percibido si se hubiere respetado el plazo estipulado»''®.

14 pALAVECINO, Claudio. El nuevo ilicito de acoso sexual... Ob. cit.

15 VILLALOBOS V. Fernando. Indemnizaciones por lucro cesante en la terminacién anticipada
de los contratos a plazo fijo o por obra o faena. En Manual de Consultas Laborales y
Previsionales. N° 251. Abril 2006. p. 19.

18 fdem.
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Al respecto, la jurisprudencia judicial ha fallado sistematicamente que
dicha indemnizacion tendra lugar sélo en cuanto la causal utilizada para
despedir al trabajador anticipadamente hubiere sido declarada injustificada,
improcedente o indebida por el juez, por cuanto en el caso contrario la

conducta del empleador no podria ser calificada de culposa o negligente™’.

"7 En tal sentido encontramos las siguientes sentencias:

El origen de la indemnizacion por lucro cesante en materia laboral se encuentra en los
principios generales del derecho. Frente al incumplimiento del contrato por parte del
empleador en orden a otorgar el trabajo convenido y pagar las correspondientes
remuneraciones hasta el vencimiento de la obra, cabe concluir que el empleador se ha
transformado en un contratante no diligente y los demandantes tienen el derecho a reclamar la
contraprestaciéon que les hubiere sido legitimo percibir si no se hubiere producido el
incumplimiento aludido. Tienen un derecho cuya fuente se encuentra en la ley laboral, cual es,
las remuneraciones dejadas de percibir ilegitimamente. Aunque los actores no hayan prestado
esos servicios con posterioridad al despido, pero sin que la omisién les sea imputable, sino
gue ha obedecido a la negligencia del empleador quien los ha desvinculado unilateralmente y
de manera improcedente, igualmente procede su pago (Corte Suprema, fecha 15.05.07, ROL
N° 281-06).

Ninguna disposicién del Coédigo del Trabajo regula la situacion producida por un despido
indebido respecto de un trabajador que esté ligado a un contrato por obra o faena o a plazo fijo
y, desde este punto de vista, constituye una violacién a la ley del contrato, de acuerdo a lo
dispuesto en el articulo 1545 del Cédigo Civil, en la medida que éste no puede invalidarse sino
por acuerdo mutuo de las partes o por causas legales, y quien asi lo haya hecho, se arriesga
al pago de los perjuicios directos ocasionados y que estan vinculados con la legitima utilidad
que pudo haber obtenido el trabajador en virtud del cumplimiento integro de las obligaciones
gue contrajeron las partes, conforme lo dispone el articulo 1556 del Cddigo Civil; pero desde
otra perspectiva, parece injusto el pago de remuneraciones sin la correlativa contraprestacion
del servicio efectivamente realizado, porque el pago del lucro cesante representaria la
totalidad de la prestacion adeudada, sin el desgaste propio del trabajo realizado durante el
tiempo pactado como jornada laboral; por ende, debe considerarse la prestaciéon de servicios
remunerada que pudo realizar el actor durante ese periodo, el desgaste propio e inherente que
provoca el cumplimiento de las labores, variables éstas que reducen necesariamente la
cuantia del lucro cesante; Que, amen de lo anterior, existe una razéon de equidad para acceder
a la indemnizacion por pérdida de la legitima utilidad hasta el término de contrato de plazo fijo,
en la medida que ello tiende a reconocer las relaciones juridicas y las obligaciones que las
partes concurrentes han contraido, que no pueden desconocerse utilizando la legislacion
laboral, y vulnerando principios basicos de las obligaciones que emanan de un contrato. El
Derecho Civil constituye un conjunto de normas indispensables para la convivencia pacifica,
que regula las relaciones juridicas de las personas en general, mientras que el Derecho del
Trabajo, como conjunto de normas protectoras de los derechos de los trabajadores, no puede
reglamentar en desmedro de éstos su derecho a ser resarcidos de un perjuicio distinto de
aquellos establecidos en el Codigo del Trabajo y que emanan de la misma relacion laboral.
Argumentar en sentido contrario, importa la apertura de una brecha de injusticia que
desconoce los deberes aceptados en un contrato bilateral y, por consecuencia, que socava la
estabilidad laboral, en la medida que el empleador no seria obligado a cumplir, en forma
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3.3.2. Trabajador despedido adeudandosele cotizacio  nes previsionales.

En caso de que al momento del despido el empleador no hubiere
efectuado el pago integro de las cotizaciones previsionales que le
correspondan al trabajador, y no acreditare haber pagado las cotizaciones
devengadas hasta el ultimo dia del mes anterior, adjuntando para ello los
comprobantes que lo justifiquen, dicho despido no producird el efecto
normal de poner término a la relacion laboral en cuanto a la obligacién de
remunerar que tiene el empleador con el trabajador, sino hasta que se
verifique el hecho de haberse enterado integramente las cotizaciones
previsionales pendientes. En otras palabras, el no pago de las cotizaciones
devengadas y no pagadas al trabajador conlleva al nacimiento, o
permanencia, de la obligacion del empleador de pagar todas las
remuneraciones y cotizaciones previsionales que se hagan exigibles en el
tiempo que media entre el despido declarado nulo y su convalidacién

mediante el pago de los montos adeudados.

Cabe sefialar que esta obligacién, introducida por la Ley 19.631 del

afio 1999, y denominada también “Ley Bustos” en homenaje a su autor, el

impune, el plazo o condicion fijados de consuno para el término de la relacion laboral (llitma.
Corte de Apelaciones de Antofagasta, fecha 11.04.08, ROL N° 3-08).

No procede, ademas del pago de las remuneraciones que dejo de percibir el trabajador, en
virtud del término anticipado e injustificado del contrato por obra o faena, el pago de la
indemnizacién sustitutiva del aviso previo. Ambas resarcen de la inmediatez de la pérdida del
empleo, el pago de remuneraciones se otorgan a titulo de lucro cesante por el término
anticipado del contrato, y la indemnizacién sustitutiva se otorga por la falta del aviso previo.
Asi, al otorgarse ambas conjuntamente, se esta otorgando un doble pago por un mismo
periodo, situacion que contraria el sentido del articulo 162 del Coédigo del Trabajo, el cual tiene
por objeto procurar al trabajador a cuyo contrato se le ha dado término, con los recursos
suficientes para que pueda en un tiempo razonable, ingresar nuevamente al mundo laboral
(Corte Suprema, fecha 08.07.08, ROL N° 2811-08).
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fallecido Diputado y Dirigente Sindical Manuel Bustos Huerta, se aplica para
cualquier tipo de despido, incluidos los temporeros y trabajadores de casa
particular; y si bien la sancion para el empleador afecta la validez del
despido del trabajador, la nulidad de que se trata es una nulidad impropia o
sui generis, dado a que sus efectos no son asimilables a la nulidad
contemplada en el Cbédigo Civil ni a la nulidad laboral del despido de los
trabajadores aforados.

En efecto, dicha sancién no implica la obligacion del empleador de
reincorporar al dependiente en sus labores habituales, sino que importa una
suspension relativa de los efectos del contrato, dejando solo vigente la
obligacion de remunerar al trabajador por los servicios prestados, aun
cuando no los estuviere prestando efectivamente. En otras palabras, se
trata de una sancion de caracter meramente econdmico, pues, ni supone
que el trabajador continle laborando -prestacion que es de la esencia del
contrato de trabajo-, ni tampoco supone que se sigan devengando
obligaciones del empleador de efectuar cotizaciones previsionales y de
salud durante tal periodo; es decir, que el incumplimiento del pago de las
cotizaciones previsionales y la declaracion judicial de ser el despido nulo
por este hecho, no obsta a la terminacién del contrato de trabajo, el cual
expira independiente de lo recién considerado, con la salvedad de que se
mantienen vigentes ciertas obligaciones y derechos propias de este, como
es el pago de la remuneracion al trabajador por parte del empleador; y es
por tal razén que la jurisprudencia de nuestros Tribunales reiteradamente
ha sefialado que la accion deducida para que se declare la nulidad del
despido y la accion ejercida para la declaracion de ser este injustificado,

indebido o improcedente, no son en caso alguno incompatibles™*®.

18 De tal forma lo demuestran los siguientes fallos:
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En cuanto al ejercicio de la accién de nulidad del despido por no pago
de cotizaciones previsionales, esta deberd interponerse ante el Juzgado de
Letras del Trabajo competente dentro del plazo de seis meses desde la
suspension de los servicios, segun lo sefialado en el inciso tercero del

articulo 510 del Cdédigo del Trabajo.

La accion de nulidad de despido y la de despido injustificado no son incompatibles, pues el
instituto legal de la convalidacién no se equipara con la nulidad absoluta que impera en el
derecho privado; se trata de un mecanismo especialmente elaborado por el legislador para
hacer respetar los derechos del trabajador en lo tocante a la seguridad social, sin que ello
importe dejar de lado el resguardo propio del principio de estabilidad en las relaciones
laborales, con los consiguientes resarcimiento sancionatorios (llitma. Corte de Apelaciones de
Santiago, fecha 10.04.08, ROL N° 3178-07).

No existe incompatibilidad alguna entre la nulidad del despido y el despido injustificado, toda
vez que la primera no produce el efecto que normalmente se le atribuye a esta institucién, sino
que solo implica una sancién aplicada al empleador moroso de cotizaciones previsionales, en
cambio, el despido injustificado, es una calificacion del despido realizado por el empleador,
con el objeto de hacer exigibles las indemnizaciones que la ley establece. No obstante lo
anterior, siendo el despido nulo e injustificado, no es posible indemnizar dos veces por el
mismo hecho, en consecuencia, debe ser rechazada la peticién de la indemnizacion sustitutiva
de aviso previo conjuntamente con las remuneraciones que les corresponden por el tiempo que
trabajé para su empleadora (lltma. Corte de Apelaciones de Santiago, fecha 03.03.08, ROL N°
6-08).

La accion de despido y la de nulidad de despido son plenamente compatibles, porque la
primera persigue establecer si el término del contrato ha sido justificado o no, y la segunda
busca sancionar la mora previsional en que ha incurrido el empleador, de lo que fluye que
tienen causas de pedir y cosa pedida distinta. En consecuencia, si no se ha acreditado el pago
de las cotizaciones previsionales de parte del empleador, procede acoger la accién de nulidad
de despido y sancionar con el pago de las remuneraciones y demas prestaciones
correspondientes, desde la fecha de la separacién hasta la convalidacion del despido, con el
limite de seis meses (lltma. Corte de Apelaciones de Santiago, fecha 01.12.08, ROL N° 2616-
08).

La accion de nulidad de despido es una sancién, consistente en restar eficacia al despido
cuando el empleador no ha efectuado el integro pago de las cotizaciones previsionales del
trabajador, puesto que si bien el trabajador queda realmente separado, la exoneracion se
entiende pendiente, pasando a constituir una especie de condicién suspensiva el pago de las
cotizaciones y su forma de comunicacién. Se trata de un mecanismo especialmente elaborado
por el legislador para hacer respetar los derechos del trabajador en lo tocante a la seguridad
social, sin que ello importe dejar de lado el resguardo propio del principio de la estabilidad en
las relaciones laborales, con los consiguientes resarcimientos sancionatorios, es decir, al
despido que se aprecie injustificado operan las indemnizaciones consecuentes, de lo que se
infiere que la accion de nulidad de despido y la de despido injustificado no son
incompatibles (litma. Corte de Apelaciones de Valparaiso, fecha 22.05.09, ROL N° 215-09).
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Cabe sefialar que, con anterioridad a la dictacion de la Ley N°
20.194'° los Tribunales de Justicia interpretaban que el plazo de seis
meses referido importaba que la obligacion de pagar las remuneraciones
devengadas, por efecto de un despido declarado nulo, se limitaba a dicho
plazo, es decir, que la obligacion del empleador consistente en el pago de
las prestaciones laborales a favor del trabajador, con motivo de las
remuneraciones que se hubieren devengado con posterioridad al despido,
tenia como limite el lapso méaximo de seis meses desde la separacion del

trabajador de sus funciones.

Lo anterior fue corregido a través de una interpretacion auténtica
efectuada por la ley en comento, debido a que la interpretacion judicial
predominante claramente contrariaba el propdsito de los autores de las
leyes 19.631 y 19.844. De esta forma, se distinguiéo con claridad entre el
plazo establecido para iniciar la accion o derecho del articulo 162, el cual es
de seis meses como expresamente lo sefiala el articulo 510, y por otra
parte, del alcance de la sancion que dicho articulo establece, el cual no
tiene tope alguno, debiendo el empleador pagar el total de las
remuneraciones mensuales que se devenguen mientras no se convalide el
despido, independiente de la cantidad de meses que hubiesen transcurrido

entre el despido y dicha convalidacién'®.

19 pyblicada en el Diario Oficial el 07 de Julio de 2007.

120 Después de la dictacion de la ley, los Tribunales han corregido el sentido interpretado, de la
siguiente manera:

Conforme a la interpretacion del articulo 162 inciso 5° del Cédigo del Trabajo, hecha por la Ley
N° 20.194 —-07.07.2007-, el pago al que esta obligado el empleador moroso en el pago de
cotizaciones previsionales, comprende la totalidad del periodo de tiempo que media entre la
fecha del despido y la fecha de envio o entrega de la comunicacion mediante la cual el
empleador informa al trabajador que ha solucionado su pago, con las formalidades legales,
rigiendo el plazo de prescripcion de seis meses del articulo 480 inciso 3° del Coédigo del
Trabajo, solo para los efectos de interponer la demanda. De esta forma, la nulidad de despido
no queda restringida al pago de seis meses de remuneraciones, desde que la ley interpretativa
se entiende incorporada al articulo 162, afectando los juicios en que no hubiere habido
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Ahora bien, con respecto a la convalidacién del despido es preciso
recalcar lo establecido en el inciso sexto del articulo 162 del Cdédigo del
Trabajo: “Con todo, el empleador podra convalidar el despido mediante el
pago de las imposiciones morosas del trabajador, lo que comunicara a éste
mediante carta certificada acompafada de la documentacion emitida por las
instituciones previsionales correspondientes, en que conste la recepcion de
dicho pago.” Asimismo, el inciso octavo del mismo articulo sefiala que “los
errores u omisiones en que se incurra con ocasion de estas comunicaciones

gue no tengan relacion con la obligacion de pago integro de las

sentencia ejecutoriada en el tiempo intermedio (lltma. Corte de Apelaciones de Santiago, fecha
25.07.08, ROL N° 5537-07).

Segln disponia el articulo 162 del Cédigo del Trabajo, con la modificacién introducida por la
Ley N° 19.631, si al momento de disponerse el término del contrato de trabajo, se encontraran
impagas las cotizaciones de seguridad social, el empleador estara afecto a una sancion
pecuniaria consistente en el pago de las remuneraciones al trabajador, desde la fecha del
despido hasta la convalidacion de éste. Luego, los Tribunales Superiores de Justicia
interpretaron que la sancién pecuniaria establecida en el articulo 162 del Cddigo del Trabajo,
tenia como tope maximo seis meses de remuneracién, de forma que resultara coherente con el
plazo de prescripcion establecida en el articulo 480 del Estatuto Laboral. Sin perjuicio de lo
anterior, del articulo 1° de la Ley N° 20.194, que interpreta el inciso 7° del articulo 162 del
Codigo del Trabajo, se deduce que la obligacion del empleador de pagar las remuneraciones,
como sancién al no pago de cotizaciones previsionales a la fecha del despido, debe
Interpretarse con independencia el plazo de prescripcién de seis meses establecida en el
articulo 480 del Codigo del Trabajo, la que so6lo debe aplicarse respecto de la oportunidad de
la interposicién de la demanda respectiva, en consecuencia, no existe tope alguno a la sancién
pecuniaria aplicada al empleador, quien deberd pagar las remuneraciones mientras no
convalide el despido, independiente de la cantidad de meses que hubiesen transcurrido entre
el despido y dicha convalidacién. Por otro lado, cabe sefialar que de acuerdo al articulo 9°
inciso 2° del Cadigo Civil, lo establecido en el articulo 1° de la Ley N° 20.194, rige desde la
vigencia de la norma legal interpretada (litma. Corte de Apelaciones de Concepcion, fecha
10.10.08, ROL N° 226-08).

Que, por otra parte, los antecedentes relativos al establecimiento de la mencionada ley
N°20.194, denotan claramente que su articulo 1° tuvo por finalidad precisa innovar en el
alcance asignado por la jurisprudencia de esta Corte Suprema a la norma interpretada v,
especificamente, eliminar la limitacién a seis meses del tiempo durante el cual el empleador
debe seguir remunerando al trabajador que despidi6 sin estar al dia en el entero de sus
cotizaciones previsionales. Asi resulta, en especial, del examen del Informe de la Comisién del
Trabajo y Seguridad Social de la Camara de Diputados, de 14 de septiembre de 2004, recaido
en el proyecto de ley iniciado por mocion de diversos parlamentarios y de las intervenciones
de los diputados que participaron en la discusidon del proyecto en la sesion de la misma
Camara de 13 de octubre de 2004, en que fue aprobado en primer tramite constitucional; ya
gue en el Senado la iniciativa fue sancionada sin mayor discusiéon (Corte Suprema, fecha
30.11.09, ROL N° 7211-09).
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imposiciones previsionales, no invalidaran la terminacion del contrato, sin
perjuicio de las sanciones administrativas que establece el articulo 506 de

este Cadigo.”

En concordancia con ello, y en armonia con el propdésito de la norma,
numerosa jurisprudencia ha dictaminado que el no envio de esta
comunicacion no obsta a que el despido se convalide, siempre y cuando se
encuentren efectivamente canceladas las cotizaciones previsionales
adeudadas. Dicha omision, en tal caso, importara sélo una infraccion laboral

sancionable administrativamente?.

Existiendo entonces claridad respecto al momento hasta el cual el
empleador se encuentra obligado a continuar con su obligacion de
remunerar al trabajador despedido en caso de que dicho despido sea
declarado nulo por sentencia judicial, vale hacer presente otro punto no
totalmente zanjado por la jurisprudencia de nuestros Tribunales, referido al
momento en que se inicia o genera dicha obligacion cuando la existencia
misma de la relacion laboral es un hecho controvertido en el juicio, como en

el caso en que el empleador niegue total o parcialmente el hecho de haber

2L En tal sentido, puede citarse el siguiente fallo de la Excma. Corte Suprema:

El articulo 162 del Coédigo del Trabajo establecié un requisito adicional para que el despido
pueda perfeccionarse validamente, consistente en que el empleador debe haber efectuado las
cotizaciones previsionales hasta el Gltimo dia del mes anterior al del despido e informar de ello
al trabajador. En conformidad con lo anterior, si el empleador efectu6 el integro de las
cotizaciones previsionales del trabajador con anterioridad a su despido, aunque no lo hubiere
comunicado, el despido sigue siendo igualmente valido, pues lo que la norma busca es
proteger a los trabajadores a quienes se le han descontado de sus remuneraciones las
cotizaciones y no se les ha enterado en los organismos pertinentes. En otros términos, si no
existe deuda previsional pendiente, no corresponde aplicar la sancion de nulidad de despido,
constituyendo la falta de comunicacién so6lo una infraccion laboral sancionable
administrativamente. De esta manera, cuando la sentencia impugnada decide que, no obstante
que el empleador pagé en forma integra y oportuna las cotizaciones del trabajador
demandante, pero debido a la falta de comunicacidn del estado de las mismas éste debia ser
sancionado con el pago de las remuneraciones y demas prestaciones correspondientes, entre
la fecha del despido y la fecha en que se acredité en el proceso el pago de las referidas
cotizaciones, se ha infringido el articulo 162 del Cédigo del Trabajo (Corte Suprema, fecha
09.10.08, ROL N° 5135-08).

152



el trabajador prestado servicios para su empresa mediante un contrato de

trabajo.

Al respecto, existen dos posiciones; una de las cuales confiere a la
sentencia ejecutoriada que declara la existencia de la relacién laboral el
caracter de constitutiva, es decir, que constituye derechos que con
anterioridad a ella no existian. En tal sentido, es la sentencia la que crea o
hace nacer a la vida del derecho las acciones del trabajador desde la época
de su dictacion, por tanto la mora del empleador en el pago de las
cotizaciones del trabajador no puede sino producirse desde que dicha

sentencia se encuentra ejecutoriada®.

22 pe tal forma ha fallado mayoritariamente los Tribunales Superiores de Justicia, como

aparece en los siguientes fallos:

La sancion pecuniaria establecida en el articulo 162 del Cédigo del Trabajo, consistente en el
pago de las remuneraciones al trabajador por todo el tiempo en que las cotizaciones se
encuentran impagas, es aplicable respecto del empleador que realizando las retenciones de
las imposiciones previsionales respectivas, no las entera en las instituciones de seguridad
social que correspondan, incumpliendo de esta manera su rol de intermediario entre el
trabajador y dichos organismos, y distrayendo los dineros para finalidades distintas para el que
fueron dispuestos. En este caso, no correspondia al demandado en autos funciones de
retencién de cotizaciones de seguridad social, pues su calidad de empleador se ha constituido
s6lo con la dictacién de esta sentencia, por lo tanto, no procede aplicar la sancion del articulo
162 del Codigo del Trabajo, pues no ha sido prevista para el caso de autos (Corte Suprema,
fecha 09.09.08, ROL N° 4219-08).

Que efectivamente el despido de que fue objeto el trabajador debe declararse nulo, de
conformidad con lo dispuesto en el articulo 162 del Cédigo del Trabajo, pero sus efectos deben
generarse a partir de que quede ejecutoriada esta sentencia, ya que si bien la obligacion del
pago de las cotizaciones previsionales devengadas nace desde la existencia misma del
contrato de trabajo y se mantiene durante toda su vigencia, no es de justicia exigir el pago de
las mismas al empleador, cuya buena fe se presume, en la época que ignoraba la presencia de
dichas obligaciones, encontrandose, por ende, imposibilitado de cumplirlas por
desconocimiento de ellas, en razén a lo que se hace inaplicable la sancion establecida en el
articulo 162 inciso séptimo del Coédigo del Trabajo, Unicamente en el periodo que el empleador
desconocia el contrato y, a diferencia de ello, cuando existe la certeza que refleja una
sentencia ejecutoriada que produce cosa juzgada, en relacién a la existencia del contrato de
trabajo. Que en este sentido, corresponde establecer la sancién impuesta por la ley sélo a
partir de que la sentencia se encuentre ejecutoriada. Por consiguiente, debe declararse la
nulidad del despido y la obligacién del empleador, para que produzca efecto el mismo de pagar
las cotizaciones previsionales hasta el Gltimo dia del mes anterior al del despido, desde que
guede ejecutoriada la sentencia, debiendo pagar al trabajador las remuneraciones y demas
prestaciones contenidas en el contrato de trabajo durante el periodo comprendido entre la
fecha en que quedd ejecutoriada esta sentencia y la fecha de envio o entrega de la
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Por otro lado, la doctrina jurisprudencial que confiere a dicha
sentencia un caracter declarativo de una relacion laboral preexistente se
funda principalmente en que aceptar lo contrario podria prestarse para
abusos por parte del empleador, dado a que le bastaria con negar la
existencia de una relacion laboral para sustraerse de la obligacién impuesta

por el legislador'®.

comunicaciéon que acomparfie la documentacion emitida por las instituciones previsionales en
donde conste la recepcion del pago de las cotizaciones previsionales devengadas (lltma. Corte
de Apelaciones de Antofagasta, fecha 09.02.09, ROL N° 252-08).

Si la existencia de la relacidon laboral ha sido reconocida por decision judicial, no puede
estimarse que el demandado se encontraba en mora de pagar las cotizaciones previsionales,
ya que para éste, en su calidad de empleador, no existia tal obligacion pues entendia que la
relacion que tenia con la actora no se regia por la legislacion laboral. En efecto, la sancion
prevista en el articulo 162 del Cédigo del Trabajo tiene su fundamento original en que quien ha
asumido el rol de empleador ha realizado los pertinentes descuentos para fines previsionales,
para los efectos de enterarlos en los organismos correspondientes, actuando como un mero
agente retenedor e intermediario entre las instituciones que administran fondos de pensiones y
de salud y el trabajador, sin que pueda admitirse la distraccidon de esos fondos en finalidades
diversas (lltma. Corte de Apelaciones de Santiago, fecha 26.03.09, ROL N° 4653-08).

Establecida la existencia de la relacién laboral entre las partes s6lo en la sentencia, ella viene
a constituir los derechos del trabajador en calidad de tal desde la época de su dictacion y
posterior ejecutoriedad, de manera que los derechos como dependiente se han perfeccionado
juridicamente a partir de esa época. Por ello es que no puede concluirse que el empleador
demandado se haya encontrado en mora en pagar las cotizaciones previsionales a la fecha del
despido, por lo que no le es aplicable el articulo 162 del Cddigo del Trabajo y sancionarlo al
pago de la remuneracidn y demas prestaciones correspondientes durante el periodo
comprendido entre la fecha del despido y la fecha de envio o entrega de la comunicacion a que
alude el inciso 6° de la disposicién precitada. No obstante lo anterior, conforme al articulo 3°
inciso 2° de la Ley sobre Cobranza Judicial de Cotizaciones, el empleador demandado debe
pagar las cotizaciones previsionales por todo el tiempo servido, debiendo al efecto, oficiarse a
la entidad previsional respectiva en la etapa que corresponda (llitma. Corte de Apelaciones de
Concepcién, fecha 30.09.09, ROL N° 201-09).

123 En tal sentido pueden citarse los siguientes fallos:

La obligacion de pago de las remuneraciones prevista en el articulo 162 del Cdédigo del
Trabajo, establecida como sancidn para el empleador moroso en el pago de las cotizaciones
previsionales, surge a contar de la fecha del despido. Esta conclusidon no se ve alterada por la
circunstancia que la existencia de la relacién laboral haya sido materia u objeto de
pronunciamiento en el fallo del tribunal a quo, toda vez que éste tiene caracter declarativo, lo
que significa que se limita a reconocer una situacion preexistente. En consecuencia, la
realidad de la vinculacién contractual se remonta a la época de inicio, razonamiento que
también puede predicarse respecto del hecho del despido y de su época de verificacion, por lo
gue se ajusta a derecho la decision de condenar al empleador, a titulo de convalidacion del
despido, al pago de las remuneraciones devengadas a partir del dia del despido (lltma. Corte
de Apelaciones de Santiago, fecha 17.02.09, ROL N° 6937-08).
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No obstante esta ultima postura jurisprudencial es la que nos parece
mas acertada y acorde con los principios que inspiran la legislacién laboral,
es la primera la que parece predominar Ultimamente en las decisiones de

los Tribunales de Justicia.

3.3.3. Trabajador despedido mientras gozaba de fuer o laboral.

El fuero laboral es una calidad especial que la ley otorga a
determinados trabajadores que impide al empleador despedirlos mientras
mantengan dicha calidad de amparados o aforados, salvo autorizacion
judicial que soélo podra ser concedida por las causas gue expresamente
autoriza la ley. Es decir, para poner término a los contratos de estos
trabajadores, el empleador deberd primeramente desaforarlos mediante un
procedimiento judicial, estando obligado ademé&s a reincorporar
inmediatamente al dependiente que ha sido injustamente separado de su

trabajo.

En nuestro ordenamiento existen diversas disposiciones legales que
consagran el fuero laboral a trabajadores tales como directores sindicales,

delegados de sindicatos interempresas o de trabajadores eventuales o

La sentencia en autos no tiene una naturaleza constitutiva de derechos, sino mas bien
declarativa, cuyo objeto es otorgar certeza juridica acerca de la existencia o inexistencia de
una situacion factica o juridica que es fundamento de la accion, la cual puede dar lugar a una
sentencia de tipo condenatorio. En este sentido, se ha declarado en autos la existencia de una
relacion juridica preexistente de caracter laboral y no civil, en cuyo caso le son aplicables
ineludiblemente las normas laborales, dentro de las cuales se encuentra el articulo 162 del
Cddigo del Trabajo, no habiendo error alguno en la aplicacién de la ley. Razonar de otra
manera puede resultar lesivo a los derechos de los trabajadores, pues basta que el empleador
niegue la existencia de una relacidon laboral, para sustraerse de la aplicacién de las normas
tutelares del Derecho del Trabajo (Voto disidente en sentencia de Corte Suprema, fecha
09.09.08, ROL N°© 4219-08).
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transitorios y directores de federaciones y confederaciones de sindicatos en
los que estas organizaciones puedan constituirse conforme a la ley, desde
la fecha de su eleccién y hasta seis meses después de haber cesado en el
cargo; trabajadores que sean candidatos al directorio y que reunan los
requisitos para ser elegidos directores sindicales, desde que se comunique
por escrito al empleador la fecha en que deba realizarse la eleccién y hasta
esta ultima; trabajadores involucrados en una negociacion colectiva o en
una huelga legal, desde los diez dias anteriores a la presentacién del
proyecto de contrato colectivo y hasta la suscripcion de éste o notificacion
del fallo arbitral, segun corresponda; y a las trabajadoras embarazadas,
desde el inicio de su embarazo y hasta un afio después de expirado el

descanso de maternidad.

Con respecto a dichos trabajadores, como ya dijimos, el despido
solamente tendré validez cuando el empleador contare con una autorizacion
judicial previa, la cual podra concederse soOlo en los casos sefialados de
manera taxativa en el inciso primero del articulo 174 del Codigo del Trabajo,
esto es, cuando se configuran alguna de las causales sefaladas en los
nameros 4 y 5 del articulo 159 y en las del articulo 160, todas ellas ya

estudiadas.

Dicha autorizacidon se tramitara en un juicio ordinario, y el juez que
conoce de la causa podra decretar, en forma excepcional y fundadamente,
la separacion provisional del trabajador de sus labores, con o sin derecho a

remuneracion.

A continuacién estudiaremos los derechos y acciones que
corresponden al trabajador aforado que ha sido despedido sin previa
autorizacion del juez competente, analizando los casos especiales que se

producen cuando el despido es consecuencia de practicas antisindicales o
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desleales y cuando el despido se ha efectuado a una trabajadora que

gozaba de fuero maternal.

En el caso general, esto es, cuando un trabajador amparado por fuero
laboral es despedido sin que se haya procedido con anterioridad a su
desafuero, este debera efectuar un reclamo ante la Inspeccion del Trabajo,
la cual levantard un acta solicitando expresamente al empleador la
reincorporacion a sus labores del trabajador despedido. En caso de
incumplimiento, dicho 6rgano debera aplicar las multas administrativas que
correspondan y el trabajador podré interponer una accion de nulidad del
despido ante el Juzgado de Letras del Trabajo competente dentro del plazo
de sesenta dias habiles contados desde la separacion, suspendiéndose
dicho plazo si se presenta el reclamo ante la Inspeccion del Trabajo.

En caso de que el juez acoja su demanda, debera ordenar, de
acuerdo a lo establecido en el articulo 174 del Codigo del Trabajo, la
inmediata reincorporacion a sus funciones, ordenando ademéas el pago
integro de las remuneraciones y beneficios, debidamente reajustados y con
el interés seflalado en el articulo 173 del mismo cuerpo legal,
correspondientes al periodo de suspension, en el caso de que la separacion
del trabajador se hubiese decretado sin derecho a remuneracion. En tal
caso, “el periodo de separacion se entendera efectivamente trabajado para
todos los efectos legales y contractuales.”

a) Practicas antisindicales o desleales: Ahora bien, cuando el despido
del trabajador aforado se produce como consecuencia de précticas
antisindicales o desleales por parte del empleador, entendiendo por tales a
aquellas acciones u omisiones que directa o indirectamente tiendan a

|124

impedir u obstaculizar el ejercicio de la libertad sindical™", el procedimiento

124 El articulo 289 del Codigo del Trabajo sefala que especialmente incurren en esta infraccion:
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de sancion se sustanciard de acuerdo a las reglas sefaladas para el
procedimiento de tutela estudiado en el titulo anterior, es decir, debera
interponerse la demanda dentro de sesenta dias contados desde la

separacion del trabajador.

En la primera resolucién que dicte el juez de la causa, debera
disponer, “de oficio o a peticién de parte, la inmediata reincorporacion del
trabajador a sus labores y el pago de las remuneraciones y demas
prestaciones derivadas de la relacion laboral durante el periodo
comprendido entre la fecha del despido y aquélla en que se materialice la
reincorporacion, todo ello, bajo apercibimiento de multa de cincuenta a cien
unidades tributarias mensuales”, sefialando el dia y la hora en que dicha
resolucion deberad cumplirse y nombrando al funcionario que la practicara,
pudiendo encargar dicha diligencia a un funcionario de la Inspeccion del

Trabajo.

“a) El que obstaculice la formacion o funcionamiento de sindicatos de trabajadores negandose
injustificadamente a recibir a sus dirigentes, ejerciendo presiones mediante amenazas de
pérdida del empleo o de beneficios, o del cierre de la empresa, establecimiento o faena, en
caso de acordarse la constitucion de un sindicato; el que maliciosamente ejecutare actos
tendientes a alterar el quérum de un sindicato. Las conductas a que alude esta letra se
consideraran también practicas desleales cuando se refieran a los Comités Paritarios de
Higiene y Seguridad o a sus integrantes; b) El que se niegue a proporcionar a los dirigentes
del o de los sindicatos base la informacién a que se refieren los incisos quinto y sexto del
articulo 315; c) El que ofrezca u otorgue beneficios especiales con el fin exclusivo de
desestimular la formaciéon de un sindicato; d) El que realice alguna de las acciones indicadas
en las letras precedentes, a fin de evitar la afiliacion de un trabajador a un sindicato ya
existente; e) El que ejecute actos de injerencia sindical, tales como intervenir activamente en
la organizacion de un sindicato; ejercer presiones conducentes a que los trabajadores ingresen
a un sindicato determinado; discriminar entre los diversos sindicatos existentes otorgando a
unos y no a otros, injusta y arbitrariamente, facilidades o concesiones extracontractuales; o
condicionar la contratacién de un trabajador a la firma de una solicitud de afiliacién a un
sindicato o de una autorizacion de descuento de cuotas sindicales por planillas de
remuneraciones; f) El que ejerza discriminaciones indebidas entre trabajadores con el fin
exclusivo de incentivar o desestimular la afiliacién o desafiliaciéon sindical, y g) El que aplique
las estipulaciones de un contrato o convenio colectivo a los trabajadores a que se refiere el
articulo 346, sin efectuar el descuento o la entrega al sindicato de lo descontado segun dicha
norma dispone.”
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El penultimo inciso del articulo 292 sefiala que “en caso de negativa
del empleador a dar cumplimiento cabal a la orden de reincorporacion o
ante una nueva separacibn o0 no pago oportuno y debido de las
remuneraciones y demas prestaciones laborales, el tribunal, de oficio, hara
efectivos los apercibimientos con que se hubiese decretado la medida de
reincorporacion, sin perjuicio de sustituir o repetir el apremio hasta obtener

el cumplimiento integro de la medida decretada.”

Debe resaltarse el hecho de que el legislador también establece una
especial proteccion respecto a los trabajadores no aforados cuando su
despido es producto de estas practicas antisindicales o desleales,
estableciendo que en tal caso dicho despido no producira efecto alguno y el
trabajador podra optar entre solicitar su reincorporacion inmediata a sus
labores o el pago de un monto indemnizatorio equivalente a la
indemnizacion sustitutiva del aviso previo, la indemnizacién por afios de
servicio incrementada conforme a lo dispuesto en el articulo 168 y una
indemnizacion fijada por el juez de la causa, que no podré ser inferior a seis

meses ni superior a once meses de la dltima remuneracion mensual.

b) Fuero maternal: Esta materia se encuentra principalmente regulada
por el articulo 201 y 496 y siguientes del Codigo del Trabajo. EIl inciso
primero del articulo 201 establece la regla general segun la cual “durante el
periodo de embarazo y hasta un afio después de expirado el descanso de
maternidad, la trabajadora estard sujeta a lo dispuesto en el articulo 174",
es decir, que el empleador sélo podrd despedir a la trabajadora en los
casos expresamente sefialados en la ley y previa autorizacién judicial. En el
caso de adopcién, el plazo de un afio se contara desde la fecha en que el
juez, mediante resolucion dictada al efecto, confie al trabajador el cuidado

personal o la tuicion del menor.
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El inciso cuarto del mismo articulo establece una regla especial para
aquellas situaciones en que, por ignorancia del estado de embarazo de la
trabajadora o de la situacion de tuicién o adopcién del menor, el empleador
contraviniere lo dispuesto por el articulo 174, despidiendo al trabajador sin
requerir la autorizacion previa exigida por ley. En tal caso, la norma indica
que dicho despido quedara sin efecto y la trabajadora deberad ser
reincorporada en sus funciones, debiendo para el efecto recurrir a
la Inspeccion del Trabajo para denunciar el hecho. Dicho organismo, con el
solo mérito del certificado médico o de matrona que certifique el embarazo,
0 de una copia autorizada de la resolucion del tribunal que haya otorgado la
tuicibn o cuidado personal del menor, ordenar4d al empleador la
reincorporaciéon inmediata de la trabajadora a sus labores y el pago de las
remuneraciones que le correspondan por el tiempo permanecido
indebidamente fuera del trabajo, si durante ese tiempo no tuviere derecho a

subsidio.

En ambos casos, es decir, tanto en la hipotesis de despido a
sabiendas del estado de embarazo o de adopcién, como en el caso de ser
estos hechos ignorados por el empleador, la trabajadora podra recurrir, en
el plazo de sesenta dias habiles contados desde el despido, ante el Juez de
Letras del Trabajo competente para que este, a través de un procedimiento
monitorio y sin exigir la previa comparecencia ante la Inspeccion del
Trabajo, ordene la reincorporacion de la trabajadora y el pago de las

remuneraciones pendientes.

3.3.4. Trabajador despedido por un acto discriminat  orio.
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El legislador contempla la posibilidad de que el despido, ademéas de ser
injustificado por haberse aplicado de manera indebida alguna de las
causales legales contempladas en la ley, lesione algunos de los derechos
“consagrados en la Constitucion Politica de la Republica en su articulo 19,
numeros 1°, inciso primero, siempre gue su vulneracion sea consecuencia
directa de actos ocurridos en la relacion laboral, 4°, 5°, en lo relativo a la
inviolabilidad de toda forma de comunicacién privada, 6°, inciso primero,
12°, inciso primero, y 16°, en lo relativo a la libertad de trabajo, al derecho a
su libre eleccion y a lo establecido en su inciso cuarto, cuando aquellos
derechos resulten lesionados en el ejercicio de las facultades del
empleador”, o bien incurra en alguno de los actos discriminatorios referidos
en el articulo 2° del Codigo del Trabajo —todos aquellos derechos ya

estudiados al referirnos al procedimiento de tutela laboral-.

En tal caso, el trabajador debera ejercer la accion de tutela laboral en
contra de su empleador dentro del término de sesenta dias contado desde
la separacion, interponiendo, de proceder, en subsidio la accién por despido
injustificado, indebido o improcedente. Dicho plazo se suspenderd, hasta
por un total de noventa dias, cuando, dentro de éste, el trabajador
interponga un reclamo ante la Inspeccion del Trabajo respectiva. Vale
mencionar que el ultimo inciso del articulo 489 del Cdédigo del Trabajo
establece una causal de caducidad de dichas acciones si no se
interpusieren conjuntamente, pero de forma subsidiaria, en la oportunidad

sefalada.

Las referidas demandas se sustanciaran de acuerdo al procedimiento
de tutela regulado en el Parrafo 6°, del Capitulo Il, del Titulo I, del Libro V
del Codigo del Trabajo, del cual ya analizamos sus principales aspectos.
Ahora bien, el articulo 492 dispone que el juez deberd suspender, bajo
apercibimiento de multa de cincuenta a cien unidades tributarias mensuales,
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los efectos del acto impugnado, cuando aparezca de los antecedentes
acompafados al proceso que se trata de lesiones de especial gravedad o
cuando la vulneracién denunciada pueda causar efectos irreversibles. De
ello se colige que, en tal caso, el juez de la causa tendria la facultad para
reincorporar provisoriamente al trabajador en sus funciones dentro de la
empresa, mientras se tramita el juicio. Dicha facultad del juez se reafirmaria
por el hecho de que el legislador contempla el efecto de reincorporacion
para el caso en que la sentencia declare discriminatorio el despido por
haber infringido de manera grave lo dispuesto en el inciso cuarto del
articulo 2° del Cdédigo del Trabajo, pudiendo el trabajador en tal caso optar
entre la reincorporacion a sus funciones o el pago de las indemnizaciones

gue le correspondan.

Dichas indemnizaciones equivalen a los montos propios de la
declaracion de ser injustificado el despido, dependiendo el incremento del
monto indemnizatorio por afios de servicios de la causal declarada
injustificada, indebida o improcedente; pero ademas de ello se otorgara una
indemnizacion que fijara incidentalmente el juez de la causa, y que no podra
ser inferior a seis ni superior a once meses de la ultima remuneracion

mensual.

Como ya lo mencionamos, en caso que el despido fuere declarado
discriminatorio por haber infringido lo dispuesto en el inciso cuarto del
articulo 2° de este Cddigo, el cual sefala que “los actos de discriminacion
son las distinciones, exclusiones o preferencias basadas en motivos de
raza, color, sexo, edad, estado civil, sindicacidon, religién, opinién politica,
nacionalidad, ascendencia nacional u origen social, que tengan por objeto
anular o alterar la igualdad de oportunidades o de trato en el empleo y la
ocupacion”, y que ademas de esto la discriminacién sufrida por el trabajador
fuere calificada en la sentencia como grave, el trabajador tendra la facultad
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de optar entre hacerse pago con las indemnizaciones recién aludidas o

reincorporarse a sus funciones.

3.3.5. Trabajador auto despedido por causal legal i mputable al

empleador.

La ley otorga al trabajador, en casos determinados, la facultad de
auto despedirse, en uso de lo que en doctrina se conoce como despido
indirecto, y que ha sido definido por Thayer y Novoa como «el término del
contrato de trabajo decidido por el trabajador y de acuerdo al procedimiento
gue la ley le franquea, motivado porque el empleador incurrié en causal de
caducidad de contrato que le sea imputable, lo cual da derecho al
trabajador al pago de la correspondiente indemnizacion por afos de

servicio»'?,

Este derecho se encuentra consagrado en el articulo 174 del Cddigo
del Trabajo, el cual dispone que en caso de ser el empleador quien incurra
en las causales de despido contenidas en los nimeros 1'2°, 5" ¢ 7% del
articulo 160, el trabajador podrd comunicar por escrito a su empleador el
término del contrato ya sea personalmente o por carta certificada enviada al

domicilio seflalado en el instrumento de trabajo respectivo, con copia a la

2 THAYER A., William y NOVOA F., Patricio. Manual de derecho del trabajo. Tomo Il. Derecho
Individual del Trabajo. 22 edicion de 1989. Editorial Juridica de Chile, Santiago, Chile.

126 «palta de probidad del trabajador en el desempefio de sus funciones; conductas de acoso
sexual; vias de hecho ejercidas por el trabajador en contra del empleador o de cualquier
trabajador que se desempefie en la misma empresa; injurias proferidas por el trabajador al
empleador; y conducta inmoral del trabajador que afecte a la empresa donde se desempefa.”

127 «pctos, 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.”

128 «)ncumplimiento grave de las obligaciones que impone el contrato.”
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Inspeccion del Trabajo, indicando la o las causales legales que se invocan y
los hechos en que se funda el término de la relacién laboral. Este aviso
debe enviarse dentro de los tres dias habiles siguientes al de la separacion

del trabajador de sus funciones.

Luego, el trabajador podra reclamar ante Tribunales el pago de la
indemnizacion sustitutiva del aviso previo y la indemnizacion por afios de
servicio en caso de corresponder, aumentada esta Ultima en un 50% en
caso que la causal invocada fuere la del N° 7 del articulo 160, o en un 80%
en el caso de tratarse de las causales del N° 1 y 5; sin perjuicio de las
demas indemnizaciones a que tenga derecho cuando la causal en que se
funda el despido indirecto es la falta de probidad o el acoso sexual por

parte del empleador.

Para hacer valer este derecho el trabajador debera concurrir ante el
Juez de Letras del Trabajo competente dentro del plazo de sesenta dias
habiles contados desde la terminacion de los servicios. Si el tribunal
rechazare el reclamo del trabajador, se entenderd que el contrato ha

terminado por renuncia de éste.

3.3.6. Cobro de otras prestaciones laborales.

Ya hemos estudiado las acciones y derechos que la ley otorga al
trabajador para reclamar ante Tribunales la declaracién de ser el despido
injustificado o nulo, por lo que corresponde ahora analizar brevemente las
acciones de las que es titular el trabajador para reclamar derechos que no
guardan necesaria relacion con la terminacion de la relacién laboral, o mas
bien, no tienen por objeto impugnar el despido efectuado por el empleador,
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sino que exigir el pago de prestaciones que hubieren quedado pendientes

de la vigencia del contrato.

En el caso de que estos derechos consten en alguno de los titulos
ejecutivos laborales contemplados en el articulo 464 del Codigo del Trabajo,
tales como un finiquito otorgado en conformidad a los requisitos legales o
un acta de avenimiento celebrado ante la Inspeccion del Trabajo, el
dependiente debera interponer la accion ejecutiva de cobro dentro del plazo
contemplado en el Codigo de Procedimiento Civil para la prescripcion de las
acciones ejecutivas, esto es, dentro del plazo de tres afios desde que la
obligacion se hubiere hecho exigible, sin perjuicio de que dicha accién

subsista como ordinaria por otros dos afios.

Tratdndose de una sentencia ejecutoriada dictada por un Juez de
Letras del Trabajo, sera este mismo quien lo remitira junto a sus
antecedentes al Juzgado de Cobranza Laboral y Previsional, con el objeto

de proceder a su ejecucion dentro del procedimiento ya estudiado.

El trabajador que no cuenta con este titulo ejecutivo debera iniciar un
juicio declarativo ante el Juez de Letras del Trabajo competente, para que a
través del procedimiento de aplicacion general, se declare el derecho que le
asiste, ya sea al pago de determinadas remuneraciones, o al pago de
gratificaciones adeudadas, de la indemnizacion por feriado legal o

proporcional no pagados, o cualquier otra prestacion.

Existe controversia en nuestros Tribunales y doctrina con respecto a
la prescripcion del plazo para ejercer el derecho de cobro de estas
prestaciones. La prescripcion en general para las acciones y derechos
laborales se encuentra regulada en el articulo 510 del Codigo del Trabajo,
el cual dispone en sus incisos primero y segundo que “los derechos regidos

por este Codigo prescribiran en el plazo de dos afios contados desde la

165



fecha en que se hicieron exigibles. En todo caso, las acciones provenientes
de los actos y contratos a que se refiere este Cddigo prescribiran en seis

meses contados desde la terminacion de los servicios.”

La discusion en torno al texto legal transcrito surge respecto a la
interpretacion y aplicacion que debe realizarse en relacion a los distintos
plazos sefialados en ambos incisos, de dos afios y de seis meses,

respectivamente.

Una primera interpretacion, sostenida por mucho tiempo por la

Excma. Corte Suprema y que, al parecer, se encontraria hoy en franco

9

declive'®, es la que atribuye a dichos incisos la distincién de la naturaleza

29 No obstante lo cual, aun pueden encontrarse fallos de la Corte Suprema que adhieren a tal

interpretacion, v.g.:

Que del tenor de los incisos primero y segundo del articulo 480 del Codigo del Trabajo, fluye la
necesaria distincién entre derechos regidos por el Cédigo Laboral y las acciones provenientes
de los actos y contratos a que se refiere ese texto legal, la que obedece al caracter tutelar del
derecho del trabajo, indiscutible al tenor de la norma contenida en el articulo 5° del citado
cuerpo legal, la cual regula, ademas de la irrenunciabilidad de los derechos por éste Cdadigo
regidos, la autonomia de la voluntad de las partes. Esta Gltima debe reconocer como limite los
minimos legales previstos por la ley, es decir, respetandose esos pisos, las partes son libres
para pactar otras condiciones de trabajo, tanto asi, que las definiciones de contrato y convenio
colectivo recogen, precisamente, la posibilidad de acordar esas distintas condiciones comunes
de trabajo y de remuneraciones. Pero, en caso alguno, podria sostenerse, conforme la
naturaleza de esta rama del derecho, que trabajador y empleador pueden celebrar convenios
en que se vean desmedrados los derechos minimos que la ley se ha encargado de establecer
en favor del contratante mas débil. Que, como consecuencia de la diferenciacién analizada
precedentemente, el legislador, en el articulo 480 del Coédigo Laboral, distingue entre los
minimos predeterminados y las condiciones que las partes pueden crear sobre esa regulacion
obligatoria. Ciertamente aquéllos se extinguen en un plazo mayor que éstas: los primeros en
dos afios y las segundas, en seis meses. Es esta la exégesis que debe darse a las normas en
examen, ya que no pueden perderse de vista las disposiciones que, en tal sentido, encierran
los articulos 19 y siguientes del Cédigo Civil, especialmente, la que reza: —El contexto de la
ley servira para ilustrar el sentido de cada una de sus partes, de manera que haya entre ellas
la debida correspondencia y armonia...—. Que a lo anterior es dable agregar que el inciso
segundo del precepto se inicia con las expresiones —En todo caso...— hace énfasis en que las
condiciones acordadas por las partes, es decir, aquéllas que reconocen como origen la
autonomia de la voluntad, poseen un plazo de prescripcion sé6lo de seis meses, los que se
cuentan, ciertamente, desde la terminacién de los servicios, de suerte que, siendo la propia ley
la que hace la distincién que se plantea en estos autos, no puede sino que procederse a
determinar la naturaleza de los derechos reclamados a través de la demanda de que se ha
tratado, esto es, acciones provenientes de los actos y contratos regulados por el Cédigo del
Trabajo o derechos regidos por este cuerpo legal. Que en estos autos se ha accionado para
obtener, como consecuencia de la calificacion de justificado del auto despido decidido por el
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de derechos diversos, como son los derechos laborales regidos por el
Codigo, a los cuales se aplicaria el primer inciso y por tanto un plazo de
prescripcion de dos afios desde que se hicieron exigibles y, por otra parte,
los derechos que las partes, en virtud de la autonomia de la voluntad,
pudieran acordar por sobre estos derechos minimos e irrenunciables
regidos por el Cédigo, que tendrian un plazo menor de prescripcion, de seis

meses contados desde la terminacion de los servicios.

En tal sentido, Yafiez refiere que «fiel a la sutil distincion entre los
derechos minimos e irrenunciables y aquellos que pueden ser modificados
individual o colectivamente por no tener tal calidad, han interpretado
reiteradamente los tribunales que la norma del articulo 480 del Codigo del
Trabajo obedece también a esta distincion, y ha establecido un tratamiento
mas tutelar y proteccionista de los derechos minimos que establece el
Cadigo, otorgandoles un plazo de prescripcion de dos afios, dejando para
aquellos derechos que emanan de actos y contratos un plazo de

prescripcién mas exiguo, ascendente a seis meses»'®.

En un sentido distinto, la interpretacion que a nuestro juicio se ajusta
de mejor forma al verdadero alcance de la ley analizada, y que hoy
predomina en los fallos de la Excma. Corte Suprema, es aquella que
atribuye a la distincion efectuada por el legislador, las distintas situaciones
en que se encontraria el trabajador dependiendo de si la relacion laboral se

encuentra o no vigente. Asi, en el primer caso, el término de prescripcion

demandante, las remuneraciones adeudadas y diferencias de remuneraciones, es decir, el
trabajador esta reclamando derechos que el Coédigo del ramo o el legislador en la materia
establece en su favor. Tratandose, entonces, de prerrogativas que tienen su fuente en la ley y
de acuerdo a lo razonado precedentemente, la norma que regula la prescripcion de los mismos
es la contemplada en el inciso primero del articulo 480 del Cédigo del Trabajo, que establece
un plazo de dos afios para hacer operante tal institucién (Corte Suprema, fecha 20.10.09, ROL
N° 5791-09).

130 yANEZ M., Patricio. Prescripcion de Derechos Laborales. Manual de Consultas Laborales y
Previsionales. Editorial Legal Publishing. Santiago de Chile, Marzo 2009.
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seria de dos afios desde que nace para el trabajador el derecho a incoar la
accion; y una vez finiquitado el contrato de trabajo, la accidon para exigir los
derechos de que es titular el trabajador despedido o separado de sus
funciones, se reduciria a seis meses desde el término del contrato,

independiente del caracter del derecho de que se trate.

Esta postura tiene asidero en el principio de proteccién que inspira al
Codigo Laboral, puesto que el plazo de dos afios tiene como objetivo
salvaguardar el derecho de los trabajadores que, procurando conservar su
fuente laboral, no ejercen sus prerrogativas mientras se encuentran bajo
subordinacién y dependencia; mientras que los motivos que podrian
eventualmente impedir al trabajador ejercer sus derechos, desaparecerian
una vez terminado el contrato de trabajo, por lo que en tal caso,
condicionando también la accién del trabajador al principio de buena fe y de
la seguridad y certeza juridica, la ley dispone el plazo de seis meses desde

que el contrato laboral llega a su término™".

131 En tal sentido, encontramos los siguientes fallos de la Excma. Corte Suprema:

La prescripcion extintiva es recogida por el ordenamiento laboral, en su articulo 480 del
Codigo del Trabajo, donde se diferencia solamente a partir de los lapsos que deben transcurrir
para invocar dicha institucion en relacion a las diferentes prerrogativas establecidas por el
legislador en la materia. Este distingo guarda relacién con la vigencia o extincion del vinculo
laboral, de tal manera que el lapso de prescripcién de dos afios previsto en su inciso 1° tiene
como objetivo salvaguardar a los trabajadores que, procurando conservar su fuente laboral, no
ejercen sus prerrogativas mientras se encuentran bajo subordinacién y dependencia; mientras
que el inciso 2° fija un plazo de seis meses para ejercer las acciones correspondientes, una
vez extinguido el vinculo, esto es, es aquel que rige cuando se ha puesto término al nexo
contractual por medio de un acto unilateral. Esta conclusién se ve reforzada por lo dispuesto
en el inciso final de la disposicién en comento, referido a la suspension de los plazos
establecidos en sus incisos precedentes, con ocasion de la interposicion de reclamo
administrativo ante la Inspeccion del Trabajo, estableciendo que el plazo seguira corriendo una
vez concluida su tramitacion y que en ningln caso podra exceder de un afio contado desde el
término de los servicios, ampliacion que importa un beneficio de mayor laxitud al trabajador
reclamante, solo si se estima que su actividad procesal, una vez exonerado, debe ajustarse al
lapso de seis meses, pues de lo contrario, la utilizacion de la via administrativa siempre le
resultaria perjudicial. Ademas, distinguir entre acciones y derechos regidos por las leyes en
esta materia para los efectos de determinar el plazo de prescripcién, puede conducir a que el
cobro de una misma prestacion esté sujeto a dos plazos distintos de extincion. Entonces, las
prerrogativas contempladas en el Cddigo del Trabajo deben entenderse incorporadas en los
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Entonces, para hacer valer este derecho y exigir el pago de las
prestaciones nacidas durante la vigencia de la relacion laboral, el trabajador
tendrd un plazo de seis meses contados desde su despido, plazo que se
interrumpird en conformidad a las normas de los articulos 2523 y 2524 del
Codigo Civil y se suspendera con la interposicion de un reclamo

administrativo debidamente notificado ante la Inspeccién del Trabajo

contratos de tal naturaleza, aun cuando no se le hayan incluido expresamente por las partes,
las cuales, en virtud de la autonomia de la voluntad, pueden ampliar su extension (Corte
Suprema, fecha 10.12.08, ROL N° 5779-08).

Que para resolver la controversia, se hace necesario determinar el recto sentido y alcance de
los incisos primero y segundo del articulo 480 del Coédigo del Trabajo, por cuando el inciso
primero de esa norma dispone que los derechos regidos por dicha codificacién, prescriben en
el plazo de dos afios, contados desde que se hicieron exigibles y el inciso segundo preceptia
“En todo caso, las acciones provenientes de los actos y contratos a que se refiere este Cadigo,
prescribiran en seis meses contados desde la terminacién de los servicios. Que la distincion
contenida en el aludido precepto dice relaciéon con la vigencia o extincién de la relacion
laboral. Asi, el lapso prolongado de prescripcion que prevé el inciso primero de la referida
disposicion, tiene como objetivo salvaguardar a los trabajadores que, procurando conservar su
fuente laboral, no ejercen sus prerrogativas mientras se encuentran bajo subordinacion y
dependencia. En cambio, el inciso siguiente, fija un plazo de seis meses para ejercer las
acciones correspondientes, una vez extinguida la relacién laboral y que es el que rige en los
casos como el de autos, cuando se ha puesto término al vinculo por medio de un acto
unilateral. Que la interpretacion sefialada se ve reforzada por lo dispuesto en el inciso final de
la norma en estudio, el cual, tratando la suspension de los plazos establecidos en los tres,
primeros incisos, con ocasion de la interposicion de un reclamo administrativo ante la
Inspeccion del Trabajo respectiva y debidamente notificado, establece que el plazo seguira
corriendo una vez concluida la tramitacién del mismo y que en ningun caso podra exceder de,
un afilo contado desde el término de los servicios. Ampliacion, esta Ultima, que importa un
beneficio de mayor latitud al trabajador reclamante, sélo si se estima que su actividad
procesal, una vez exonerado, debe ajustarse al lapso de seis meses, pues de lo contrario, la
utilizacién de la via administrativa siempre le resultaria perjudicial. Que, por otra parte, hacer
una disquisicion entre acciones y derechos regidos por las leyes en esta materia para los
efectos de determinar el plazo de prescripcion, ademas de aparecer contrario a la naturaleza
de la vinculacién entre las partes, la que se encuentra integramente regulada, en sus minimos
inalterables, por el Cédigo del Trabajo y sus leyes complementarias, puede conducir a que el
cobro de una misma prestacién esté sujeto a dos plazos distintos de extincién. Lo anterior,
debido a que las prerrogativas contempladas en el Estatuto del Trabajo deben entenderse
incorporadas en los contratos de tal naturaleza, aun cuando no se hayan incluido
expresamente por las partes, las cuales, ademas, en virtud de la autonomia de la voluntad,
pueden ampliar su extensién. Es asi como, por ejemplo, en el caso del feriado anual, regulado
en los articulos 67 y siguientes del Cddigo del ramo, en el evento de haber sido aumentado
contractualmente y, de aceptar que los derechos concedidos por la ley prescriben en dos afios
desde que se han hecho exigibles, tal seria el plazo de extincion para dicha prestacién en
cuanto a los minimos referidos y, por lo pactado sobre dicha base, sélo podria reclamarse o
hacerse valer durante el lapso de seis meses, situacidn que claramente se aparta de toda
l6gica (Corte Suprema, fecha 23.05.09, ROL N° 1888-09. De idéntico texto: Corte Suprema,
fecha 08.07.08, ROL N° 2977-08).
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respectiva, siempre y cuando la pretensiéon manifestada en dicho reclamo
sea igual a la que se deduzca en la accion judicial correspondiente, emane
de los mismos hechos y esté referida a las mismas personas. “En estos
casos, el plazo de prescripcion seguira corriendo concluido que sea el
tramite ante dicha Inspeccién y en ningun caso podra exceder de un afio
contado desde el término de los servicios”, sefala el ultimo inciso del
articulo 510.

El legislador dispone, sin embargo, una salvedad con respecto al
cobro de las horas extraordinarias trabajadas y no pagadas, cuya accion
prescribird en seis meses contados desde la fecha en que debieron ser
canceladas, es decir, el trabajador s6lo podra exigir el pago de las horas
extraordinarias trabajadas hasta seis meses anteriores a la interposicion de

la demanda en Tribunales.

Dicho plazo se suspendera también con la interposicion de un
reclamo administrativo ante la Inspeccién del Trabajo, en los mismos

términos ya sefialados.
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4. Capitulo cuarto.

Acuerdos entre empleador vy trabajador con posterior idad al

despido.

En el presente capitulo abordaremos algunos de los acuerdos que
pueden surgir entre las partes del contrato de trabajo con motivo y con
posterioridad a su disolucion. Tanto la formacion como los efectos de dichas
convenciones se generaran a posteriori del despido o al término del
contrato, por lo que en un sentido estricto su regulacién y consecuencias
juridicas debieran regirse por el derecho comun de aplicacion general, en
un plano de igualdad entre las partes. Sin embargo, el caracter protector de
la legislacion laboral, que tiende a amparar a la parte mas débil en la
relacion bilateral, el trabajador, excede el ambito propio de la relacion
contractual y se extiende conjuntamente con los derechos que sobreviven al
término del contrato, ya sean de ellos titulares el empleador o su
dependiente.

Por tal razén, los acuerdos a que haremos mencion deberan ser
siempre observados a través de la Optica de la irrenunciabilidad de los
derechos minimos regidos por el Cdédigo del Trabajo, aun cuando tal

principio se torne difuso al disolverse la relacién contractual.

4.1. EIl principio de irrenunciabilidad de los derec hos laborales.

Aplicacion.
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En virtud del principio de irrenunciabilidad en el derecho del trabajo,
definido por Pl4& Rodriguez como «la imposibilidad juridica de privarse
voluntariamente de una o mas ventajas concedidas por el derecho laboral

en beneficio propio»*®

, la ley prohibe al trabajador la concrecién de
cualquier clase de actos, ya sean uni o bilaterales, que tengan por objeto el
disponer de los derechos laborales consagrados en el Cadigo del Trabajo.
Este caracter restrictivo de la autonomia de la voluntad, propio de la
legislacion laboral, tiene por finalidad asegurar minimas condiciones de
dignidad en el desarrollo de la relacién de trabajo'®, fundado finalmente en
el principio base de esta rama del derecho, cual es el principio protector,
que busca proteger y restablecer la igualdad de los contratantes mediante

normas y mecanismos juridicos que empoderan al trabajador.

Al respecto, existen diversas teorias sobre el fundamento de esta

materia®®*:

a) El principio de indisponibilidad de los derechos del trabajador,

tendiente a cumplir la finalidad tutelar de esta rama del derecho.

b) El caracter imperativo de las normas laborales, que trascienden en

cuanto a su cumplimiento a la voluntad de las partes.
c) El caracter de orden publico de las normas laborales.

d) Limitacién de la autonomia de la voluntad, de la cual la

irrenunciabilidad seria una consecuencia légica.

132 pLA R., Citado por GAMONAL C., Sergio. Introduccion al Derecho del Trabajo. Editorial
Juridica ConoSur. Santiago de Chile, 1998. p. 141.

133 ACKERMAN E., Mario y TOSCA M., Diego. Tratado de Derecho del Trabajo. Tomo I, Teoria

General del Derecho del Trabajo. Rubinzal — Culzoni Editores, Buenos Aires, 2005. p. 145.

13 GAMONAL C., Sergio. Introduccion... ob. Cit. p. 143.
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e) Eventual vicio del consentimiento en la manifestacion de voluntad
del trabajador que renuncia a sus derechos, en cuanto la ley
consideraria que el trabajador que renuncia lo hace por error,
ignorancia, falta de libertad o forzado a ello por la situacion

preeminente que ocupa el empleador en la vida social.

Las teorias enunciadas guardan todas directa relacion con el caracter
de dirigido que tiene el contrato de trabajo, en el sentido de que en su
formacién y vigencia predomina una clara intervencion del Estado en orden
a imponer clausulas a favor de la parte méas débil en la relacion, y de esta
forma equiparar las fuerzas entre las partes contratantes, lo cual quiebra o

disminuye el principio de libertad contractual.

Sin  embargo, aun cuando la aplicacion del principio de
irrenunciabilidad es severa e implacable antes y durante la vigencia de la
relacion laboral, sus alcances se tornan difusos cuando esta relacion ha
llegado a su término. La razdn de esta vaguedad e imprecision en el vigor
del referido principio se encuentra en lo dispuesto por el segundo inciso del
articulo 5° del Cdédigo del Trabajo, el cual sefiala que “los derechos

establecidos por las leyes laborales son irrenunciables, mientras subsista el

contrato de trabajo”, es decir, que su alcance se limita y extingue junto al

contrato celebrado entre las partes.

Lo anterior, sin animos de generalizar, ha sido en la practica muchas
veces utilizado como una forma de presién al trabajador despedido,
abusando de su debilidad econémica y la urgencia de obtener dinero en
estado de cesantia, con el fin de que este, al suscribir el finiquito, el cual
necesariamente se extendera al término de la relacion laboral, renuncie a

prestaciones tales como indemnizaciones por afios de servicio,
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gratificaciones, indemnizaciones por feriado proporcional, pago de horas

extras, entre otros.

Frente a esto, autores como Gamonal'®

sugieren que, para efectos
de matizar la renuncia de los derechos pertenecientes al trabajador con
posterioridad al término de la relacién laboral, se hace necesario distinguir
entre aquellos derechos que guardan relacion con su interés patrimonial
individual y aguellos que se han establecido en directo interés de terceros o

de la colectividad.

Con respecto a estos ultimos, la norma de aplicacion general
contenida en el articulo 12 del Cdédigo Civil, que dispone que “podran

renunciarse los derechos conferidos por las leyes, con tal gque s6lo miren al

interés individual del renunciante, y que no esté prohibida su renuncia”,

tendria el efecto de limitar la facultad de disposicion del trabajador. De tal
manera, la aplicacion de dicha norma impediria la renuncia de los derechos
establecidos a nivel Constitucional, puesto a que dichas garantias se
establecen en interés de los individuos, pero también en interés del bien

comun y de la sociedad toda®.

135 GAMONAL C., Sergio. Introduccion... ob. Cit. p. 155.

136 Recogiendo la posicién doctrinaria descrita, se ha fallado en las siguientes resoluciones:

Que, a la luz del tenor literal del articulo 5° inciso segundo del Cédigo del trabajo, pareciera, a
primera vista, que la antedicha renuncia es legalmente admisible y que, en consecuencia, el
finiquito, no objetado, tendria amplios efectos liberatorios, careciendo, por ende, el actor de
legitimacién activa para el ejercicio de la accion sublite, como lo alega la demandada. Sin
embargo, los sentenciadores de mayoria son de criterio de sostener que aun terminada la
relacion laboral, la renuncia formulada por el trabajador es ineficaz en la medida que se
vincula no con el puro interés patrimonial individual del actor, sino con un bien juridico o
interés colectivo, como es el derecho a la integridad fisica y psiquica establecido en el articulo
19 N° 1 inciso primero de la Constitucién Politica de la Republica, el que, dado su caracter de
garantia constitucional, es indisponible entre las partes y, en consecuencia, no puede ser
objeto de renuncia, pues como lo expresa el profesor Sergio Gamonal Contreras, en su obra
“Introduccién al Derecho , capitulo V, pag. 156, “su proyeccién trasciende el mero ambito
individual del sujeto , agregando que “en este caso se encuentran las normas relativas a la
capacidad y proteccion a los trabajadores establecidas en los articulo 13 y siguientes y 184 y
siguientes del Cddigo del Trabajo . Asi, entonces, el articulo 5° inciso segundo, en comento,
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En su libro, Gamonal precisa cuales serian estos bienes juridicos
constitucionales de naturaleza o implicancia laboral establecidos en directo
interés de terceros o de la colectividad, irrenunciables inclusive una vez

terminado el contrato de trabajo:

a) Los relativos al derecho a la integridad fisica y psiquica de la
persona, articulo 19 N° 1 inciso primero de la Constitucion Politica,
cuya proyeccién trascienda el mero ambito individual del sujeto, tales
como las normas relativas a la capacidad y proteccion de los
trabajadores, articulos 13 y siguientes, y 184 del Cédigo del Trabajo.

b) Los referentes a la proteccion de la vida del que esta por nacer,
articulo 19 N° 1 inciso segundo de la Constitucion, complementado

por los articulos 194 y siguientes del Codigo del Trabajo.

c) Aquellos relacionados con la libertad de trabajo y su proteccién,

establecidos en el articulo 19 N° 16 de la Constitucidon, y cuyo

necesariamente se ve subordinado a la norma de rango constitucional referida, debiendo
primar ésta por sobre la certeza o seguridad juridica, lo que produce como consecuencia la
plena vigencia del ya citado articulo 184 del mismo Coédigo para proceder, en sede judicial, al
examen y resolucion que corresponda respecto de la reparaciéon de los dafios experimentados
por el dependiente con motivo de una eventual trasgresién de dicho deber de seguridad (llitma.
Corte de Apelaciones de Punta Arenas, fecha 24.08.07, ROL N° 17-07).

Que a mayor abundamiento la situacion de inamovilidad que ampara el fuero maternal, no es
susceptible de entenderlo modificado por la circunstancia de que la trabajadora haya
consentido firmar un finiquito ante un oficial de Registro Civil (no se trata de una renuncia
voluntaria) toda vez que el hecho de que la trabajadora se mantenga alejada de su trabajo,
implica a su respecto una renuncia de derechos que es inadmisible frente al claro tenor del
articulo 5° del Cédigo del Trabajo, cuerpo legal que expresamente sefiala que los derechos
establecidos por las leyes laborales son irrenunciables. Tampoco altera esta circunstancia que
el texto completo del articulo 5° recién citado, agregue al final de dicha oracién la expresion:
"mientras subsista el contrato de trabajo”, puesto que debe entenderse que preferira lo
indicado en el inciso 2° del articulo (186) actual 201 inciso 2°, norma de caracter imperativo
gue no acepta otra interpretacion que la indicada y ello es asi por cuanto las normas
protectoras del Codigo tienen caracter absoluto y preferente sobre otras disposiciones; de ahi
entonces que el legislador haya dispuesto que si "por ignorancia del estado de embarazo se
hubiere puesto término al contrato, en contravencién a lo dispuesto en el articulo 174", o sea,
pasando por alto el antejuicio del desafuero "la medida quedara sin efecto" y la trabajadora
volvera a su trabajo (litma. Corte de Apelaciones de Concepcion, fecha 04.08.94, ROL N° 36-
94).
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fundamento diga relacion con la proteccion de intereses de terceros o
de la colectividad. En esta situacion se encuentran las normas de
proteccion que inciden en el tiempo libre del trabajador, en la cautela
de su capacidad de trabajo y en la suficiencia de su remuneracion,
todas las cuales protegen ademéas a la familia en cuanto nucleo
basico de la sociedad, dependiente de los ingresos del trabajador y
gue requiere del tiempo libre de los adultos trabajadores para efectos
afectivos, formativos, de convivencia y calidad de vida. Se trata de
los preceptos laborales sobre jornada de trabajo, articulos 21 y
siguientes del Codigo del Trabajo, sobre ingreso minimo en el
articulo 44 inciso tercero del Codigo y leyes especiales, y sobre

feriado, articulos 66 y siguientes del mismo texto legal. ***

Sin embargo, debe mencionarse que la mayoria de los fallos
recientes de los Tribunales de Justicia no realizan la distincion entre los
derechos que soélo miran al interés patrimonial individual del trabajador y
aquellos que afectan el interés social, y, por el contrario, otorgan un amplio
alcance a la salvedad que realiza el Codigo respecto a la aplicacion del
principio de irrenunciabilidad. De esta forma, a través de la suscripcion del
finiquito, que como ya dijimos serda necesariamente extendido con
posterioridad al término de la relacion laboral y, por tanto, no se encontrara
amparado por la garantia de irrenunciabilidad del articulo 5° del Codigo del
Trabajo, muchas veces el trabajador se ve forzado a renunciar a derechos
esenciales, tales como el derecho a descanso o la proteccion del fuero

maternal®®,

137 GAMONAL C., Sergio. Introduccion... ob. Cit. p. 156.

138 Al respecto puede citarse la siguiente jurisprudencia de la Corte Suprema:

Que, de acuerdo a lo previsto en el inciso segundo del articulo 5° del Cédigo del Trabajo, los
derechos establecidos por las leyes laborales son irrenunciables y, sin duda, el derecho al
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4.2. Renuncia y reserva de derechos en el finiquito

Como ya lo mencionamos en el punto tercero del segundo capitulo de
esta memoria, el finiquito, entendido como un ajuste final de cuentas entre
las partes del contrato laboral respecto a las obligaciones emanadas de
éste, se transforma en la ultima oportunidad que el dependiente tiene,
previa instancia administrativa o judicial, para reclamar los derechos
exigibles a su empleador, ya sea por el cobro de prestaciones adeudadas,
por el eventual incremento de las indemnizaciones legales o por la

reclamacioén de la causal esgrimida para su despido.

descanso debe incluirse dentro de las prerrogativas que la ley reconoce y asegura al
trabajador. Sin embargo, esa regla general, admite la excepcién establecida en la propia
norma, cual es, la irrenunciabilidad mientras subsista la vinculacién amparada por la
legislacién. En el caso, el propio trabajador habia puesto término a ella, lo que habia
acontecido el 2 de noviembre de 2005, segun los hechos establecidos. De modo que para
entender vigente su prerrogativa al descanso necesario fue que, coetanea con la aceptacion
de la compensacion realizada el 7 de julio de 2006 y aceptada expresamente, mediante el
retiro del documento respectivo en la misma audiencia, el trabajador formulara reserva de su
derecho a perseverar en el auto despido fundado en el no otorgamiento efectivo del descanso
reclamado, lo que no hizo (Corte Suprema, fecha 22.04.08, ROL N° 640-08).

El objeto de las normas de proteccidon del fuero maternal, por cuanto son la concrecion de la
tutela jurisdiccional efectiva, en este caso de la maternidad y los derechos del menor que
nace, desde que, siendo la exoneracion de una trabajadora dentro del periodo que el
legislador la ampara mediante el fuero respectivo, sin la autorizacidn pertinente, una conducta
ilicita, el juez se encuentra facultado para decretar varias medidas tendientes a enmendar
aquélla, de acuerdo al mérito de los antecedentes y la factibilidad de que los efectos del acto
invalido puedan retrotraerse. No obstante el indudable animo protector que subyace en cada
una de las disposiciones que reconocen las modificaciones horarias, permisos, subsidios y
limitaciones al poder disciplinario del empleador como resulta ser el caso del fuero maternal,
en tanto aseguran la proteccion del que esta por nacer y su sustento mediante la flexibilidad
de la vida laboral de la madre y su estabilidad relativa, ello no conduce, sin embargo, al
desconocimiento del derecho que la propia beneficiada tiene de renunciar a éstas y otras
prerrogativas. Sea que decida seguir prestando servicios durante el periodo de descanso
previo al nacimiento, sea que omita la utilizacién de cualquier otra prerrogativa o determine
cesar la relacion laboral bajo cuya vigencia se gesté su embarazo, no resulta procedente
desconociendo la manifestacién de voluntad de la trabajadora, imponer a consecuencia de ello
una sancioén que sélo tiene asidero ante una inobservancia del empleador obligado al amparo
de que se trata y la ausencia de actividad alguna por parte de la beneficiada (Corte Suprema,
fecha 25.06.09, ROL N° 1276-09).
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De no manifestar en el acto de suscripcion del finiquito su
discordancia respecto a alguno de los rubros convenidos en él, el poder
liberatorio de dicho instrumento, que actuard plenamente sin las cortapisas
legales que impiden al trabajador renunciar a sus derechos mientras este
vigente la relacion, tendra el efecto de extinguir los derechos y acciones
gue no constaren en él y de los que no se hubiere hecho expresa reserva,

entendiéndose por tanto que el trabajador renuncia a ellos*®.

139 La extincion de los derechos del trabajador producto del efecto liberatorio del finiquito, y

que pueden entenderse como una renuncia que el trabajador hace de ellos, puede reconocerse
en los siguientes falllos:

El finiquito se conceptualiza como el instrumento emanado y suscrito por las partes del
contrato de trabajo, empleador y trabajador, con motivo de la terminacion del contrato de
trabajo, en el que dejan constancia del cabal cumplimiento que cada una de ellas ha dado a
las obligaciones emanadas del contrato, sin perjuicio de las acciones o reservas con que
alguna de las partes la haya suscrito en conocimiento de la otra. El finiquito legalmente
celebrado tiene la fuerza de una sentencia firme y ejecutoriada y deja testimonio del término
de la relacion laboral en las condiciones que en él se consignan. La irrenunciabilidad de los
derechos laborales rige durante la vigencia de la relacion laboral, y nada obsta que a su fin
las partes puedan libremente pactar y convenir lo que estimen respecto a sus derechos ,
sobre todo considerando que el trabajador, al suscribir el finiquito, puede hacer reserva para
entablar posteriormente la accién tendiente a reclamar la o las prestaciones no reconocidas
por su empleador (Corte Suprema, fecha 06.03.08, ROL N° 5662-07).

Que, en este orden de ideas, es dable afiadir que como convencién, es decir, acto juridico que
genera o extingue derechos y obligaciones, que se origina en la voluntad de las partes que lo
suscriben, es vinculante para quienes concurrieron a otorgarlo para dar por terminada una
relacion laboral, esto es, a aquellos que consintieron en finalizarla en determinadas
condiciones y expresaron ese consentimiento libres de todo vicio y s6lo en lo tocante a ese
acuerdo, es decir, es factible que una de las partes manifieste discordancia en algin rubro,
respecto al cual no puede considerarse que el finiquito tenga caracter transaccional, ni poder
liberatorio. En otros términos, el poder liberatorio se restringe a todo aquello en que las partes
han concordado y no se extiende a los aspectos en que el consentimiento no se formd. Que,
en la especie, la actora no formul6 reserva alguna, habiendo, por lo tanto, consentimiento en
todos los aspectos que forman parte de la relacién laboral extinguida, esto es, la fecha de
inicié, motivo de término e indemnizaciones derivadas de esa desvinculacion (Corte Suprema,
fecha 07.08.08, ROL N° 4285-08).

El finigquito representa la voluntad de las partes que lo suscriben para extinguir derechos vy
obligaciones de indole laboral. Y si el finiquito redne todos los requisitos que al efecto
contempla el articulo 177 del Cdédigo del Trabajo se podra concederle poder liberatorio. El
articulo 5° del Cdédigo laboral, ampara los derechos de los trabajadores mientras subsiste el
vinculo con su empleador, pero no puede extenderse con posterioridad al término de aquel,
maxime cuando expresamente renuncidé a sus labores y ratificé ante el Ministro de Fe que lo
hacia libremente y en conocimiento de los derechos que le asistian, por lo que no resulta
atendible pretender una nulidad del finiquito ya que la excepcion que contempla el articulo
1683 del Codigo de Bello, impide alegarlo al que ha ejecutado el acto sabiendo a debiendo
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La facultad para renunciar a sus derechos una vez extinguida la
relacion contractual, sin embargo, opera so6lo con respecto a los derechos
laborales —entendidos en un sentido estricto- y no se hace extensiva a
derechos previsionales tales como las imposiciones que corresponde
enterar al empleador, en razon de los objetivos de carécter social que
inspiran el régimen previsional, el cual se rige por normas de derecho

publico.

Ahora bien, con el fin de mantener la vigencia los derechos que no
aparezcan resueltos o sefialados en el finiquito, o respecto a los cuales no
estuvieren de acuerdo alguna de las partes, el trabajador deberd formular
Su reserva de manera expresa y por escrito en el mismo instrumento, antes
de efectuar el tramite de su ratificaciéon ante alguno de los Ministros de Fe
sefialados en el articulo 177 del Codigo del Trabajo. Dicha reserva
circunscribira el efecto liberatorio del finiquito s6lo a aquellos aspectos en
que haya concurrido el consentimiento de ambos comparecientes, y
respecto a los demds, corresponderd a los Tribunales de Justicia
pronunciarse sobre su existencia y cuantia, previo ejercicio de la accion

correspondiente por parte del trabajador.

La reserva de derechos en el finiquito a que hacemos mencién puede
definirse como «un acto unilateral no recepticio que el legislador ha
establecido como un derecho irrenunciable del trabajador y que lo habilita
para interponer las acciones legales para reclamar por la via judicial del
derecho reservado»'*. De la definicién propuesta, y acorde con lo sefialado

por la jurisprudencia, se desprende que el finiquito no requiere, para su

saber el vicio que lo invalidaba (lltma. Corte de Apelaciones de Santiago, fecha 09.06.09, ROL
N° 7662-08).
140 ARAYA M., Ingrid. Causales de Término de contrato de trabajo. Manual de Consultas
Laborales y Previsionales N° 282. Editorial Legal Publishing. Santiago de Chile, Noviembre
2008. p. 25
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validez, de la firma o aceptacién por parte del empleador'*

, lo que no obsta
a la posibilidad de que sobre estos derechos si exista acuerdo con el
empleador, no siendo en tal caso necesaria la accién judicial del trabajador
para solicitar la declaracion de este derecho reservado, salvo que el
empleador incumpla con posterioridad en su pago, caso en el cual el
finiquito en el que consta el derecho pendiente tendra mérito ejecutivo,

segun lo dispuesto en el inciso final del articulo 177.

141 E| caracter unilateral, irrenunciable y de excepcion al efecto liberatorio del finiquito que

tiene la reserva de derechos del trabajador, queda de manifiesto en las siguientes sentencias:

Si la demandante acredita la reserva, en el finiquito, del derecho para impugnar la causal de
despido y el mismo, acompafiando el instrumento, y éste no es impugnado por la parte
contraria, debe otorgarsele plena validez, sin que la circunstancia de que la forma de
escrituracion de la reserva no corresponda a las de las restantes clausulas obste a que se
trate de una manifestacion de voluntad de parte de quien la suscribe y que aparece anterior a
la firma. Debe la misma entenderse referida a la eventualidad de las indemnizaciones y
ademas a las restantes declaraciones que se formulan, incluida la relativa al pago de las
prestaciones emanadas del contrato y en consecuencia, al efecto liberatorio que emanaria del
finiquito (lltma. Corte de Apelaciones de Santiago, fecha 13.03.06, ROL N° 3546-05).

La constancia de un reclamo o reserva en el acto del finiquito es el inico modo que permite al
trabajador ejercer sus derechos ante los tribunales, reserva que si se estimara falta de eficacia
importaria la renuncia de los derechos del trabajador frente a la necesidad de recibir el dinero
que puede mitigar la natural angustia de un desempleo cuya prolongacion es incierta. Es
totalmente factible que una de las partes manifieste discordancia en algun rubro respecto del
cual no puede considerarse que el finiquito tenga caracter transaccional o poder liberatorio, de
tal forma que la reserva legitima al trabajador para interponer la accién correspondiente (lltma.
Corte de Apelaciones de Concepcion, fecha 04.12.07, ROL N° 57-07).

La reserva que el trabajador efectia en un finiquito limita su poder liberatorio, pues implica
gue entre las partes del contrato de trabajo, al tiempo de la conclusion de la relacién laboral,
hay puntos de acuerdo pero también los hay de desacuerdo y el finiquito extinguira sélo las
obligaciones en que existe tal mancomunién de voluntades, pero respecto de aquellas en que
no hay consentimiento y en que asi se manifieste a través de la reserva, la determinacién de la
existencia y cuantia de tales obligaciones quedara entregada a los tribunales de justicia .
Luego, la reserva es un acto unilateral no recepticio que el legislador ha establecido como un
derecho irrenunciable del trabajador y que lo habilita para interponer las acciones legales para
reclamar por la via judicial el derecho reservado, en la especie, la efectividad de existir
necesidades de la empresa como causal para poner término a la relacion laboral. En tal
sentido se ha resuelto que “la recepcién del total o de una parte de las indemnizaciones que le
correspondian al trabajador o que habia acordado con el empleador al firmar el finiquito, no
produce el efecto de inhibir al dependiente el derecho a reclamar por la aplicaciéon de la
causal, si ha hecho reserva de sus derechos al respecto (lltma. Corte de Apelaciones de
Concepcién, fecha 30.01.08, ROL N° 582-07).
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Debe mencionarse, no obstante, que los derechos que el trabajador
se reserva deben indicarse detallada y especificamente en el instrumento
del finiquito, dado a que siendo el efecto normal y propio de este el extinguir
las obligaciones que hubieren nacido de la relacion laboral, su excepcioén la
constituye el efectuar reserva de determinados derechos y, por tanto, no
pueden sino estar plenamente especificados, de tal forma que una reserva

en términos amplios no producira efecto alguno.

Para finalizar, sefialaremos que con respecto al siguiente punto que
estudiaremos, relativo al fraccionamiento del pago de los montos
indemnizatorios cuando el trabajador es despedido invocdndose para ello la
causal de necesidades de la empresa, la reserva de derechos que efectlua
el trabajador, segun lo dictaminado por la Corte Suprema, obstaria a la
formacién del consentimiento necesario para que la carta de aviso de
despido en que se contiene el monto a pagar adquiera mérito ejecutivo y
faculte al juez para incrementar las indemnizaciones debidas hasta en un
150%, por cuanto dicha reserva importaria un rechazo de los términos

ofertados por el empleador en dicha comunicacion.

4.3. Fraccionamiento del pago de las indemnizacione s por afios de

servicio y la sustitutiva del aviso previo.

En lo que respecta a este acuerdo que puede llevar a cabo el
trabajador junto al empleador con motivo del término del contrato laboral, se
hace necesario el estudio y analisis del articulo 169 del Cédigo del Trabajo,

modificado recientemente por las leyes N° 19.759 del afio 2001'* y N°

12 pyblicada en el Diario Oficial el 05 de Octubre del 2001.
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20.087, del afio 2006'. Esta norma hace referencia a las reglas que
deberéan aplicarse cuando el contrato terminare por aplicacién de la causal
de necesidades de la empresa, estableciendo en su letra a) la situacién que
se producirad cuando el trabajador no controvierta la causal invocada por el
empleador, mientras que en la letra b) se plantea el caso inverso.

Analizaremos separadamente cada situacion.

En cuanto al primer caso, el legislador establece que la carta de aviso
en que se comunique al trabajador el despido, debera contener los montos
totales a pagar relativos a las indemnizaciones a que este tiene derecho en
virtud de la causal invocada de necesidades de la empresa, es decir, los
montos por concepto de indemnizacion sustitutiva del aviso previo y de
indemnizacion, legal o convencional, por afios de servicios prestados. La
oferta contenida en esta comunicacion relativa a las indemnizaciones
seflaladas tendra el caracter de irrevocable, en el sentido de que no podra
dejarse sin efecto por la mera voluntad del empleador, aun cuando ella se
hubiere formulado con errores en cuanto a la determinacién del monto a

pagar.

Ahora bien, la modificacién del referido articulo por la Ley 19.759,
gue dice relacion con la forma de pago de los montos contenidos en esta
oferta irrevocable, dispuestos en los incisos segundo, tercero y cuarto del
articulo 169, consagro positivamente una practica ya aceptada por nuestra
jurisprudencia y seguida regularmente por las partes contratantes, en virtud
de la cual el pago de las indemnizaciones se efectuaba inmediatamente una
vez exigible la obligacion, segun las normas generales aplicables a todo

acto juridico, salvo que las partes hubieren de comun acuerdo fijado una

3 publicada en el Diario Oficial el 03 de Enero del 2006.
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modalidad para su pago, que en este caso es el fraccionamiento de la

obligacién.

En tal sentido, la ley en comento reafirmo el caracter general de pago
inmediato al sefialar que este debera realizarse “en un solo acto al
momento de extenderse el finiquito”, sin perjuicio de que, como ya lo hemos
visto, el legislador no ha establecido un plazo maximo para la extensién de
este instrumento, aunque frente a esto la jurisprudencia de la Direccion del
Trabajo ha dictaminado que este deberd suscribirse inmediatamente una

vez expirado el contrato de trabajo.

Asimismo, la ley de reforma consagré juridicamente y regulo la
modalidad de fraccionamiento de la obligacion perteneciente al empleador,
estableciendo al efecto que, estando facultadas las partes del contrato
terminado para acordar el fraccionamiento del pago de las indemnizaciones
sustitutiva del aviso previo y por afios de servicios, la formulacidon y efectos

de este acuerdo deberén ajustarse a las siguientes reglas:

a) Las cuotas pactadas deberan consignar los intereses y reajustes
del periodo. Interpretando dicha norma, la Direccion del Trabajo ha
estimado que dichos reajustes e intereses son los contemplados en el

articulo 173 del Cédigo del Trabajo'®, el cual establece que dichas

144 De tal forma lo consigna el siguiente dictamen:

1) Los intereses y reajustes a que alude el articulo 169, letra a) del Cédigo del Trabajo, en el
evento de que las partes de la relacién laboral acuerden el pago fraccionado de la
indemnizacién legal por afios de servicio y de la sustitutiva del aviso previo, si correspondiere,
son aquellos previstos en el articulo 173 del Cédigo del Trabajo. 2) La obligacién contenida en
el citado precepto legal, en caso de pactarse el fraccionamiento de pago aludido en el punto
anterior, debe entenderse cumplida si, respecto de cada cuota, se consigna que a su valor
debera adicionarse el porcentaje de variacion del I.PC. habido entre el mes anterior al término
de la respectiva relacion laboral y el precedente a aquél en que se efectle el correspondiente
pago, como asimismo, los intereses habidos desde dicha fecha de término hasta el dia en que
se realice el pago de cada una de las cuotas convenidas, segun el procedimiento de calculo
sefialado en el cuerpo del presente informe (Dictamen Direccion del Trabajo N° 2703/67, de
fecha 10.07.03)
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indemnizaciones “se reajustaran conforme a la variacion que experimente el
indice de Precios al Consumidor determinado por el Instituto Nacional de
Estadisticas, entre el mes anterior a aquel en que se puso término al
contrato y el que antecede a aquel en que se efectle el pago. Desde el
término del contrato, la indemnizacion asi reajustada devengara también el

maximo interés permitido para operaciones reajustables.”

b) Para que el acuerdo tenga validez, debera ratificarse ante la
Inspeccion del Trabajo. Ello importa una norma de protecciéon para el
trabajador, puesto que condiciona la existencia y oponibilidad de este pacto
al hecho de haberse ajustado al procedimiento de ratificacion del finiquito
ya estudiado en el capitulo segundo de este trabajo, pero acotando los
funcionarios autorizados para actuar como ministros de fe que sefiala el

articulo 177.

En efecto, dicha norma dispone que, en el caso de que no suscriba el
finiguito en forma conjunta al trabajador alguno de los representantes
sindicales sefalados en el mismo articulo, el consentimiento prestado
deberé ratificarse, indistintamente, ante un Inspector del Trabajo, un notario
publico de la localidad, el oficial del registro civil de la respectiva comuna o
seccion de comuna o el secretario municipal correspondiente, quienes
actuaran como ministros de fe para el efecto. Sin embargo, la letra a) del
articulo 169 reduce los funcionarios autorizados para actuar en tal
investidura exclusivamente a los Inspectores del Trabajo, dado a que como
ya sefialamos, el acuerdo de fraccionamiento en cuestion debera constar

justamente en el referido instrumento.

La razon para delimitar la amplitud de funcionarios contemplada en el
articulo 177 sin duda recae en el interés del legislador de salvaguardar la

libre y exenta de vicios eleccion del trabajador en orden a facilitar el pago
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de lo adeudado por su empleador. Sin embargo, tal como vimos en el punto
2.3.2.2, la exclusividad del Inspector del Trabajo para ratificar el
consentimiento del trabajador, debiera extenderse también a otras formas
de extension del finiquito, puesto a que a nuestro juicio es la Unica forma de

asegurar una protecciéon efectiva de los derechos del trabajador.

En cuanto a la sanciéon prevista para el caso de que el acuerdo de
fraccionamiento del pago fuere ratificado ante un funcionario distinto al
Inspector del Trabajo, la jurisprudencia administrativa de la Direccion del
Trabajo' ha concluido que esta consistird en que el empleador no se
libraria de su obligacion de pagar en un solo acto los montos adeudados,
conforme a lo previsto en la letra a) parrafo 3° del articulo 169 del Codigo.
Es decir, s6lo en lo que respecta al pacto de pago fraccionado inserto
dentro del finiquito, careceria este de valor y, por tanto, el pago deber&
ajustarse a las reglas generales, que ordenan la cancelacién al contado y
en el acto de extension del finiquito. Las restantes disposiciones de este

instrumento, sin embargo, conservaran plena validez por cuanto el articulo

145 1 a jurisprudencia a que hacemos referencia se encuentra contenida en el siguiente

dictamen:

En efecto, en relacion con el referido pacto, cabe manifestar que, como ya se sefialara, la
facultad que asiste a las partes en tal sentido se encuentra supeditada al cumplimiento de los
requisitos previstos en el articulo 169 ya analizados en parrafos precedentes, condiciones que
en el caso que nos ocupa no se cumplieron en su integridad al no haberse ratificado ante el
ministro de fe con competencia para ello, cual es, el Inspector del Trabajo. Tal circunstancia
permitiria concluir que dicho pacto no podria ser invocado por el empleador para liberarse de
su obligacion de pagar en un solo acto la indemnizacién adeudada, conforme a lo previsto en
la letra a) parrafo 3° del articulo 169 del Cédigo del Trabajo. En lo que respecta a la segunda
situacion planteada en la presente consulta, vale decir, un finiquito no ratificado ante ninguno
de los ministros de fe sefialados en el articulo 177 del Cédigo del Trabajo, transcrito en
parrafos precedentes, cimpleme manifestar a Ud., acorde a lo previsto en el inciso 1° del
mismo articulo, que tal documento no podréa ser invocado por el empleador. Ello significa, a la
luz de la doctrina vigente de este Servicio, que ante un eventual reclamo del trabajador
afectado, sea judicial o extrajudicial, dicho instrumento no bastaria por si mismo para acreditar
el pago de las prestaciones que en el se consignan, como tampoco, la aceptacién de la causal
de término de contrato invocada, toda vez que el mismo, al contrario de lo que ocurre con un
finiquito ratificado ante ministro de fe, no poseeria poder liberatorio ni pleno valor probatorio
(Dictamen Direccién del Trabajo N° 5599/128, de fecha 07.12.05).
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177 facultaria su ratificacion ante cualquiera de los ministros de fe

sefalados en su inciso segundo.

En el mismo dictamen, la Direccién del Trabajo ha sefialado que de
no ratificarse el finiquito ante ninguno de los ministros de fe sefialados en el
articulo 177 del Codigo del Trabajo, la sancion aplicable corresponderia a la
estudiada en la seccion 2.3.2.3. de este trabajo, cual es que no produciria
el efecto propio de liberar a los contratantes de las obligaciones originadas
como consecuencia de la relacion laboral, asi como tampoco gozaria del
meérito ejecutivo a que se refiere el inciso final del articulo 177 ni del valor
probatorio que, conforme a la jurisprudencia, posee un finiquito otorgado

con las formalidades legales.

c) Se entenderd incorporada al pacto una clausula tacita de
aceleraciéon, en virtud de la cual el simple incumplimiento de este hara
inmediatamente exigible el pago total de la deuda, junto a las multas
administrativas que correspondan, contempladas en el articulo 506 del
Cadigo del Trabajo. Es decir, el incumplimiento por parte del empleador de
la forma de pago acordada produciré la extincion anticipada o la caducidad
del plazo, haciendo inmediatamente exigible la obligacion que
originariamente era de ejecucion diferida, por el total de ella o por la parte

gue de ella quede pendiente.

d) El inciso final de la letra a) del articulo 169, el cual fue modificado
por la Ley N° 19.759 estableciendo que, para efectos de exigir el pago total
de la deuda ante el incumplimiento del pago, el trabajador debia recurrir
ante el juez de letras para que a través de un juicio ordinario este ordenare
Su pago incrementado hasta en un 150%, fue reformado nuevamente por la
Ley N° 20.087, quedando en definitiva el texto legal de la siguiente manera:

“Si tales indemnizaciones no se pagaren al trabajador, éste podra recurrir al
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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, la carta aviso a

gue alude el inciso cuarto del articulo 162.”

De la redaccion final del articulo en comento, se desprende que
existen dos rasgos significativos referentes a la accion de que es titular el
trabajador despedido por necesidades de la empresa cuyo acuerdo de pago
fraccionado de las indemnizaciones adeudadas es incumplido. En primer
lugar, el incremento de hasta un 150% sobre el total a pagar incorporado
por la Ley 19.759, que prudencialmente podra declarar el juez como sancion
al empleador moroso, y, segundo, el procedimiento dispuesto para exigir
judicialmente dicho pago, que en razén de la modificacion efectuada por la
Ley 20.087, se sustanciar4d a través de un procedimiento ejecutivo,
sirviendo para tal efecto de correspondiente titulo, la comunicacion
efectuada al trabajador que contiene la oferta de pago irrevocable,

entregada con ocasién del término de la relacién laboral.

Respecto a los rasgos de la sancién dispuesta por el legislador ante
el incumplimiento del pago por parte del empleador, existe discusién en
cuanto a la determinacion de los presupuestos necesarios para que la
comunicacion de despido adquiera meérito ejecutivo para su cobro y, por otra
parte, los requisitos para la procedencia del recargo de hasta un 150% que

puede fijar el juez de la causa.

Al respecto, la jurisprudencia de los Tribunales superiores de Justicia
se encuentra conteste en que dicho incremento so6lo procedera tratandose
de acuerdos no cumplidos por parte del empleador, es decir, partiendo del
supuesto que las partes hayan logrado un acuerdo en torno al total que

debe pagarse al trabajador y al momento en que dicho total debe pagarse,
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ya sea segun la regla general que ordena cancelar el total al momento de
suscribir el finiquito o bien fraccionando el pago en las cuotas convenidas

entre las partes™®.

146 Acorde con lo sefialado, encontramos los siguientes fallos de la Excma. Corte Suprema:

En efecto, asi como recae sobre el oferente la obligacidon de pagar la totalidad de lo propuesto
como consecuencia directa de haberse formado el consentimiento sobre los montos de las
indemnizaciones y prestaciones a solucionar, en el caso contrario, es decir, si existe disidencia
al respecto, el ofrecimiento debe entenderse rechazado y por lo tanto, que nunca se efectu6.
Debe prescindir entonces el juez de la oferta y resolver en derecho cudl es la suma que la
empleadora debe solucionar por cada uno de los conceptos adeudados con motivo de la
terminacién de la relacion laboral. Que el resultado de descarte es aun mas claro, cuando el
trabajador no solo controvierte el monto ofrecido alegando, como en la especie, una mayor
antigiiedad, la que sin duda aumenta la base de calculo de los resarcimientos pertinentes, sino
gue, ademas, en subsidio, discute la justificacion de la causal de despido. No pudo generarse
entonces, obligacién alguna al respecto. Por otra parte, la solicitud subsidiaria del
dependiente para que el juez de la instancia estableciera la inexistencia de las necesidades de
la empresa, invocadas por ésta como causal de caducidad, sustrae la controversia, con mayor
certeza, del ambito de la institucién contemplada en la letra a) de la norma estimada infringida
(Corte Suprema, fecha 23.01.08, ROL N° 4814-07).

Que en este punto del analisis y reiterando lo que este Tribunal ha resuelto anteriormente en
cuanto a que la expresién oferta debe entenderse como la manifestacién de voluntad en orden
a dar, hacer o no hacer alguna cosa y, evidentemente, ella obliga a su autor en la medida que
el destinatario de la oferta, en el caso, el trabajador, la acepte expresa o tacitamente , debe
concluirse que aquélla constituye una unidad, un todo indivisible, conformado por los montos
que, segln la empleadora, corresponde pagar al trabajador por cada uno de los conceptos
explicitados en la carta que la contiene. Que en la situacion contraria, es decir, ante la falta de
acuerdo en torno al monto total de los pagos y resarcimientos pertinentes, el precepto en
estudio confiere también accién al dependiente para que controvierta dichas sumas invocando,
por ejemplo, una base de calculo distinta, o incluso, cuestione los presupuestos facticos de la
causal de necesidades de la empresa. Debe prescindir entonces el Juez de la oferta y resolver
en derecho cual es la suma que la empleadora debe solucionar por cada uno de los conceptos
adeudados con motivo de la terminacién de la relacién laboral y, en su caso, pronunciarse
sobre la justificacion del motivo de exoneracion. Obedece el incremento en estudio, entonces,
a una sancién aplicable en el &mbito de este mecanismo especial de cobro que se ve forzado a
utilizar el trabajador por la desatencidon del empleador al acuerdo de pago y su existencia
importa, en consecuencia, un incentivo al cumplimiento del acuerdo con prescindencia de la
intervencién judicial (Corte Suprema, fecha 19.03.08, ROL N° 46-08).

Que la oferta que hace el empleador contenida en la carta de despido, lo obliga, haciéndola
irrevocable, en la medida que el destinatario de ella el trabajador la acepte expresa o
tacitamente, en cuyo caso, se forma el consentimiento y nace la obligacion para el oferente de
pagar al trabajador cada uno de los montos explicitados en la carta que la contiene. Por otra
parte, si existe, disidencia al respecto, el ofrecimiento sera rechazado y se entiende que nunca
se efectud. Que esta es precisamente la situacidon que ha ocurrido en el caso de autos, toda
vez que, segun se desprende del texto de la demanda y de su petitorio, la demandante
interpuso el libelo, discutiendo la justificacion y procedencia de la causal invocada por el
empleador para el término de la relacion laboral, sustrayendo de este modo, la controversia del
ambito de la aplicacion del procedimiento establecido en la letra a) del articulo 169 del Cdédigo
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Visto de otro modo, para que la carta de aviso de despido tenga
merito suficiente para el cobro ejecutivo de la oferta irrevocable presentada
por el empleador, y otorgue ademas el derecho de solicitar un incremento
de hasta un 150% por sobre dicho monto, resulta imprescindible que se
haya suscrito el finiquito entre las partes, existiendo acuerdo a lo menos
sobre la causal invocada y el monto total a pagar, sin perjuicio de las
reservas que el trabajador pudiere efectuar respecto a otros derechos. De lo
contrario, correspondera a los jueces de la instancia calificar la decision del
empleador y fijar el monto del resarcimiento por antigiiedad, y para ello el
legislador ha sefialado expresamente en la letra b) del articulo 169 el
procedimiento a seguir, debiendo sustanciarse segun dicha norma a través
de un procedimiento ordinario y segun lo dispuesto en el articulo 168 del
Codigo del Trabajo.

De tal manera, la sola negativa por parte del trabajador de aceptar la
oferta contenida en la carta de despido o de firmar el finiquito, no hace

procedente el recargo del 150% en el monto a pagar ni la facultad de iniciar

del Trabajo. Por consiguiente, al haberse declarado que el despido fue injustificado, sélo era
procedente, como lo hizo la sentencia impugnada, que el demandado fuera condenado al pago
de las indemnizaciones sustitutiva del aviso previo y por afios de servicios, ésta Ultima con el
incremento del 30%, de conformidad a la letra a) del articulo 168 del Cédigo antes citado; no
habiéndose incurrido en el error de derecho que alega el recurrente al no aplicar el incremento
del articulo 169 en estudio, precisamente, porque de acuerdo con lo razonado, no concurrian
los requisitos para ello (Corte Suprema, fecha 22.05.08, ROL N° 1347-08).

De lo antedicho fluye que para sancionar al empleador demandado con el incremento previsto
en el articulo 169 letra a) del Cddigo del Trabajo —para el caso que no se paguen las
indemnizaciones legales contenidas en la oferta irrevocable de pago-, es necesario que entre
las partes exista un acuerdo integro para los efectos de poner término a la relacion laboral,
puesto que la disposicion parte del supuesto de la existencia de acuerdo total entre los
involucrados, quienes proceden a formar el respectivo finiquito y, posteriormente, el empleador
no cumple con las obligaciones que generd al concurrir a la suscripcién del instrumento. No
basta para entender que se formo el consentimiento necesario la simple oferta contenida en la
carta de despido, sin que medie la aceptacion pertinente del destinatario, con la subsecuente
suscripcidon del finiquito, pues de aceptarse dicha postura, se dejaria al arbitrio de los
involucrados los términos en que ha de finalizar la relacién laboral, lo que resulta inaceptable,
por cuanto ella ha de estar regulada por la normativa correspondiente, en vias de la primacia
del principio de la autonomia de la voluntad restringido que impera en el &mbito laboral (Corte
Suprema, fecha 17.03.09, ROL N° 7700-08).
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para su cobro un procedimiento ejecutivo, por cuanto ello encuentra su
origen en un incumplimiento que ha de ser imputable al empleador, y no
provenir de la mera negativa del trabajador. Dicho incumplimiento, segun la
Direccion del Trabajo, podra generarse ya sea incumpliendo la obligacion
general de pagar en un solo acto al momento de extenderse el finiquito —en
caso de que las partes no hubieren pactado otra forma distinta de pago-, o
bien cuando, habiendo las partes acordado el fraccionamiento de este, el

empleador se encontrare moroso respecto a alguna de las cuotas™’.

Para finalizar, como ya lo mencionamos, en el caso de que el
trabajador se manifestare disconforme con la causal aplicada, o bien
controvirtiera el monto total adeudado, debera recurrir al Tribunal de Letras
del Trabajo competente dentro del plazo de sesenta dias contado desde la
separacion, pudiendo en tal caso solicitar el pago de las indemnizaciones
correspondientes junto al incremento legal contemplado en la letra a) del
articulo 168, de un 30%.

147 La referida jurisprudencia la encontramos en el siguiente dictamen:

La expresion "si tales indemnizaciones no se pagaren al trabajador" contenida en el parrafo
final de la letra a) del articulo 169 del Cédigo del Trabajo, disposicion que establece las reglas
a observar cuando el contrato termina por aplicacion de la causal del inciso primero del
articulo 161 del mismo cuerpo legal, debe entenderse referida a la indemnizacién por afios de
servicio y a la sustitutiva de aviso previo, si correspondiere, tanto en el evento que el
empleador no las hubiere pagado en un solo acto, como en el caso de que exista
incumplimiento del pacto sobre pago fraccionado por parte de aquél. Teniendo en
consideracion el objetivo del establecimiento de la disposicién en estudio, a juicio de la
suscrita, en ambos casos el trabajador puede recurrir al tribunal competente para que se
ordene y cumpla con dicho pago, toda vez que puede darse el caso, como sucede en la
especie, que no obstante el empleador haber dado el aviso de terminacidon del contrato
invocando el inciso primero del articulo 161, no pague la indemnizacién a que el trabajador
tiene derecho por el s6lo hecho de que se le haya invocado dicha causal. Sostener lo
contrario, vale decir, que sélo opera esta reclamacion en el caso de que se haya pactado el
pago fraccionado, seria dejar en la indefensiéon a aquel trabajador que se encuentra en el
primer caso comentado, lo que no se compadece con la intencién tenida en vista por el
legislador al dictar esta norma (Dictamen Direccién del Trabajo N° 5236/236, de fecha
03.12.03)
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4.4. Descuento sobre indemnizaciones por término de contrato.

El inciso segundo del articulo 58 del Cédigo del Trabajo contempla la
posibilidad de un pacto entre las partes para deducir de las remuneraciones
del trabajador, sumas destinadas a cancelar saldos de deudas pendientes
tales como seguro médico, obligaciones contraidas con casas comerciales o
instituciones financieras, o créditos sociales otorgados por las Cajas de

Compensacion de Asignacion Familiar.

Sobre el pago de estos ultimos nos referiremos, sefialando en primer
lugar que dichos créditos sociales consisten en préstamos en dinero
otorgados por estas entidades de prevision que tienen por finalidad
contribuir a satisfacer estados de necesidad del trabajador y sus familias. El
articulo 22 de la Ley N° 18.833, Estatuto General de las Cajas de
Compensacion de Asignacion Familiar, prescribe que lo adeudado por
prestaciones de crédito social por un trabajador afiliado debera ser
deducido de su remuneracion por el empleador, reteniendo y remesando los
montos a la Caja acreedora, rigiéndose por las mismas normas que regulan

el pago y cobro de cotizaciones previsionales.

El descuento de las prestaciones del trabajador destinados al pago
de los créditos sociales, entonces, se encuentra plenamente regulado en
tanto dichas prestaciones correspondan a remuneraciones que percibe el
trabajador por la prestacién de sus servicios, dado a que tanto el articulo 58
del Codigo como el articulo 22 de la Ley 18.833 hablan exclusivamente de

remuneraciones y no de otras prestaciones.

Sin embargo, en lo que nos concierne en el presente trabajo y sobre

lo cual se ha generado mayor discusion doctrinaria y jurisprudencial, es en
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cuanto los descuentos que se practican una vez terminada la relacion
laboral y en sumas distintas a las remuneraciones, especificamente sobre
las indemnizaciones por término de contrato de trabajo. Respecto a ellas no
existe regulacién, y es por ello que las Cajas de Compensacion han
elaborado instrumentos juridicos convencionales para asegurar el retorno
de estos préstamos, los cuales incluyen el derecho del empleador a
descontar —al instante del finiquito- el saldo insoluto del crédito social de las
indemnizaciones por término del contrato pertenecientes al trabajador.
Tanto la Direccion del Trabajo como la Superintendencia de Seguridad
Social le han otorgado validez a estas clausulas, sin embargo es preciso

realizar algunos alcances.

Como ya lo estudiamos, el articulo 5° del Codigo del Trabajo
prescribe que “los derechos establecidos por las leyes laborales son
irrenunciables, mientras subsista el contrato de trabajo”, por lo que un
acuerdo de estas caracteristicas atentaria, segun lo dictaminado en
reiteradas ocasiones por la Direccion del Trabajo, en contra del principio de
irrenunciabilidad de los derechos laborales que consagra la referida norma,
lo que importaria un grave menoscabo en los derechos del trabajador,
considerando la finalidad de la indemnizacion por afios de servicios, cual es
«contribuir al sustento del trabajador y su familia en los casos de pérdida de
su trabajo, propdésito que se veria desvirtuado si los organismos del trabajo
y prevision de la Administracion validan y legitiman los actos vy
convenciones destinados a comprometer a futuro la mera expectativa al
derecho a indemnizacion del trabajador, desmintiendo y anulando el rol

especificamente protector de estas instituciones»*.

8 Oficio ordinario N° 40, de fecha 20.01.99 enviado de la Direccion del Trabajo a la

Superintendencia de Seguridad Social.
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Es por tal razon que la Direccion del Trabajo ha dictaminado que,
tratdindose de descuentos sobre sumas a pagar distintas de las
remuneraciones pertenecientes al trabajador, no resulta suficiente la firma
de este en el pagaré gque autoriza al empleador practicar dicho descuento
una vez terminado el contrato laboral, sino que sera necesario ademas que
el trabajador ratifique el consentimiento prestado para dicho acuerdo en el

momento de suscribir el finiquito™*®

. En otras palabras, para que el referido
descuento practicado por el empleador sea valido, deber& existir de manera
previa a este un acuerdo entre las partes —que seran el trabajador, el
empleador y la Caja de Compensacion respectiva- en el cual el primero de
ellos voluntariamente autorice a su empleador para que retenga el saldo
insoluto de las sumas a pagar con motivo del término del contrato y, como
requisito adicional, debera nuevamente manifestar su acuerdo con dicho

pacto al momento de firmar el finiquito®™. De tal manera se concilia la

149 Lo sefialado consta en los siguientes dictamenes:

Los créditos sociales de las Cajas de Compensacién que se hacen efectivos en sumas
distintas a las remuneraciones del trabajador, podran hacerse efectivos directamente por el
empleador al término de la relacion laboral, si asi lo ha pactado voluntariamente el
dependiente y manifieste su acuerdo al momento de suscribir el finiquito (Dictamen Direccion
del Trabajo N° 4316/212, de fecha 23.12.02. Y en el mismo sentido Dictamen Direccion del
Trabajo N° 2935/83, de fecha 23.07.03 ).

%0 Los Tribunales de Justicia han reconocido esta doble exigencia de manifestacion de
voluntad en los siguientes fallos:

Que, en consecuencia, el principio de la irrenunciabilidad nivela juridicamente, a ambos
sujetos del Derecho del Trabajo, y compensa, con una superioridad juridica, la inferioridad
econdémica del trabajador (Gallart Folch, Alejandro: Derecho espafiol del trabajo, pag. 17). Sélo
asi se puede explicar la exigencia de una nueva manifestacion de voluntad por parte del
trabajador, para que se proceda a efectuar, de su finiquito, el descuento por concepto de
crédito social; Que, debido a lo anteriormente expuesto, la Direccidon del Trabajo ha sostenido
"que estas indemnizaciones tienen por finalidad principal contribuir al sustento del trabajador y
su familia en los casos de pérdida del trabajo, propdsito que se veria desvirtuado si los
organismos del trabajo y prevision de la Administracion validan y legitiman los actos y
convenciones destinados a comprometer a futuro la mera expectativa al derecho a
indemnizacion del trabajador, desmintiendo y anulando el rol especificamente protector de
estas instituciones (oficio ordinario N° 401, de fecha 20 de enero de 1999, de la sefiora
Directora del Trabajo dirigido al sefior Superintendente de Seguridad Social); Que, a mayor
abundamiento, esta manifestacion de acuerdo exigida por la Direcciéon del Trabajo al
trabajador para que se proceda a efectuar, de su finiquito, el descuento por concepto de

193



libertad contractual desarrollada entre las partes del contrato con el derecho
irrenunciable del trabajador a obtener una indemnizacion por afios de

servicios en forma integra al término de la relacién laboral.

Sin embargo, existe otro bien juridico que merece de igual forma el
amparo de la ley, pero que en la ecuacién formulada queda desprovisto de
toda proteccion. Nos referimos a los intereses de un tercero dentro de este
acuerdo, que es la Caja de Compensacion, la cual «tiene la calidad de
organismo de prevision social y que bajo recomendacién de su organismo
contralor prest6 dineros provenientes de un fondo social, previendo
expresamente la situacion a producirse en un evento no regulado por la ley:

151

el término de la relacion laboral»™". Ello implica que existe un interés social

crédito social, esta en armonia con lo dispuesto en el articulo 177 del Coédigo del Trabajo. En
efecto, este articulo exige que el finiquito sea ratificado por el trabajador para que pueda ser
invocado por el empleador. El finiquito asi ratificado, establece dicho texto legal, tendra mérito
ejecutivo; Que, aun, ante el supuesto de que el trabajador, al momento de suscribir su
finiquito, se opusiera al descuento por concepto de crédito social, las Cajas de Compensacion
tienen, en todo caso, abierta la via de ocurrir ante los tribunales de justicia para hacer valer
sus derechos frente al trabajador reacio a cumplir con sus compromisos (Corte Suprema, fecha
26.06.03, ROL N°© 2317-03).

El crédito social conferido por una Caja de Compensaciéon y de conformidad con lo previsto en
el articulo 22 de la Ley 18.833, lo adeudado por el trabajador debe ser deducido de la
remuneracion por la entidad empleadora afiliada. Si bien, la ley no ha regulado lo que ocurre
cuando se extingue la relacion laboral, debe inferirse, entonces que las obligaciones
contraidas entre el trabajador y la respectiva Caja de Compensaciéon no sufre alteracion
alguna, por lo que aquél continuara obligado s6lo a su pago en la forma pactada. En
consecuencia, los créditos sociales otorgados por las Cajas de Compensacion de Asignacion
Familiar a los trabajadores que se hacen efectivos en sumas distintas de sus remuneraciones
podran solucionarse directamente por el empleador al término de la vinculacién laboral, sélo si
asi lo ha pactado voluntariamente el dependiente y exprese su acuerdo al momento de
suscribir el finiquito. De este modo los mandatos otorgados con anterioridad a la conclusién de
la relacion laboral carecen de validez y ello encuentra justificaciéon por el caracter protector de
la legislacion laboral que, ante la renuncia a futuro que esta haciendo el trabajador, al disponer
en forma anticipada de sus indemnizaciones por el término del contrato de trabajo, le da
oportunidad aquél de manifestar nuevamente su voluntad o consentimiento para que tal
descuento se haga efectivo, circunstancia que en la especie, no ha ocurrido como quiera que
el actor se opuso en el finiquito a que se le efectuara la deduccién por el empleador (lltma.
Corte de Apelaciones de La Serena, fecha 28.10.09, ROL N° 117-09).

51 | ANATA, Gabriela. Responsabilidad del empleador frente a las deudas contraidas por el
trabajador, y en especial el caso del crédito social. Revista Laboral Chilena N° 147. Santiago
de Chile, Junio 2006. p. 76.
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comprometido en el pago efectivo de la deuda contraida por el trabajador,
dado a que su financiamiento proviene de una entidad de seguridad social,
sin fines de lucro, la cual busca en ultima instancia la proteccién de los

trabajadores.

Los intereses de este tercero y, a fin de cuentas, el interés colectivo,
se verian afectados cuando, sin tener conocimiento de que el trabajador no
ratificé en el finiquito el consentimiento prestado en torno a efectuarse los
referidos descuentos, el empleador, quien necesariamente conocia la
negativa de su dependiente, procede de igual forma a practicarlo. De
aplicarse irrestrictamente lo anteriormente sefialado, el pago efectuado por
el empleador no sera oponible al trabajador y no tendra validez alguna,
debiendo cancelar el total de las indemnizaciones adeudadas a este, sin
perjuicio de las acciones legales que pudiera entablar en contra de la Caja
de Compensacion, para los efectos de obtener la devolucion del crédito
pagado. La Caja, en tanto, debera proceder al cobro del saldo de crédito a

través del procedimiento establecido para el efecto.

Lo recién sefialado, para cierta jurisprudencia y doctrina, podria
constituir un abuso del derecho por parte del trabajador, debido a que el
hecho de no confirmar una voluntad prestada con anterioridad atentaria
contra el principio de la buena fe que debe existir en el desarrollo de toda
relacion juridica. De esta forma, haciendo aplicacion de la doctrina de los
actos propios, que exige coherencia entre las distintas actuaciones de un
sujeto, en el sentido de que sus conductas posteriores sean consecuentes
con las precedentes, se ha fallado que la no ratificacion del acuerdo
efectuado con el empleador y la Caja de Compensacion, no conllevaria la
consecuencia juridica de dejar sin efecto el pacto, o en otras palabras, no

obstaria a su validez, pudiendo el empleador en tal caso legitimamente
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efectuar los descuentos pertinentes sobre las indemnizaciones por término

de contrato a que el trabajador tuviere derecho®?,

A juicio nuestro, sin embargo, la manifestacion de voluntad que debe
prevalecer ante todas es la que se presta en el finiquito, una vez concluida
la relacion laboral y encontrandose por tanto desafectados los derechos del
trabajador del principio de irrenunciabilidad, no siendo de tal forma
vinculante el acuerdo previo entre las partes, puesto que de serlo, la
exigencia de ratificarlo en el finiquito se tornaria absolutamente inoperante,
y el principio de irrenunciabilidad de los derechos laborales, piedra
fundamental en la proteccion del trabajador por el Cédigo del Trabajo, se

veria seriamente transgredido.

%2 No obstante ser mas bien escasa la jurisprudencia al respecto, presentamos un fallo que

adhiere a lo recién sefalado:

La buena fe es un principio basico rector no s6lo del derecho laboral, sino de todo
ordenamiento juridico y supone una posiciéon de honestidad y honradez en el comercio juridico
en cuanto lleva implicita la plena conciencia de no engafar ni perjudicar ni dafiar. Mas aun:
implica la conviccion de que las transacciones se cumplen normalmente, sin trampas ni abusos
ni desvirtuaciones. Asi entonces, en virtud de este principio mal podria ampararse a un
trabajador que obtiene el provecho que un pacto del contrato le confiere para luego excusarse
de cumplir sus compromisos invocando en su favor principios superiores e indiscutibles, pero
que nunca fueron concebidos para amparar situaciones abusivas como la que se pretende en
estos autos (lltma. Corte de Apelaciones de Concepcion, ROL N° 4070-04. Citado en LANATA,
Gabriela. Responsabilidad del empleador... ob. Cit. p. 77).

196



5. Capitulo quinto.

5.1. Conclusiones

Con la presente memoria creemos haber abarcado, sino la totalidad,
a lo menos parte importante de los derechos de que el trabajador es titular
cuando es separado de sus funciones por una decision unilateral de su
empleador. Lo difuso e inasibles en que devienen estos derechos debido a
la constante evolucion y transformacion del derecho laboral y a la ausencia
de una uniformidad de criterios en los Tribunales de Justicia respecto a
temas esenciales fue expuesta desde wun principio, siendo nuestra
preocupaciéon central el develar el resguardo legal con que estos derechos
contaban en dicha fase terminal del iter contractual. Al respecto, arribamos
a la conclusién de que la esencial irrenunciabilidad de estos derechos,
acorde con el caracter de orden publico de las normas laborales contenidas
en el Codigo del Trabajo, no encuentra ninguna objecion ni reparo mientras
el contrato de trabajo se encuentra vigente. Contratado que esté el
trabajador, los derechos que la ley le otorga por ese hecho le son
garantizados y son, a la vez, indisponibles. Sin embargo, disuelto el
contrato, y como consecuencia de lo expresamente prescrito por el articulo
5° del Cdédigo del Trabajo, la estricta indisponibilidad de tales derechos da
paso al pleno ejercicio de la autonomia de la voluntad de las partes
contratantes en cuanto a la renuncia y disponibilidad de estos, no obstante
las elaboraciones doctrinarias de ciertos autores, que lamentablemente no

tienen asidero en los fallos dictados por nuestros Tribunales.
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Pese a ello, al menos en lo que a la proteccion de estos derechos
durante la vigencia de la relacion laboral se refiere, pudimos constatar que
el sistema que rige en nuestro pais es el de la estabilidad relativa en el
empleo, caracterizado por la existencia de causales de terminaciéon del
contrato previamente establecidas por el legislador, la facultad excepcional
de despido por causales no imputables al dependiente en conjunto con la
exigencia del otorgamiento de un plazo de preaviso y el pago -
condicionado por la antigiedad del trabajador — de una indemnizacion por
afios de servicio. Al respecto, constatamos que la causal de necesidades de
la empresa ha sido acotada y delimitado su alcance y aplicacion, tanto por
las reformas legales posteriores a su instauracion como por la
jurisprudencia de nuestros Tribunales, por tanto la invocacion de esta por
parte del empleador para justificar el despido de sus dependientes no es lo

amplia que parece ser en el papel.

En cuanto a la comunicacion que el empleador debe otorgar al
trabajador con antelacion al despido, zanjamos muchas de las discusiones
gue guardan principalmente relacién con el plazo de su entrega y con las
sanciones previstas por el legislador ante el incumplimiento de formalidades
en dicho documento. Creemos que la tarea de aunar los criterios respecto a
estos temas y otros similares aun esta pendiente, pero a pesar de ello su
objetivo primordial se cumple a cabalidad. No ocurre lo mismo, sin embargo,
cuando hablamos del finiquito, el que aun siendo el instrumento idoneo para
concluir y sellar el término de la relacion laboral, mantiene una regulacion
incompleta y llena de vacios que termina por dejar en el desamparo los
derechos laborales que corresponden al trabajador con posterioridad al
despido. Nos referimos con ello primordialmente a la omision respecto al
plazo para la extension del finiquito y a la amplitud de ministros de fe

autorizados para ratificar dicho instrumento.
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En la presente memoria también quisimos abarcar las reformas
laborales de contenido procesal que han corregido el rumbo de nuestros
Tribunales en estos ultimos afios respecto al conocimiento y resolucion de
los conflictos juridicos de orden laboral. A través de tal estudio
corroboramos lo que ya nos parecia un hecho incontrastable: las reformas
aplicadas importan un gran e importante avance en la proteccion de los
derechos de los trabajadores en nuestro pais, sin perjuicio de la necesidad
de profundizar en dichas reformas y analizarlas a la luz de los conflictos que

surjan en el tiempo.

Asi las cosas, podemos llegar a la conclusion de que, durante la
vigencia de la relaciéon laboral, los derechos del trabajador se encuentran
debida y eficazmente resguardados, a lo menos en la fase inmediatamente
anterior al despido. A dicha conclusion puede rebatirsele por cierto
invocando las causales legales que aun contempla el Codigo y que permiten
el despido por hechos no imputables al trabajador e incluso sin necesidad
de invocar causal alguna, sin embargo no pueden desconocerse los
progresos habidos en dicha materia, que han transitado desde una absoluta
desregulacién y desproteccién hasta el sistema con que contamos hoy en
dia de estabilidad relativa en el empleo, el cual no obstante ser perfectible,
asegura desde luego la permanencia del trabajador en su lugar de trabajo a
través de la exigencia al empleador de justificar la causal invocada en
hechos verificables y pagar al trabajador una suma de dinero por concepto
de indemnizacion dependiendo de los afios que hubiere prestado sus

servicios a la empresa.

Distinta es la situacion, sin embargo, cuando se trata del resguardo
gque esos mismos derechos tienen una vez finiquitado el contrato de trabajo.
En tal situacion comprobamos que el legislador permite al trabajador
disponer de estos, por lo que el amparo y proteccién de que gozan con
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anterioridad al despido se diluye en la autonomia plena que alcanzan las
partes del contrato una vez disuelta la relacién laboral, volviendo dichos
resguardos, en la practica, inoperantes. Es por ello que urge un
pronunciamiento legal al respecto, efectuado bajo la premisa de que el
trabajador despedido continla siendo un sujeto de derecho que precisa de
una especial proteccidon en razén de la desigualdad de hecho que sigue
existiendo con su ex empleador, y en la consideracion también de que las
prestaciones correspondientes a indemnizaciones que se otorgan con
motivo del término de la relacion laboral cumplen una finalidad social al
contribuir al sustento del trabajador y su familia en los casos de pérdida del

trabajo.
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