
Decisiones complejas en tiempos de 
Coronavirus; recomendaciones legales en los 
procesos de desvinculación y causales de 
despido



CONTENIDO DE LA

PRESENTACIÓN

2.
Desvinculaciones

1.
Posición Dirección del 

Trabajo por 
contingencia Covid-19

3.
Recomendaciones



¿CONSECUENCIAS LABORALES / EMPRESA DE LA 
ENFERMEDAD?

- Trabajadores contagiados (licencia 
médica 14 días).

- Trabajadores con síntomas de 
contagio o en cuarentena 
preventiva.

- Paralización de faenas, disminución 
de ventas.

- Cierre de empresas, barreras 
sanitarias, cuarentenas obligatorias.
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Posición Dirección del Trabajo por 
contingencia Covid-19



3 DICTÁMENES DE LA DIRECCIÓN DEL TRABAJO
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Dictamen N° 1283/006 
de fecha 26 de marzo de 

2020.

Dictamen n° 1239/005 de 
fecha 19 de marzo de 
2020.

Dictamen N° 1116/004, 
de fecha 06 de marzo de 
2020.

01 

03 02 



▪ Reafirma las obligaciones que corresponden al empleador

en materia de salud y seguridad en el trabajo respecto de

sus dependientes y los derechos que a éstos les asisten,

con el fin de precaver el riesgo de contagio en los lugares

de trabajo y colaborar con las medidas de contención

destinadas a evitar su propagación. (Artículo 184 del

Código del Trabajo).

▪ Nada indica con relación a la desvinculación en este

contexto.

1. DICTAMEN N° 1116/004 DE FECHA 06 DE MARZO DE 2020



2. DICTAMEN N° 1239/005 DE FECHA 19 DE MARZO DE 2020 QUE 
COMPLEMENTA DOCTRINA CONTENIDA EN DICTAMEN N° 1116/004, DE 
FECHA 06 DE MARZO DE 2020.

▪ Medidas alternativas de cumplimiento de las obligaciones contractuales: Con el fin de propender

a la estabilidad del empleo y a la continuidad laboral.

✔Prestación de servicios a distancia o teletrabajo.

✔Celebración de pactos sobre horarios diferidos de ingreso y salida del trabajo.

✔Concesión de feriado colectivo en los términos previstos en el artículo 76 del Código del Trabajo.

✔Anticipar el feriado legal.

✔Convenir la distribución del trabajo en sistema de turnos.

✔Pactar medidas destinadas a evitar la aglomeración en los lugares de trabajo.
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3. Dictamen 1283/006 de fecha 26 de marzo de 

2020. Se esboza la doctrina de la fuerza mayor
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Cuarentena, cordón sanitario o 

toque de queda es fuerza 

mayor

Habilita al empleador a no pagar 

la remuneración por los días no 

laborados

No implica la aplicación legítima 

de la causal de despido del art. 

159 Nro. 6 del Código del 

Trabajo
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Si como empresa no deseo despedir….

Teletrabajo
Con iguales condiciones o diferentes 

(pacto reducción remuneraciones o 

jornada)

Suspensión total de la relación 

laboral: mutuo acuerdo o unilateral

Reducción o 

adecuación jornada

Media jornada o jornada parcial hasta 

30 horas semanales

Reducción temporal de la jornada de 

trabajo

Ley Covid-19 
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Desvinculaciones
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INASISTENCIA
160 Nro 3

NECESIDAD DE LA 
EMPRESA 161 MUTUO ACUERDO

(159 Nro.1)

CASO FORTUITO
(159 Nro. 6) 

Opciones



ARTÍCULO 159 N° 6 CÓDIGO DEL TRABAJO.

• Art. 159 N° 6: Caso fortuito o fuerza mayor.

✔El hecho de fuerza mayor libera a las partes de la relación laboral de sus obligaciones

recíprocas, pero no significa necesariamente que la causal de término del artículo 159 numeral

6 del Código del Trabajo resulte válidamente aplicable.

✔Aplicación mucho más restrictiva, en razón de los principios de estabilidad en el empleo y

continuidad laboral vigentes en nuestro ordenamiento jurídico.

✔De conformidad al dictamen Ord. 1412/021 de 19.03.2010, para la valida aplicación del

artículo 159 N° 6 del Código del Trabajo, el hecho imprevisto debe tener un carácter de

irresistible, que impida indefinidamente que se retomen los servicios del trabajador.

✔Lo anterior no ocurre en aquellos casos en que el cierre de una empresa, adoptada por la

autoridad, fuese una medida de carácter esencialmente transitoria (Dictamen Nº 1239/005, de

19.03.2020).



Requisitos para estar en presencia de un caso fortuito o fuerza mayor:

✔La Dirección del Trabajo, en su dictamen 1412/021 de fecha 19 de Marzo de 2010 requiere la

concurrencia estricta de ciertos requisitos para aplicar dicha causal de terminación, los cuales son:

1) El hecho sea inimputable, es decir, que sea ajeno a la voluntad de las partes.

2) Que sea imprevisible, es decir, que no sea posible prever de manera ordinaria su ocurrencia

3) Que sea irresistible, por cuando no se pueda evitar aun en el evento de haber impuesto

todas las medidas posibles.

✔La causal caso fortuito o fuerza mayor se encuentra dentro de aquellas que, naturalmente, no dan

lugar a indemnización legal, quedando entregado un pago con fines resarcitorios para el trabajador

afectado con su aplicación, a la mera voluntad de las partes;

✔El empleador, para proceder al despido de un trabajador por aplicación de la causal caso fortuito o

fuerza mayor, le deberá informar por escrito el estado de pago de las cotizaciones previsionales

devengadas hasta el último día del mes anterior al despido, adjuntando los comprobantes que lo

justifiquen. Si el empleador no hubiere efectuado el integro de dichas cotizaciones previsionales al

momento del despido, éste no producirá el efecto de poner término al contrato de trabajo



✔“el caso fortuito a que se refiere el artículo 159 Nº 6 del Código del Trabajo ha de entenderse no como

un acontecimiento aislado y concluyente que por sí mismo autorice al empleador para poner fin a los

contratos de trabajo. Se requiere algo más que eso. En este caso, ha sido necesario que el empleador

dueño del local acreditará cómo el siniestro afectó de modo efectivo su patrimonio, demostrado en

estados financieros o flujos de gastos no recuperados y, en fin, en un descalabro económico que de

modo permanente le haya impedido proseguir con su actividad habitual y ejercicio de su

comercio, extremos no acreditados en autos.

✔"Que, conforme a los hechos asentados, entre ellos, que el local comercial reinició sus actividades

después de cuatro meses aproximadamente, no es posible concluir la existencia de un hecho que, si

bien imprevisto, haya sido imposible de resistir por el empleador, irresistibilidad entendida como la

imposibilidad de mantener el puesto de trabajo a los actores correspondiendo sólo su despido,

todos trabajadores antiguos, sin derecho a indemnización alguna.“

✔“Sin perjuicio de la competencia de los Tribunales de Justicia para resolver las controversias jurídicas

concretas que se puedan dar al respecto (…) requiere que el imprevisto respectivo tenga un carácter

permanente que impida indefinidamente que se retomen los servicios del trabajador”

✔La interpretación correcta de la causal debe ser en sentido restringido, toda vez

que si finalmente se determina que el imprevisto tiene el carácter de transitorio,

nos llevaría esto ineludiblemente a un despido improcedente.

https://go.vlex.com/vid/238911418/node/159?fbt=webapp_preview
https://go.vlex.com/vid/238911418?fbt=webapp_preview


Casos fáciles de ausentismo justificado:

✔Todo trabajador que por sospecha de estar contagiado por coronavirus falte a su trabajo, debe justificar

su ausencia con la respectiva licencia médica.

✔El Dictamen 1116/004 del 06.03.2020, indica que, en aquellos casos en que la autoridad sanitaria ha

emitido una licencia médica como medida preventiva de aislamiento de una persona por sospecha de

estar infectada por la enfermedad, permitirá al trabajador justificar su inasistencia.

ARTÍCULO 160 N° 3: INASISTENCIA INJUSTIFICADAS

La gran pregunta será:

¿QUÉ ENTENDERÁN LOS TRIBUNALES DE JUSTICIA COMO AUSENCIA JUSTIFICADA?

✔Situaciones complejas:

✔Cordones sanitarios, toques de queda, cuarentena

✔Casos estrechos y sospechosos

✔Imposibilidad de concurrir al trabajo por falta de locomoción

✔Situaciones de doble presencia: mujeres trabajadoras, colaboradores con familia dependiente, etc.



Art. 161 

Necesidades 

de la 

empresa
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Esta causal puede ser utilizada para introducir ajustes en la dotación de personal, derivados de 

requerimientos en su operación y para ajustarse a las condiciones en que desarrolla su actividad. La 

norma establece a título ilustrativo algunas condiciones o hechos que, en caso de hacer necesaria la 

separación de uno o más trabajadores, a saber:

● Racionalización o modernización de la empresa, establecimiento o servicio

● Bajas en la productividad

● Cambios en las condiciones del mercado o de la economía.

Es importante precisar que la causal dice relación con las necesidades de la empresa y en caso 

alguno por razones de baja productividad  de un trabajador. Lo anterior quedó de manifiesto en la 

reforma de 1991, que eliminó dicha hipótesis del artículo 161.
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Fuente: Radar 1 30 agosto 2017, Observatorio judicial, http://www.observatoriojudicial.org/causal-de-

despido-por-necesidades-de-la-empresa-2/#_ftn1

http://www.observatoriojudicial.org/causal-de-despido-por-necesidades-de-la-empresa-2/#_ftn1
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Fuente: Radar 1 30 agosto 2017, Observatorio judicial, http://www.observatoriojudicial.org/causal-de-

despido-por-necesidades-de-la-empresa-2/#_ftn1

http://www.observatoriojudicial.org/causal-de-despido-por-necesidades-de-la-empresa-2/#_ftn1
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736 UF

Indemnización años 
servicios

Máximo indemnización años 
de servicios con tope legal 
trabajadores contratados 

después 14.08.1981

90 UF * 11 años = 990 UF

Descuento AFC= 254  UF

Total = 736 UF

826 UF

Indemnización 
sustitutiva aviso previo

Máximo indemnización

90 UF

1123 UF

Recargo 30% por causal 
justificada o 
improcedente

30% calculado sobre máximo 
indemnización legal con tope

990 UF * 0,3= 297 UF

1377 UF

Devolución AFC

Devolución 1,6% cotizado al 
trabajador considerando tope 
máximo remuneraciones  120,4 
UF año 2020 

120,4* 1,6%= 1,9264 UF

1,9264* 132 meses= 254 UF

26% aumento 60% aumento

Exposición máxima en caso de despido

injustificado por necesidad de la empresa

(ejemplo en caso de trabajador con tope legal)
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¿Y si nos equivocamos aún más?

2.113 UF

Indemnización adicional por sanción de 
tutela laboral (ej., discriminación, práctica 
antisindical, integridad física y psíquica, 
honra).

Art. 489 C.T= 6 a 11 Rem. adicionales

Máximo indemnización 90 UF *11= 990 UF

1.123 UF

Recargo 30% por causal 
injustificada o 
improcedente

30% calculado sobre máximo 
indemnización legal con tope

990 UF * 0,3= 297 UF

255% aumento

Tutelas 

laborales



¿Cómo hacerlo bien?

(o menos mal)
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(a) causal objetiva,

(b) causal grave y permanente, y

(c) causal económica.

(*) Cfr., Varas Castillo, “Pérdida de eficacia de la causal de necesidades de la empresa en el 

sistema de terminación del contrato de trabajo”, Revista Chilena de Derecho del Trabajo y de la 

Seguridad Social, Vol. 2, Nº3, 2011, p. 87.

Criterios para la configuración art. 161 Código del Trabajo,

necesidades de la empresa (*):
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❖ Objetiva, esto es, ajena a la voluntad del empleador. En consecuencia, la causal no opera 

cuando las circunstancias económicas negativas se deben a hechos imputables al 

empleador; o bien, cuando la modernización o racionalización son introducidas por mero 

requerimiento empresarial.

❖ Grave y permanente, lo que se traduce en una situación de crisis económica insubsanable 

y prácticamente terminal para la organización. Por lo tanto, se excluyen los resultados 

negativos relevantes, cuando no son tenidos como insubsanables; así como los 

requerimientos técnicos u organizacionales que sólo afectan a una parte de la empresa y no 

a su conjunto

❖ Finalmente, es una causal estrictamente económica, con lo cual los procesos de 

modernización o racionalización se descartan para la configuración de la casual.
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…. las cartas de despido que consignan los fundamentos de la causal invocada no 

mienten ni son inexactas; todo lo contrario, son precisas ya que los problemas que 

afectaron a la demandada implicaron una reestructuración de diversos elementos de la 

orgánica de la empresa, dentro de ellas, las áreas donde se desempeñaban los 

demandantes.

…. en síntesis, y de todo lo ya razonado, se ha fundamentado adecuadamente la 

racionalidad de la determinación del despido de los actores en un contexto financiero 

complejo para la empresa, en que inclusive muchos trabajadores cooperaron con el proceso 

de desvinculación reconociendo que la demandada pasaba por un mal momento al pedir su 

desvinculación y al concederse ésta fue por necesidades de la empresa.

Que en subsidio de todo lo anterior, se ha demandado, además, que el despido se declare 

improcedente, petición que en base a todo lo latamente razonado se rechaza desde que la 

causal invocada ha sido, por una parte, citada conforme a derecho y, por otra, basada en 

antecedentes de hecho que dan cuenta de su aplicación, objetiva, racional y necesaria. 

Sentencia causa T 1-2015 

Chile Chico
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A tener en consideración en los despidos

Fundamentos:

➔ Derecho (art. 161 

inciso 1 o 2).

➔ Hechos: navarración 

acabada de la 

situación en su triple 

exigencia: objetiva, 

grave, económica.

Forma:

➔ Por escrito

➔ Carta certificada 

(permite Chilexpress)

➔ Copia a DT (web)

➔ Mención monto IAS

➔ Aviso de descuento 

AFC.

Otros importantes:

➔ Estado de pago de 

cotizaciones 

previsionales

➔ Fecha de puesta a 

disposición finiquito 

(dentro de los 10 días 

hábiles a contar de la 

separación).



LEY COVID-19
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Consecuencia laborales de la Ley Covid

1

Suspensión 
temporal, de pleno 
derecho (acto 
autoridad) o mutuo 
acuerdo, de los 
efectos de los 
contratos 
individuales regidos 
por el Código del 
Trabajo en el o los 
territorios que 
correspondan.

2

EL EMPLEADOR 

DEBERÁ PAGAR EL 

50% DE LAS 

COTIZACIONES 

PREVISIONALES 

DEL TRABAJADOR.

3

Durante la vigencia 
de la suspensión 
antes señalada, el 
trabajador tendrá 
derecho a licencia 
médica por 
enfermedad o 
accidente, en ambos 
casos, de origen 
común, si 
corresponde, y a los 
subsidios por 
incapacidad laboral 
derivados de las 
mismas.

5

El empleador sólo 
podrá poner término 
a la relación laboral 
por aplicación de la 
causal establecida 
en el artículo 161 
del Código del 
Trabajo.

4

Asimismo, durante el 
período de 
suspensión señalado 
tendrán cobertura 
del Seguro de 
Invalidez y 
Sobrevivencia, se 
hayan o no pagado 
las cotizaciones.
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ARTÍCULO 26 DE LA “LEY COVID”.

• Durante el plazo de 6 meses o bien, existiendo el Estado de Catástrofe decretado por el Presidente de la

República, no se podrá poner término a los contratos de trabajo por la causal del numeral 6° del

artículo 159 del Código del Trabajo, invocando como motivo los efectos de la pandemia de COVID-

19.

• Si durante el período comprendido entre la declaración de Estado de Catástrofe, por calamidad pública,

de fecha 18 de marzo de 2020 y la entrada en vigencia de la presente ley, las partes hubieren dado

término a la relación laboral, cualquiera fuere la causal, estas podrán resciliar dicha terminación, en

cuyo caso podrán acogerse a las disposiciones de la presente ley.
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Muchas gracias!

belmarasesores.com

OFICINA CONCEPCIÓN
O’Higgins Poniente 77, oficina 1605

Edificio Futuro Center

Teléfono: +56 4 1273 7722

OFICINA SANTIAGO
El Golf 40, Piso 12, Las Condes.

Teléfono: +56 2 2594 7482

OFICINA TEMUCO
Antonio Varas 989, oficina 1707, 

Edificio Capital

Teléfono: +56 4 5232 4465


