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Introduccién

En el ordenamiento juridico chileno, existe unesist de terminacion del contrato de
trabajo causado y que contempla indemnizacioneddggde acuerdo a la causal invocada
y procedencia de las mismas. Entre las causaleterdeénacion es posible distinguir
aquellas de caracter objetivo, como el vencimigeioplazo o el cumplimiento de la obra,
de aquellas otras de caracter disciplinario, coa® dausales fundadas en conductas
culposas del trabajador. Hay también causalesrdetea econdémico-empresarial.

Chile incorporo el afio 1966 a traves de la ley3%,.4ina causal de caracter economico que
permitia poner término al contrato de trabajo basawh las “[n]ecesidades de
funcionamiento de la empresa”, la que fue posterote suprimida, atendido al abuso en
su ejercicio, a la vez que las reformas de finedodeafios setenta, incorporé el libre
desahucio con pago indemnizatorio, esto es, pe@rnaitiempleador poner término al
contrato “pagando” una suma acotada de dinero gnaiyor fundamentacion de los hechos
gue sustentaban esta causal. La Ley 19.010 de E3%ngidé el uso de la causal de
desahucio a tres hipétesis, y estableci6 una ngauaal, la de las necesidades de la
empresa. A partir de la reforma laboral procesalaéie 2008, la legislacién ha sido mas
estricta en la fundamentacién factica del despi&kip es, de la concurrencia de las
hipotesis de hecho que la autorizan, con lo qubasefortalecidos las exigencias en la
aplicacion de esta causal como una de caracteetoorempresarial, especialmente en
cuanto a la prueba de sus consideraciones facticas.

De acuerdo a la ultima informacion entregada poENCLA 2011 de la Direccion del
Trabajo, el uso de la causal de las necesidadkeseatapresa se mantiene alrededor del 7%
anual, siendo mayoritario el uso de las causalggtiadis asociadas a contratos de duracion
fija o determinable como el “vencimiento del plazola “conclusion de la obra o faena
determinada”. Los datos de la ENCLA no muestranaresy/diferencias a la hora de usar
esta causal respecto al sexo de los trabajad@esspde acuerdo al tamafio de la empresa,
siendo mayor su uso de parte de la pequefia y migresa.
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1. ¢Como se definen (legislacion/érganos judicialespd causas que justifican un
despido por causas empresariales?

El ordenamiento juridico chileno recoge en el alticl61 del Codigo del Trabajo una
causal de término del contrato de trabajo de caradetonomico-empresarial en los
siguientes términos:

“[E]l empleador podra poner término al contratotddajo invocando como causal las

necesidades de la empresa, establecimiento o iseriates como las derivadas de la

racionalizacion o modernizacién de los mismos, daja la productividad, cambios en

las condiciones del mercado o de la economia, ggarhnecesaria la separacion de uno
0 mas trabajadores”.

La jurisprudencia nacional ha sefialado que lastéds facticas presentadas por el texto
legal son sélo a modo ilustrativo y no taxativagmplearse las expresiones “tales como”,
de modo que se trata de situaciones indicadas e regeimplar, admitiéndose en

consecuencia, otras que constituyan el fundamedtticb de las necesidades de la
empresa. Estas hipétesis —diran los tribunales udicip— apuntan a condiciones

econdmicas, financieras o tecnolégicas que no riiene origen en la voluntad o en la
responsabilidad del empleador.

A mayor abundamiento, la jurisprudencia ha sosteqgitk es posible diferenciar en dos las
hipétesis propuestas por el empleador: una prin@rague se agrupan aquellos rasgos
estructurales de instalacion de la empresa, quepan cambios en la mecénica funcional
de la misma; y una segunda, en que se contemplaeilas situaciones que importan —en
general—, la existencia de un deterioro en lasicamks economicas de la empresa que
hace inseguro su funcionamiento

En general, los tribunales de justicia han entendide las situaciones econdmicas,
financieras o técnicas que den sustento a la itikacale esta causal deben ser objetivas,
ajenas, graves y permanentes, que hagan ademé&sanmeda separacion del trabajador
despedido, para que el despido sea declarado etiftcpdo.
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2. ¢ Las causas empresariales que justifican el dédp han de concurrir a nivel de toda

la empresa o pueden hacerlo a s6lo en el centro tlabajo donde se produce el
despido?

En el ordenamiento juridico laboral chileno, lagadencia de la causal de término del
contrato de trabajo por necesidades de la emprasa dindarse en la concurrencia de
condiciones econdmicas, financieras o técnicadivls ajenas, graves y permanentes que
afecten a la “empresa, establecimiento o servicio”.

En consecuencia, los supuestos facticos que haoeadente la aplicacion de esta causal

no exigen que afecte a toda la empresa, pudieratoaisolo un establecimiento o servicio
de la misma.

Sin perjuicio de lo anterior, la jurisprudenciagunderado la “ajenidad” en la aplicaciéon de
esta causal segun la imposibilidad de la empresandar otro camino para responder a los

cambios del mercado o del negocio, como la relpaeildn del trabajador en otras
funciones y/u otro establecimiento.

Asimismo, tratdndose de una medida de desvinculdgde haga necesaria la separacion
del trabajador”, se ha considerado jurispruden@aben que si a la vez, se adoptan otras
medidas que van en contra de la linea seguida éeseido, como puede ser el hecho de
contratar trabajadores para que realicen la lab@gél que ha sido despedido, el despido
ha carecido de justificacion. No necesariament@ee esa linea de razonamiento cuando
se acredita que la medida del despido ha sido enaltdnaratio, en cuanto se han

adoptado medidas tendientes a evitarlo, o quers@dzho esfuerzos para que los despidos

no afecten a otros trabajadores, asumiendo meddashas de racionalizaciébn en ese
sentido.

En el ordenamiento juridico chileno no existen rdadilegalmente aceptadas en caso de
crisis, como la suspension de los contratos dajwab
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3. ¢, Cual es el procedimiento que la empresa debeysi para proceder a un despido
por causas empresariales? ¢ Existen especialidadesdicho procedimiento en relacion
con el numero de trabajadores afectados?

En el ordenamiento juridico chileno, el procedinweque rige el término del contrato por
invocacion de la causal de necesidades de la empgrage cumplir con los siguientes
requisitos:

a) Aviso previo: el empleador deberd comunicargsarito al trabajador, personalmente o
por correo certificado, la terminacion del contra® trabajo, con una anticipacion
minima de 30 dias de la fecha de cesacion de togiss. Podra sustituir este aviso por
el pago de una indemnizacién equivalente a treifaa de remuneracion.

b) Publicidad: copia de la carta de despido, defdarse a la Inspeccién del Trabajo
competente, dentro del mismo plazo.

c) Contenido de la comunicacion: la carta de diespileberda contener la siguiente

informacion:

- Lallas causalles legal/les de término del cantide trabajo invocadas por el
empleador;

- Los hechos en los que funda la/las causal/exada/s;

- El monto de las indemnizaciones por términoa#rato que se pagara al trabajador;

- El estado de cumplimiento de las obligacionesigionales hasta el ultimo dia del
mes anterior a la comunicacion.

d) Efectos de la comunicacion:

- La carta de despido pone término al contratardeajo a partir de la fecha de
cesacion de los servicios indicada en la carta.

- La carta de despido constituye una oferta ircalate de pago, y en tal sentido, obliga
al empleador al pago de los montos declarados enanicacion.

- La carta de despido fija los “hechos” constitosi de la causal que esta fundando el
despido, y por lo tanto, en caso de impugnacioasgedespido, el empleador debera
probar los hechos en ella invocados “sin que padetgar en juicio hechos distintos
como justificativos del despido”. (Articulo 454,I1ndel Codigo del Trabajo).

Si bien la ley sefiala que las omisiones o errandsque se incurra con ocasion de estas
comunicaciones y que no tengan relacion con lagabidn de pago integro de las
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cotizaciones previsionales, no invalidaran el dispiconllevaran ésos, ademas de la
sancion administrativa, la calificacion judicial ége despido como injustificado.

En Chile no existe la figura de los despidos colestpor lo que no existe norma especial
al respecto.

4. ¢ En el ordenamiento juridico de Chileexisten colectivos de trabajadores que gozan
de prioridad de permanencia o criterios de selecamnde los trabajadores afectados por
un despido por causas empresariales?

En el ordenamiento juridico nacional, se establguehibiciones al uso de esta causal de
término del contrato de trabajo frente a ciertoectivos de trabajadores en razon de su
condicion o actuacion:

a) Trabajadores que gozan de licencia médica por reefimd comun, profesional o
accidente del trabajo, pero soOlo respecto del iejerdde esta causal, sin que sea
aplicable a otras causales, en cuyo caso el desmddifiere hasta el cese de la
respectiva licencia, doctrina ésta que prima, mgebda sostenido en votos disidentes,
que podria ser el despido nulo o ineficaz;

b) Trabajadores que gozan de los fueros legales dasstie excepcion en los casos de
maternidad, representacion sindical, fueros palesna bien cuando se participa en una
negociacion colectiva. En estos casos el despidouks se le debe reinstalar en el
puesto de trabajo con el pago de los salarios saide modo que procede la
reincorporacion. Cuando el despido es antisindiadiscriminatorio grave, el trabajador
opta entre una indemnizacion adicional y el reirteg

5. ¢El despido por causas empresariales que sea ldeado correcto/procedente da
lugar al derecho del trabajador de obtener una indmnizacion?

En el ordenamiento juridico chileno, la invocactimesta causal conlleva el pago de una
indemnizacion por término de contrato equivalentieiaita dias de la Ultima remuneracion
mensual por cada afio de servicio prestado porabhjmdor de forma continua a ese
empleador o fraccion superior a seis meses, colimite maximo de trescientos treinta
dias de remuneracion (once meses).
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La base de célculo sobre la cual se contabiliZandoato total de la indemnizacion sera la
“Ultima remuneracion mensual”, entendiéndose pdy tada cantidad que estuviere
percibiendo el trabajador en razon de la prestag@servicios, incluidas las cotizaciones
de seguridad social de cargo del trabajador ydgalias o especies avaluadas en dinero,
con excepcion de la asignacion familiar legal, pagos por horas extraordinarias y los
beneficios o0 asignaciones que se hayan otorgaftwra esporadica o por una sola vez.

En caso de impugnarse el despido ante los tribsirddgusticia, éstos podran declarar el
despido como injustificado aplicando un recargeimdizatorio del 30%. Cabe sefialar, sin
embargo, que para que proceda el pago de la indeaaidmn por término de contrato cuando
se invoca esta causal, el articulo 163 del Codeddrthbajo exige una antigiedad minima
de un afio de prestacion de servicios.

No obstante lo anterior, si el empleador se niegaga indemnizatorio, la comunicacion
del despido constituye titulo ejecutivo y el traujr puede pedir se le pague hasta el 150%
de la indemnizacidén por afios de servicios promepdgar en dicha carta. Se discute
jurisprudencialmente cuando existe negativa dellesadpr. En este caso, debe demandarse
en proceso de ejecucion y no declarativo, que em® cuando se pide la declaracion
judicial del despido injustificado.

6. Ademas de, en su caso, el reconocimiento de undemnizacion al trabajador, ¢qué
obligaciones empresariales se derivan del despidorpcausas empresariales?

El ordenamiento juridico chileno no contempla dodignes adicionales al pago de la
indemnizacion correspondiente en caso de térmilocaletrato de trabajo por causas
empresariales, a no ser que se trate de una vciderde los derechos fundamentales del
trabajador con motivo del despido, caso en el quatede el dafio moral. Ello en

procedimiento especial de tutela de derechos. Pteubién el juez establecer otras
medidas reparatorias, como cuando se ha tratadm despido discriminatorio, que se
efectle de parte de la condenada una jornada @eitagpon destinada a la comunidad
laboral en la que se ensefien los valores de laiswirdinacion, o la obligacion de

establecer en el reglamento interno de la empresa aspecial declaracion de no
discriminacion.
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7. ¢Qué consecuencias se derivan del incumplimienempresarial de la normativa
legal sobre despido por causas empresariales?

En el ordenamiento juridico chileno, el incumplintee empresarial de la normativa sobre
despido por causas empresariales traerd conseasetependiendo de si la causal se
acredita o no en juicio. Si el empleador no lognaditar en juicio los hechos fundantes de
la causal invocada o si acreditdndolos, el juezsidena que los mismos no son de la
entidad necesaria para conformar la causal invocada despido sera declarado
improcedente y se condenara al empleador a pagaddanizacion por afios de servicios
con un recargo del 30%.

Si no se invoca causal alguna, se sancionara egpgddecomo injustificado y sin causa
legal, aplicAndose un recargo indemnizatorio déb.50

Si se niega el empleador al pago indemnizatoridrgpe-como ya se sefialé— demandarse
ejecutivamente la indemnizacion legal y un recalgbasta el 150% de ésa.

En estas mismas categorias sancionatorias, tanpgmélemos mencionar el despido
declarado ineficaz porque el empleador no cumpi® $u obligacion de pagar de forma
integra las cotizaciones previsionales del tralmsjd@iara este caso, el tribunal condenara al
empleador al pago de todas las remuneracioneszacioines previsionales que se adeuden
desde la separacion del trabajador y hasta el monaenla “convalidacién” del despido
mediante el entero de las cotizaciones adeudadadaaorganismos de seguridad social
respectivos. Esto significa que, no obstante ehitéy del contrato, el empleador queda
obligado al pago de las remuneraciones hasta ggeepal total de las cotizaciones
previsionales adeudadas.

Esto ocurre porque el empleador descuenta, reyiemtera, las cotizaciones previsionales
a los trabajadores. Si no las entera en la respeetitidad previsional, incurre ademas en el
delito de apropiacion indebida, aunque no es frgeugque se siga por esta conducta, la
causa criminal correspondiente. La jurisprudengigesen estos casos, que haya existido el
pago de las remuneraciones y se haya practicadeseliento y retencion y que sélo se
aplica cuando se trata del despido hecho por eleawpr y no cuando éste proviene del
trabajador o despido indirecto.
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8. ¢Existen especialidades en el despido por causasnpresariales para las
microempresas y/o pequefas y medianas empresas?

En el ordenamiento juridico chileno no existe nimglespecialidad en relacién con el
procedimiento de despido por causas empresarialeglacion con la dimension de la
empresa.

9. ¢Qué consecuencias existen en relacion con ejingen juridico del despido por
causas empresariales el hecho que el despido seduzca en el marco de una empresa
gue forma parte de un grupo de empresas?

El grupo de empresas no tiene reconocimiento lesgddy jurisprudencial a través de la
doctrina de la unidad econémica, que establecesgquea tratado de una misma relaciéon
juridica aquella que se haya podido trabar entteabbjador y empresas que forman parte
de un mismo grupo de empresas, tratese de agpelagpendencia o por coordinacion, de
modo que nace la responsabilidad laboral de todas en forma indistinta, esto es,
responden todas, de aquellas obligaciones labagalésvor del trabajador. Es asi como un
trabajador que ha prestado servicios para empdsas grupo de empresas, tendra el
reconocimiento total de la antigiiedad en el trabagbectos indemnizatorios. Para llegar a
ello, el tribunal ha podido establecer que se tdatain grupo de empresas a través de la
prueba indiciaria. Se encuentra en tramitaciorslagva una mocion parlamentaria de ley
gue define al grupo de empresas, a efectos basitamhe la negociacion colectiva.

10. ¢ Es posible el despido por causas empresariagsla Administracion Publica? En
Su caso, ¢qué especialidades existen en relacion odefinicion de las causas?

Al sector publico no se le aplica el Codigo delb&ja sino el Estatuto Administrativo, con
la sola excepcion de las empresas del Estado, lgtstipmente a los demas, en aquellas
materias que no se encuentren reguladas en ldstestaspeciales. De este modo, no se
aplica la causal de las necesidades de la emprisafancionarios publicos. El Estatuto
Administrativo establece la regulacion del cese laerelacion funcionaria, pero no
contempla una causal empresarial como la de |asitades de la empresa.

11. Otras cuestiones relevantes en materia de dedpipor causas empresariales

Una de las caracteristicas del sistema de relexitaim®rales chileno es la baja tasa de
sindicalizacion, y en consecuencia, de accidén tiglecambas en porcentajes inferiores al
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10% de la PEA, lo que hace que la actividad cotushcolectiva no sea relevante, salvo en
ciertos sectores como la mineria, en que esosmtajes se alteran significativamente. Por
lo mismo, no resulta relevante la negociacion d¢ola@cen materia de despidos, ni existe
una cultura negociadora relevante, que permitdblester una negociacion de concesiones
gue favorezca el empleo, en las situaciones dis.dAer lo mismo, respecto del 90% de los
trabajadores, la regulacion del despido tendréariggal y no contractual.



