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Guían N° 11: Remuneraciones 

TÉRMINO DEL CONTRATO DE TRABAJO

	Objetivo: Comprenden las causas legales que pueden dar término a una relación laboral Determina los descuentos a aplicar a los ingresos por término de contrato, de acuerdo a las normas legales.


CAUSALES DE TÉRMINO DE CONTRATO

El contrato de trabajo sólo puede terminar por alguna causal legal y éstas se encuentran enumeradas en los artículos 159,160, y 161 del Código del Trabajo. Además, debe consignarse que las causales operan ipso facto, es decir, de inmediato. Ocurrido el hecho que la configura debe aplicarse inmediatamente la causal respectiva, pues de lo contrario, opera el perdón de ella.

CAUSALES DEL ARTÍCULO 159

Nº 1: MUTUO ACUERDO DE LAS PARTES 

El mutuo acuerdo, a diferencia de la renuncia, requiere la concurrencia de la voluntad de ambas partes de la relación laboral, para poner término al Contrato de Trabajo.

Nº 2: RENUNCIA VOLUNTARIA DEL TRABAJADOR, DANDO AVISO AL EMPLEADOR CON 30 DÍAS DE ANTICIPACIÓN, A LO MENOS.

La renuncia es un acto unilateral, por cuanto en ella participa la voluntad de una sola de las partes del contrato, cual es, la del trabajador. No se requiere la intervención del empleador, pues en el acto se transforma en mutuo acuerdo.

La renuncia, al igual que el mutuo acuerdo y el finiquito, son actos jurídicos solemnes. Las solemnidades de la renuncia, que se exigen para que el empleador pueda invocarla, son:

· Debe constar por escrito. 

· Debe ser ratificada o firmada por el trabajador ante las personas indicadas en el artículo 177. 

Nº 3: MUERTE DEL TRABAJADOR

Solamente la muerte del trabajador produce la extinción del Contrato de trabajo, lo que constituye una consecuencia del carácter personal que tiene el contrato para aquel. Recordemos que de acuerdo al artículo 7º el trabajador se obliga a prestar servicios personales.

Nº 4: VENCIMIENTO DEL PLAZO CONVENIDO EN EL CONTRATO

Lo normal es que el contrato sea de duración indefinida, o sea, que se suscriba, en cuanto a su duración, por toda la vida útil del trabajador.

Excepcionalmente, se permite la celebración de contratos por un período determinado (plazo fijo) y por un trabajo o servicio determinado (obra o faena).

Nº 5: CONCLUSIÓN DEL TRABAJO O SERVICIO QUE DIO ORIGEN AL CONTRATO.

Nº 6: CASO FORTUITO O FUERZA MAYOR.

Un hecho o acto que revestirá el carácter de caso fortuito o fuerza mayor, será en la medida que concurran las siguientes condiciones:

· Que sea imprevisto. 

· Que sea insuperable. 

· Que sea ajeno a la voluntad de la persona que lo invoca.

CAUSALES DEL ARTÍCULO 160

Nº1: FALTA DE PROBIDAD, VÍAS DE HECHO, INJURIAS Y CONDUCTA INMORAL GRAVE DEBIDAMENTE COMPROBADA. 

· La falta de probidad es la ausencia de rectitud, honradez o integridad en el actuar o proceder de una persona.
· Conductas de Acoso sexual
· Las vías de hecho dicen relación con toda acción de fuerza o violencia que una persona ejecuta o realiza en contra de otra sin estar amparada por alguna norma jurídica que la justifique o la ajuste a derecho.
· Las injurias pueden conceptualizarse como expresiones que ultrajan a otro, mediante obras o palabras que lo agravian.
· La conducta inmoral grave, constituye causal de término de contrato, en la medida que sea de cierta magnitud o importancia, por lo cual, no puede invocarse cualquier hecho.
· Conductas de Acoso laboral
Nº2: NEGOCIACIONES QUE EJECUTE EL TRABAJADOR DENTRO DEL GIRO DEL NEGOCIO Y QUE HUBIESEN SIDO PROHIBIDAS POR ESCRITO EN EL RESPECTIVO CONTRATO POR EL EMPLEADOR.

Nº3: INASISTENCIA INJUSTIFICADA.

La causal contemplada en este número comprende dos situaciones:

La primera exige que el trabajador no asista a sus labores, injustificadamente, durante una determinada cantidad de días en el mes, estos casos son:

· Dos días seguidos. 

· Dos lunes en el mes. 

· Tres días en el mes.

La segunda parte de la causal requiere de instancias injustificadas o sin aviso previo, no durante uno o más días en un determinado período de tiempo, sino que se aplica respecto de aquellos trabajadores que tienen a su cargo una máquina, faena o actividad cuyo abandono o paralización provoque los efectos que la norma contempla. En este caso, la inasistencia o falta injustificada al trabajo, puede ser de un día o de menos, lo determinante es que ella produzca una perturbación grave en la marcha de la empresa.

Nº4: ABANDONO DE TRABAJO.

El abandono del trabajo por el dependiente, puede configurarse por dos hechos, ellos son:

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

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

Nº 5: ACTOS, OMISIONES O IMPRUDENCIAS TEMERARIAS.

Para que se configure esta causal es necesario que se ejecute una acción o bien que se deje de hacer algo, y con ello se altere o se afecte el normal funcionamiento de la empresa o bien se afecte la seguridad o la salud de los trabajadores. En este caso, el sujeto no ha tenido la intención de que se produzca alguna de las situaciones descritas pero su descuido e imprudencia las han ocasionado.

Nº6: PERJUICIO MATERIAL CAUSADO INTENCIONALMENTE.

En este caso, a diferencia del anterior, se requiere que haya una intención de causar un perjuicio, no basta la negligencia del sujeto, es indispensable que su conducta, sus actos, estén encaminados deliberadamente a causar daño en las instalaciones, maquinarias, herramientas, útiles de trabajo productos o mercaderías.

Nº7: INCUMPLIMIENTO GRAVE DE LAS OBLIGACIONES QUE IMPONE EL CONTRATO.

El contrato de trabajo impone obligaciones a los sujetos de la relación laboral. En la medida que el incumplimiento de las obligaciones que deben cumplir tanto trabajador como empleador, pueda calificarse de grave, autoriza a la parte afectada para poner término al contrato de trabajo. No basta cualquier incumplimiento de las obligaciones contractuales, sino que debe ser de cierta magnitud o importancia que habilite para dar por terminado el contrato de trabajo.

CAUSALES DEL ARTICULO 161

El artículo 161 del código del Trabajo contempla dos causales, a saber: 

· Necesidad de la Empresa, Establecimiento o Servicio.

· Desahucio.

NECESIDAD DE LA EMPRESA

Es el mismo artículo 161 del Código del Trabajo, el que señala algunos casos que podrían constituir esta causal, enumeración que solamente es a título ejemplar, por lo cual pueden invocarse otros hechos que configuren la causal.

Los ejemplos que indican el referido precepto legal son:

· Los derivados de la racionalización o modernización de la empresa, establecimiento o servicio. 

· Las bajas en la productividad. 

· Los cambios en las condiciones del mercado o de la economía y 

· La falta de adecuación laboral o técnica del trabajador. 

En relación con esta causal es posible señalar lo siguiente:

· Las necesidades de la Empresa junto al desahucio, imponen la obligación legal de pagar indemnización por años de servicio. Las otras causales contenidas en los artículos 159 y 160 no generan la obligación señalada, a menos que se hayan pactado una indemnización para esos casos y sin perjuicio del derecho del trabajador de reclamar judicialmente por el despido. 

· Al invocar esta causal el empleador debe comunicar el despido con, a lo menos, treinta días de anticipación. De no avisar con anticipación, deberá pagar al trabajador una indemnización equivalente a la última remuneración mensual devengada. Esta es la indemnización substitutiva del aviso previo. Lo mismo rige en casos en que se invoque como causal de desahucio. 

· Se establece una prohibición en relación a la posibilidad de invocar las necesidades de la Empresa como el desahucio. En ambos casos, estas causales no pueden ser invocadas respecto de trabajadores acogido a licencias médicas.

AVISOS DE TERMINO DE CONTRATO

Esta materia relativa a los avisos por términos de contrato, es regulada por el artículo 162, en los siguientes términos:

CAUSALES QUE OBLIGAN A DAR AVISO. El empleador debe comunicar la terminación del contrato cuando invoque las siguientes causales:

· Las previstas en los números 5 ó 6 del artículo 159. 

· Las contempladas en el artículo 160. 

· Las indicadas en el artículo 161. 

· En los contratos a plazo fijo no existe obligación legal de comunicar su término.

FORMALIDAD Y PLAZO DEL AVISO.

El aviso debe efectuarse por escrito y entregarse personalmente o enviarse por carta certificada al domicilio del dependiente señalado en el contrato, dentro de los tres días hábiles siguientes a la separación del trabajador, a menos que se invocase caso fortuito o fuerza mayor, pues en tal evento el plazo se amplía a seis días hábiles, debiendo enviarse, además, a la Inspección del Trabajo respectivamente, dentro de iguales plazos, copia de dicho aviso.

Al invocar las causales del artículo 161, el empleador debe optar por avisar con 30 días de anticipación, a lo menos, o pagar la indemnización substitutiva del aviso previo, en el evento que no se otorgue con esa anticipación.

CONTENIDO DEL AVISO

El aviso debe contener:

· La o las causales que se invocan. 

· Los hechos en que se funda la causal invocada. 

· El estado en que se encuentran las imposiciones previsionales. 

· El monto que debe pagarse por indemnización, al invocar las causales del artículo 161.
Actividad: Individualmente resuelve en tu cuaderno:

1. Explique el concepto “acto unilateral”

2. ¿Qué razón produce la extinción del contrato de trabajo?

3. ¿Qué tipo de contratos existen?

4. Explique que se considera caso fortuito o fuerza mayor

5. Complete el siguiente Cuadro

	Concepto
	Definición

	Falta de probidad
	

	Vías de Hechos
	

	Injurias
	

	Conducta inmoral grave
	


6. En que situaciones la inasistencia injustificada es causal de despido

7. Qué se considera abandono de trabajo

8. Mediante ejemplos diferencie los siguientes artículos:

	ARTÍCULO
	EJEMPLO

	ACTOS, OMISIONES O IMPRUDENCIAS TEMERARIAS.
	

	PERJUICIO MATERIAL CAUSADO INTENCIONALMENTE.
	


9. ¿Cuáles son las causales del artículo 161?
10. Selecciones 2 ejemplos del artículo 161 y explique

11. ¿Cuánto tiempo de anticipación debe tener el comunicado el despido?

12. En qué caso no se pueden utilizar las causales  necesidades de la empresa o el desahucio  

13. ¿Cómo debe darse el aviso de despido?
14. ¿En qué caso se debe indicar el pago de indemnización en el aviso de despido?

Como calcular el finiquito laboral

¿Cómo calcular el finiquito laboral? 

El finiquito es la forma legal en Chile, por la cual un trabajador y su empleador ponen término a la relación laboral, tanto en caso de renuncia como de despido. En el finiquito laboral debe estar claramente estipulada la causal de despido así como todos los acuerdos a los que se comprometan ambas partes, en lo que respecta a plazos, indemnizaciones y el monto que el empleador debe pagar al empleado.

En caso de renuncia, el mismo  trabajador puede presentar una propuesta de finiquito, pero corresponde al empleador la obligación de proporcionar el documento. 

¿Cómo calcular el excepcionalmente  finiquito laboral? ¿Cuáles beneficios se deberían pagar?

Como empleado, al momento de terminar la relación laboral con una empresa, tiene derecho a varios beneficios. En el finiquito laboral se deben incluir los siguientes ítems:

· Remuneraciones adeudadas

· Indemnización sustitutiva del aviso previo

· Indemnización por años de servicio

· Feriado anual adeudado

· Feriado proporcional

¿Cómo puedo calcular mi finiquito laboral? ¿Cuánto me corresponde cobrar?

Analicemos cada uno de los beneficios que se tienen por ley para ver cuánto  corresponde recibir en el finiquito.

Remuneraciones adeudadas

Las remuneraciones adeudadas corresponden al sueldo que aún no se ha percibido por un período de tiempo ya trabajado. O sea, por ejemplo, digamos que normalmente recibe el salario el último día del mes. Si es despedido de la empresa el día 20 del siguiente mes, la empresa debe por concepto de remuneraciones el lapso trabajado. En este caso, correspondería a 20/30 del sueldo normal, o, un 66,6% del sueldo. Recuerde que éste pago sigue afecto a tributación, así que se debe descontar el impuesto a la renta al momento de calcular esta remuneración.

 

Indemnización sustitutiva del aviso previo

La indemnización sustitutiva del aviso previo corresponde a la indemnización que el empleador debe pagar cuando despiden sin dar aviso previo en el plazo exigido por la ley. Según el Código del Trabajo chileno, un empleador debe avisar por lo menos con 30 días de anticipación al trabajador que será despedido. 

Este derecho de los trabajadores tiene por intención permitir que busque un nuevo empleo, conservando el que tiene hasta ese minuto, y que no se vean afectados los compromisos económicos, al menos por un mes completo. Sin embargo, la ley permite que el empleador despida al trabajador de un día para otro, y para compensar por no haberle avisado de dicho despido en forma oportuna, le pague como indemnización el equivalente a un mes de remuneración.

Obviamente, esta indemnización no corresponde cuando el trabajador es despedido por haber incurrido en una infracción contra las obligaciones impuestas en el contrato de trabajo, o cuando el contrato termina por motivos naturales (por ejemplo, trabajador que está contratado a plazo o muerte del trabajador).

Indemnización por años de servicio

La indemnización por años de servicio, es un derecho laboral que consiste en la indemnización en caso de despido que el empleador  debe pagar en proporción a los años que ha trabajado en la empresa.

Para calcular el monto que corresponde por esta indemnización, hay que considerar las siguientes normas:

Se utilizará como base del cálculo, lo que pagaron en razón de 30 días de la última remuneración mensual devengada, con un tope máximo de 90UF. Esto cuenta como "un mes de remuneración", para efectos de éste cálculo.

Según la ley, se paga un mes de remuneración por cada año de servicio, o por fracción mayor a los seis meses. O sea, por ejemplo, si has trabajado en la empresa 4 años y 7 meses, te corresponden 5 meses de remuneración como indemnización.

El actual Código del Trabajo establece que el máximo de indemnización que la ley obliga a pagar, es de 11 meses (por 11 años de servicios o más). No obstante, los trabajadores con contrato anterior a la entrada en vigencia del actual Código del Trabajo (de 1981), no están afectos a esta limitación.

Puede convenir por contrato individual o colectivo, que se  pague una indemnización mayor a la tipificada. Pero la ley prohíbe acordar en un contrato que se pagará una indemnización menor al cálculo anterior.

Existe una sanción para el empleador que despide a un trabajador por necesidades de la empresa, pero acusa una causal distinta. Se paga una indemnización mayor, por mandato de la ley, en un porcentaje que ésta determina, si un juez en definitiva declara que la causal verdadera es necesidades de la empresa.

Feriado anual adeudado y feriado proporcional

El feriado anual, comúnmente llamado derecho a vacaciones, es un derecho que tiene todo trabajador que ha cumplido más de un año de servicio. El Código del Trabajo dispone que: “Los trabajadores con más de un año de servicio tendrán derecho a un feriado anual (o vacaciones) de quince días hábiles, con remuneración íntegra que se otorgará de acuerdo con las formalidades que establezca el reglamento”.

De acuerdo con el Código del Trabajo, si un trabajador deja de pertenecer a una empresa antes de completar el año de servicio que da derecho a feriado, tiene derecho a percibir una indemnización por dicho beneficio equivalente a la remuneración íntegra calculada en forma proporcional al tiempo que medie entre su contratación (o la fecha que enteró la última anualidad) y el término de sus funciones.

¿Cómo puedo calcular mi finiquito laboral? Aclaraciones y simulador

Para concluir, es importante que tengas en cuenta los siguientes aspectos del finiquito:

El finiquito tiene que ser ratificado ante un ministro de fe (ante notario).

Recuerda que para que el finiquito tenga validez, este debe contar con tu firma y la del empleador. En caso de despido, tienes el derecho a no firmar el finiquito si no estás de acuerdo con la causal.

Tu empleador tiene que estar al día con el pago de las cotizaciones previsionales, de salud y del seguro de desempleo (cuando así corresponda) hasta el último día del mes anterior al despido. Puedes dejar constancia en el finiquito si estás en desacuerdo con los montos, incluso si aceptas los otros pagos al momento de firmar.

Actividad
1. En qué casos se utiliza el finiquito de trabajo

2. ¿Qué es lo que debe tener registrado el finiquito?

3. ¿Cuáles son los beneficios que puede tener un trabajador al terminar la relación laboral?

4. Explica la indemnización sustitutiva del aviso previo

5. ¿Cuál es la excepción a la indemnización del aviso previo?

6. ¿Cuál es el máximo de indemnización que indica la ley para la indemnización por años de servicio?

7. ¿Quién debe ratificar el finiquito?

8. ¿Qué debo hacer si no estoy de acuerdo con lo indicado en el finiquito?

