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INTRODUCCION

La precariedad laboral, segun los expertos, apunta a una situacién ocupacional
poco estable, menos segura, que rompe con el modelo del empleo “tipico’, que
caracteriza como aquel de tiempo completo, de término indefinido, realizado
para un solo empleador debidamente identificable, que se desarrolla en lugares
provistos por este y protegido tanto para efectos laborales como de Seguridad
Social. La Direccion del Trabajo (DT) conceptualiza este fendmeno como la
“insercién endeble de los asalariados en el sistema productivo (produccion de bienes
y servicios) caracterizada por una multiplicidad de formas de manifestacion que se
extiende al dmbito de la condicién asalariada y por tanto no se limita a un sector
determinado del aparato productivo, ni tampoco a un tamarno de empresa, ni a un
grupo de poblacioén en particular”'.

Este fendmeno no es nuevo en los estudios del trabajo, donde es clara la
idea de que los dependientes tienen cada vez empleos més inestables o
desprotegidos y donde la informalidad ha pasado desde el empleo por cuenta
propia a permear las relaciones laborales formales.

Ya en 1997 la DT aludia a que expertos laborales habian considerado que
hay precarizacion en aquellos empleos de baja calidad, caracterizados
por la desproteccion del trabajador asalariado por parte de la legislacion
laboral y la seguridad social, y que se traducen en la tendencia a sustituir
personas contratadas a término indefinido por dependientes temporales, o
subcontratados, disminuir la parte fija de la remuneracién y aumentar aquella
porcion variable, niveles salariales minimos o incluso bajo este limite, entre
otras?.

Segun la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT) aproximadamente
la mitad de la fuerza de trabajo mundial cuenta con un empleo asalariado,

1 Diaz Andrade, Estrella y Galvez Pérez, Thelma. Informalidad laboral: conceptos y mediciones.
Parte 1. Taller de coyuntura, Departamento de Estudios, Direccion del Trabajo. Santiago,
Chile. 2015.

2 Espinoza, Malva, et al. Precarizacidn del empleo ;Un mal moderno? Temas Laborales N° 5,
Direccion del Trabajo, Santiago, Chile. 1997.



aunque muchos trabajadores no se desempefan a tiempo completo para un
mismo empleador. Si ello es importante 0 no para conseguir trabajo decente
para todos y, si lo tiene, en qué sentido es relevante son temas que generan
opiniones muy encontradas. Hay diversos criterios en cuanto a las formas
atipicas de empleo, en parte, debido a que este vocablo comprende toda una
serie de situaciones, algunas mads frecuentes en ciertas regiones, otras que
siempre han existido y algunas nuevas®.

La presente investigacién estd centrada precisamente en el contrato por obra o
faena, una de las figuras juridicas que no obedece a una relacion laboral “tipica’,
ya que carece de la caracterfstica de permanencia en el tiempo que poseen los
contratos de trabajo por término indefinido.

Esta institucién, que no estd conceptualizada en el Cédigo del Trabajo ni
regulada de modo sistémico en este cuerpo normativo, ha tenido también
un breve desarrollo tedrico. Sin embargo, su utilizacion en Chile abarca a un
porcentaje considerable de los trabajadores.

La proporcion de personas contratadas por obra o faena, seguiin nos indica la
Encuesta Laboral (Encla) del 2014, asciende al 11,6% de los trabajadores. Estos
dependientes mantienen una relacion laboral con sus empleadores que posee
Ciertas caracteristicas especificas, de las que derivarian diferencias respecto de los
dependientes que poseen contrato indefinido. Entre ellas suelen mencionarse
que estarfan impedidos de gozar de ciertos beneficios como la indemnizacién
por afos de servicios, feriado o, en su caso, negociacién colectiva.

Actualmente existen dos proyectos de ley en tramitacion que buscan
modificar el Cédigo del Trabajo, otorgando mayor proteccién a los trabajadores
contratados bajo esta modalidad temporal especifica: Boletines N* 7691-13 y
9659-13.

Ambas mociones parlamentarias coinciden en la idea que los dependientes
contratados bajo esta figura estarian en una posicion de desproteccion, por
carecer de ciertos derechos que estarian reservados exclusivamente para
aquellas personas con contratos indefinidos. Sin embargo, uno de ellos va
mas alld al sefalar que esta figura se enmarca dentro del fendmeno de la
precarizacion del trabajo.

3 OIT. Las formas atipicas de empleo. Informe para la discusion en la reunién de expertos
sobre las formas atipicas de empleo. Ginebra, Suiza. 2015.



Intentar dilucidar si estas concepciones son acertadas, esto es, silos trabajadores
contratados bajo esta modalidad temporal poseen una proteccion normativa
reducida en el Codigo del Trabajo, estéd en la base de esta investigacion cuyo
objeto de estudio es el contrato por obra o faena, tanto en su concepcion tedrica
como en su desarrollo jurisprudencial. Pretende exponer los pronunciamientos
de la jurisprudencia administrativa y judicial relativa a la materia, sin perjuicio
de mostrar algunos aspectos de su aplicacién, utilizando la informaciéon que
provee la Encuesta Laboral (Encla) en su octava version.

El hecho de ser un tema poco explorado, la proporcion de trabajadores que se
desempefian bajo esta forma especifica de contratacion y la existencia de dos
proyectos de ley en actual tramitacion, que buscan entregar mayor proteccion
a estos trabajadores, nos advierten acerca de la importancia y pertinencia de
abordar este tema.

Un estudio de esta naturaleza contribuye a difundir la normativa y es de esperar
sea de utilidad tanto para los funcionarios del Servicio como también de
insumo para los actores laborales y la comunidad en general.

NOTA METODOLOGICA

La presente investigacion versa sobre un tema que ha tenido escaso desarrollo
tedrico e investigativo, y metodolégicamente corresponde a un estudio
exploratorio y descriptivo. El informe estd basado en una investigacion
cualitativa, centrada en el andlisis documental de la jurisprudencia
administrativa y judicial relativa al contrato de trabajo por obra o faena, ademas
de la doctrina correspondiente al tema planteado, utilizando la técnica del
analisis documental desde una perspectiva juridica, con el fin de sistematizar la

informacion recopilada.

Lo anterior es sin perjuicio de incorporar alguna informacién cuantitativa
gruesa relativa a la utilizacion de esta figura, la que fue obtenida de la Encuesta
Laboral en su octava versién, que corresponde al 2014.

Introduccion
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OBJETIVOS

Objetivo general: Analizar el contrato de trabajo por obra o faena desde un
punto de vista doctrinario y jurisprudencial.

Objetivos especificos:
+ Recopilary examinar la jurisprudencia administrativa y judicial y la doctrina
existente acerca de esta forma de contratacién.

- Identificar la existencia o no de derechos laborales limitados o negados
para el conjunto de trabajadores contratados por obra o faena.

Para este estudio fueron seleccionados solo los dictdmenes emitidos por la
Direccién del Trabajo a lo que es posible acceder por medio de la pagina web
institucional, desde el 2000 y hasta el 2015, ambos inclusive. En este aspecto es
importante destacar que en la seleccion de la jurisprudencia administrativa no
fueron incorporados dictdmenes que se pronunciaran acerca de trabajadores
que estuvieran afectos a normas estatutarias especiales, distintas del Cédigo
del Trabajo, como es el caso de los docentes, por ejemplo. Ademds, cumple
destacar que tampoco fueron incluidos pronunciamientos que guarden
relacion con contratos especiales regidos por el Cédigo del Trabajo, ya que por
tratarse de una primera aproximacion a este tema se aborda solo la normativa
general que regula el trabajo contratado por obra o faena.

La jurisprudencia judicial incorporada en el documento fue seleccionada
de la siguiente forma: mediante la herramienta de “busqueda de normas,
jurisprudencia y doctrina’, que la DT tiene habilitada para sus funcionarios,
fue utilizada la busqueda de jurisprudencia con el criterio de “contrato por
obra o servicio’, lo que arrojé, en septiembre de 2016, 384 sentencias de los
Tribunales de Justicia, cuyas fechas oscilan entre 1987 y 2016. De ellas se
inicié la seleccion en diciembre de 2015, para continuar con las resoluciones
judiciales inmediatamente anteriores a dicha fecha. Cada una de las sentencias,
cuyo numero de ingreso fue adquirido mediante la herramienta aludida, fueron
revisadas en el sistema de "busqueda unificada de causas” que proporciona
el Poder Judicial en su pagina web, con el fin de determinar si esa resolucion
correspondfa 0 no a la sentencia que resolvid el caso concreto sometido a la
decision de la judicatura.

De este modo, en aquellas oportunidades en que se contaba con una sentencia
de un Tribunal de Letras del Trabajo fue verificado que dicha sentencia
estuviera firme o ejecutoriada, ya sea porgue no se interpusieron recursos en



su contra, o interpuestos, ellos no prosperaron. Si se disponia de un nimero de
ingreso que correspondia a una sentencia dictada por un tribunal superior, ya
sea alguna llitma. Corte de Apelaciones del pais o la Excrma. Corte Suprema, se
buscaron todos los demas fallos que fueron dictados en las diversas instancias
correspondientes, para incluir solo aquel pronunciamiento que efectivamente
resolvié el caso concreto. En las oportunidades en que no fue posible acceder
al total de las resoluciones dictadas en el caso particular, o aquellas veces en
que el texto del fallo no estaba completo en los archivos electrénicos del Poder
Judicial, se desechdé dicho nuimero de ingreso para continuar con la siguiente
causa, hasta completar un total de 50 sentencias firmes. Esta busqueda arrojo
sentencias de los Tribunales de Justicia que fueron dictadas entre febrero de
afio 2011 y diciembre de 2015.

En este informe son analizados tanto las sentencias de los Tribunales como
los dictdmenes de la DT en lo que sea pertinente a la contratacion por obra o
faena. Estos pronunciamientos contienen las respuestas entregadas por estos
organismos —con facultades interpretativas— a los requerimientos formales
presentados a su consideracion, y permiten obtener informacién acerca de los
derechos que son o no reconocidos para el grupo de trabajadores sujetos a
este contrato de trabajo particular.

Ademas, cumple hacer presente que este estudio no incluye las modificaciones
realizadas al Cédigo del Trabajo por la Ley N° 20.940, que Moderniza el Sistema
de Relaciones Laborales, que fue promulgada y publicada durante el 2016,
debido a que no regula las materias que estan contenidas en los dictdmenes y
en las sentencias seleccionadas, los que abarcan solo hasta diciembre de 2015.

Tampoco incluye materias sobre Negociacién Colectiva, ya que la citada
Ley Ne 20.940 reemplazo el Libro IV del Cédigo del Trabajo que regula esta
temadtica.

Finalmente, es posible agregar que en materia de Derecho Colectivo del Trabajo,
especificamente en aspectos relacionados con Organizaciones Sindicales, las
normas contenidas en este informe corresponden a aquellas vigentes antes de
la Ley N° 20.940.

Introduccion
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ANTECEDENTES

Las formas atipicas de contratacién constituyen un tema ampliamente discutido
en el mundo del trabajo a nivel global. La OIT se comprometié a realizar una
reunién de expertos, a realizar investigaciones y respaldar estudios nacionales
acerca de los efectos positivos y negativos que las formas atipicas de empleo
pueden tener en los principios y derechos fundamentales del trabajo. En este
contexto fue emitido un informe para la discusion en la reunidn de expertos
sobre las formas atipicas de empleo*.

En este documento la OIT plantea que hay una gran diversidad de opiniones
relativas a la materia del trabajo atipico, en parte debido a que comprende muy
diversas situaciones, algunas nuevas, otras tradicionales y otras mas frecuentes
en ciertas regiones, pero que todas ellas reflejan la diversidad de la economia a
nivel global, que es mds integrada pero en transformacion.

Los motivos que indica para la utilizaciéon de modalidades atipicas de trabajo
por parte de las empresas son las ventajas en términos de costos, la flexibilidad
y el cambio tecnolégico, los que no considera como independientes, sino que
plantea que las organizaciones adoptan estas variantes por cualquiera de ellos
o varios a la vez.

Entre las modalidades de empleo atipico que revisa este documento esta el
empleo temporal, en el que incluye a los trabajadores sujetos a contratos de
duracién determinada o “basados en proyectos o en tareas’, conjuntamente
con el trabajo ocasional o estacional.

Al respecto sostiene que estas modalidades han existido siempre en el
mercado de trabajo y que han sido funcionales a importantes finalidades,
entre las que sefala: la sustitucion temporal de trabajadores ausentes, evaluar
a los nuevos contratados antes de ofrecerles una contratacién indefinida o
responder a cambios en las demandas. Advierte, en todo caso, que en las
Ultimas décadas se ha registrado un aumento en su uso y, con frecuencia,

4 OIT. (2015) Op. cit.
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obedecen a nuevas motivaciones, aunque las tendencias son dispares en los
distintos paises.

Agrega que faltan datos que sean comparables entre los distintos paises
respecto de la “incidencia y las tendencias” del trabajo temporal debido a las
diferencias estadisticas que se utilizan en las distintas encuestas nacionales, que
son consecuencia de las diversas modalidades de empleo temporal que existen.
Y especifica que en Africa y Asia predomina el trabajo estacional mientras que
en Europa y América Latina lo hace el contrato de duracion determinada.

En Chile, segin expone el informe de resultados de la Encla 2014, el hecho
de que el vinculo entre el dependiente y su empleador esté regulado por la
legislacion laboral cautela, principalmente, que se pueda dar cumplimiento a
los derechos establecidos para las personas en su calidad de trabajadores. Por
ello, entre los indicadores que son usualmente utilizados para medir la calidad
del empleo se encuentra la existencia de un contrato de trabajo.

Sin embargo también nos advierte que la calidad del empleo no esta
determinada exclusivamente por la existencia o no de un contrato de trabajo,
sino que ello debe acompanarse de otros indicadores, y que resulta también
fundamental conocer qué tipos de contratos tienen los trabajadores.

Esta encuesta provee importante informacion acerca de las formas de
contrataciéon de los trabajadores en Chile, de la que fueron extraidos los datos
que son expuestos a continuacion.

De acuerdo con la informacion que proporciona la Encuesta Laboral, en su
version de 2014, en Chile como ya fue sefialado, el 11,6% de los trabajadores se
vinculan con su empleador mediante un contrato de trabajo por obra o faena.

También nos indica que el 14,2% de los trabajadores y solo el 7,4% de las
trabajadoras poseen este tipo de contratacién temporal, y que su utilizaciéon es
mas comun en empresas de mayor tamafo que en las pequefias o medianas

empresas.

A su vez, las ramas de actividad econdmica que utilizan con mayor frecuencia
esta forma de contratacién son la construccién; y la agricultura, ganaderia,
caza y silvicultura. Para la primera rama de actividad, los datos muestran que
cerca de 50% de quienes se desempefan en ella estdn contratados bajo esta
forma de contratacion temporal. En el caso de la agricultura la proporcion de
trabajadores que cuentan con un contrato por obra o faena asciende al 40%.



Antecedentes

Distribucion porcentual de trabajadores segin tipo de contrato,
por rama de actividad economica

Rama de actividad econémica Indefinido | Plazo fijo cf):;z: Aprendizaje | Honorarios | Otros | Total
(%) (%) %) (%) (%) (%) (%)

Agricultura, ganaderia, caza y silvicultura 56,3 34 40,0 0,0 0,22 0,0 100
Pesca 751 154 94 0,0 0.2 0,0 100
Explotacion de minas y canteras 93,1 44 03 2,0 0,2 0,0 100
Industria manufacturera 84,4 10,3 47 0,0 0,5 0,0 100
Suministro de electricidad, gas y agua 93,2 41 2,0 04 0,2 0,1 100
Construccion 39,7 10,6 49,5 0,0 0,2 0,0 100
Comercio al por mayor y al por menor;
Reparacion de vehiculos automotores, 839 105 52 00 03 00 100

motocicletas, efectos personales y
enseres domésticos

Hoteles y restaurantes 83,3 14,4 1,1 0,3 08 0,1 100

Transporte, almacenamiento y

S 88,3 94 1,7 0,0 04 0,1 100
comunicaciones
Intermediacion financiera 93,8 54 0,1 0,0 0,8 0,0 100
Act\vwdad‘es inmobiliarias, empresariales 752 154 73 05 12 00 100
y de alquiler
Ensenanza 70,2 22,5 0,0 0,0 72 0,1 100
Servicios sociales y de salud 86,3 10,6 0,0 0,0 3,0 0,0 100
Otras a}ctwv(wdades Qe servicios 735 152 68 00 44 0,0 100
comunitarios, sociales y personales
Total 74,7 12,1 11,6 0,2 14 0,0 100

Fuente: Encla 2014, Empleadores (Cuestionario Autoaplicado).
Elaboracion: Unidad de Andlisis Estadistico, Departamento de Estudios. Direccion del Trabajo.

Entodo caso, la distribuciéon segun tipo de contrato por sexo de los trabajadores
que se desempenfan en dichos sectores bajo la modalidad de contratados por
obra o faena varfa. Al efecto, el Informe de la Encla 2014 sobre inequidades y
brechas de género en el empleo nos indica que en la agricultura, ganaderia,
caza y silvicultura el 53,4% de las mujeres que se desempefan en esta rama
poseen este tipo de contrato; mientras que entre los dependientes varones
esta proporcion llega solo al 34,7%. Lo opuesto ocurre en el sector de la
construccion, donde del total de trabajadores que se desempefian en ella
51,9% lo hacen en razdn de un contrato por obra o faena, mientras que para las
trabajadoras la cifra asciende a 27,3%”.

Uno de los indicadores que utiliza la Encla para dar cuenta de la incidencia
del empleo temporal en las empresas es revisar el nimero de contratos que

5 Direccion del Trabajo. Encla 2014. Inequidades y brechas de género en el empleo. Santiago,
Chile. 2016. P4g. 29.
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fueron celebrados en los Ultimos doce meses y los que fueron renovados en
ese mismo periodo, precisando, en todo caso, que se trata de contratos y no de
trabajadores, porque un trabajador puede estar afecto a mas de un contrato en
el periodo aludido.

En el caso de los contratos por obra, fueron celebrados 1.232.366 contratos y
394.054 fueron renovados. De ellos aproximadamente 28.500 contratos fueron
renovados como indefinidos, esto es, se transitd de una contratacion temporal
a una indefinida, mientras que aproximadamente 340.000 contratos fueron
renovados como contratos por obra o faena, es decir, manteniendo el caracter
temporal de la contratacion.

En el caso de la informacién desagregada por rama de actividad econdmica,
y centrandonos en los sectores de agricultura y construccion, la informacion
que arroja la Encla —en su cuestionario autoaplicado— indica que del total de
contratos por obra o faena celebrados en la rama de agricultura, ganaderia, caza
y silvicultura solo 0,3% de ellos son renovados como contrato indefinido, 2,3%
lo son como contratos a plazo fijo y el 22,9% se renuevan bajo la modalidad de
obra o faena.

Una situacién similar se aprecia en la rama de la construccion, donde el 37,1%
de los contratos celebrados en los Ultimos doce meses es renovado como un
nuevo contrato también por obra o faena. Solo el 2,2% es renovado como
contrato a plazo fijoy 1,3% lo es como indefinido.

Esto nos sugiere que en caso de existir renovacion de contrataciones en estos
sectores productivos, los trabajadores mantendran su vinculo laboral bajo la
forma de un contrato temporal y, mas aun, seguirdn desempenandose bajo un
contrato por obra o faena.

Finalmente es relevante agregar, en materia de terminacién de los contratos
de trabajo, que la informacion recopilada por la Encla 2014 —en su cuestionario
autoaplicado- indica que en los contratos terminados en los Ultimos doce
meses, la conclusion de la obra es la causal que fue aplicada con mayor
frecuencia (32,9%), seguida de la renuncia voluntaria y del vencimiento del
plazo pactado en el contrato. La causal de necesidades de la empresa, que
obliga —por regla general- al empleador a pagar indemnizaciones por término
de contrato fue aplicada solo al 8,9% de los contratos terminados®.

16
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La preocupacion internacional acerca de las modalidades atipicas de empleo,
sumado a la cantidad de trabajadores chilenos cuyos contratos responden a
la modalidad de obra o faena, justifica razonablemente la preocupacion que
existe en el debate nacional acerca de esta figura especifica.

Al efecto, actualmente hay dos proyectos de ley en tramitacion que versan
especificamente acerca del contrato por obra o faena. La discusién que se esta
llevando a cabo en el Parlamento y las opiniones vertidas ante dicha entidad
por los expertos invitados nos entrega luces acerca de la concepcién que existe
respecto de esta figura legal.

El proyecto de ley més antiguo corresponde al Boletin N° 7691-13, que fue
iniciado por mociéon parlamentaria e ingresado al Congreso el 2 de junio
de 2011. Entre los antecedentes que aportan los parlamentarios para dar
inicio a la discusion figura la nocion de que las formas legales existentes
para contratar trabajadores son los contratos indefinidos, los de plazo fijo
y los por obra o faena determinada. En este Ultimo caso la relaciéon laboral
estara vigente el tiempo que tome al dependiente la realizacion del trabajo
especifico encomendado.

Los trabajadores contratados bajo una modalidad temporal, es decir, tanto los
contratados por obra o faena como a plazo fijo, “se ven privados de gozar de ciertos
beneficios que se encuentran reservados a aquellos trabajadores que cuentan con
un contrato de trabajo indefinido, como por ejemplo, la indemnizacién por arios de
servicio”.

Sin embargo, existiria una proteccién legal entregada por el legislador solo a
las personas contratadas a plazo fijo, al presumir legalmente la existencia de
una contratacion indefinida cuando el trabajador preste servicios discontinuos
en virtud de dos o mas contratos a plazo, durante doce meses 0 mas en un
periodo de 15 meses, contados desde la primera contratacion. El proyecto
pretende extender esta proteccién también a los dependientes contratados
por obra o faena.

De acuerdo con el informe de la Comision de Trabajo y Seguridad Social, el
objetivo de este proyecto de ley es ‘evitar eventuales malas prdcticas laborales
destinadas a disfrazar contratos indefinidos como contratos por obra o faena’.

En su discusion general, el Poder Ejecutivo manifestd, por medio de la DT y
del Ministerio del Trabajo y Previsién Social, que la falta de definicion legal
del contrato por obra o faena ha generado graves abusos, principalmente en

Antecedentes
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el drea de la metalurgia, por lo que considera esencial abordar la discusion y
definicion de este contrato.

El Fiscal de la Cadmara Chilena de la Construccion indicd que en ese sector las
relaciones laborales adoptan habitualmente esta modalidad de contratacion,
lo que ha dado lugar a una serie de abusos en cuanto existen trabajadores que
laboran usualmente para el mismo empleador, incluso por muchos anos, sin
poder optar a un contrato de trabajo indefinido y a los consiguientes beneficios
socialesy previsionales que ello conlleva, porlo que validala mocién en discusion.
Sin embargo advierte que esta situacion es adecuada para la edificacion, pero
no en otros subsectores relacionados con el rubro en los que existen sindicatos,

negociacién colectiva e indemnizaciones por afos de servicios.

El Fiscal de la Sociedad Nacional de Agricultura, por su parte, sefalé que el
sector agrario proporciona empleo al 10% de la fuerza laboral del pafs y
que dicha actividad descansa en el equilibrio que se produce a base de la
contrataciéon por obra o faena debido al caracter transitorio del trabajo. Por ello
cualquier variacion que se introduzca a esta forma de contratacién romperia
dicho equilibrio y agregaria un factor que disminuiria la competitividad de la
actividad agricola frente a los mercados internacionales. Un contrato indefinido
serfa una relacion forzada e innecesaria, carente de justificacion juridica y que
no favoreceria a ninguna de las dos partes de la relacion laboral, sino que
constituirfa una sancion para el agricultor y una distorsion en la estructura
laboral del campo actual.

Algunos de los diputados miembros de la aludida comisién argumentaron
que el proyecto en discusién podria ser perjudicial para algunos sectores
productivos, por lo que sugirieron una distincion mas precisa de acuerdo con
la rama de actividad econdmica.

Finalmente, la Comisién aprobd undnimemente la inclusion de dos incisos
nuevos al articulo 159 Ne 5 del Cédigo del Trabajo. ElI primero de ellos
establece como presuncién legal el caracter de indefinido del contrato cuando
el trabajador preste servicios continuos o discontinuos en diversas obras
especificas, para un mismo empleador, durante 240 dfas 0 mas en un lapso
de doce meses contados desde la primera contratacion’. El segundo inciso
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7 El articulo transitorio acordado dispone que esta presuncion puede invocarse solo si
los servicios fueron prestados por el trabajador, en su totalidad, a contar de la fecha de
vigencia de esta ley.



aprobado excluye de esta presuncién a los contratos que se rijan por el Capitulo
Il del Titulo Il del Libro Primero del Cédigo, es decir, el contrato de trabajadores
agricolas. El proyecto aprobado paso al Senado para continuar su tramitacion.

El segundo proyecto de ley que se discute actualmente en el Congreso
corresponde al Boletin N° 9659-13, ingresado por mocién parlamentaria el 14
de octubre de 2014. En los antecedentes y fundamentos descritos al darse inicio
a su tramitacion se indica que los trabajadores contratados por obra o faena
estan en una situacion de desproteccién y vulnerabilidad que es manifestada,
entre otros aspectos, en la improcedencia de una indemnizacion equivalente a
la por afos de servicios cuando termina la relacién laboral.

Al respecto sostiene que los empleadores, haciendo uso de esta normativa,
recurren a practicas abusivas de finalizar la prestacién de servicios invocando
la causal establecida en el articulo 159 N° 5 del Cédigo del Trabajo pese a que
no concurren los requisitos exigidos para ello, lo que obliga a los trabajadores
a recurrir ante los Tribunales de Justicia con el fin de obtener algun tipo de
indemnizacién y en aquellos casos en que se declara la improcedencia de la
causal de despido invocada, en la generalidad de los casos tampoco obtendrian
una indemnizacién por afos de servicios atendido a la brevedad del vinculo
laboral.

Con el fin de superar esta realidad, el proyecto busca establecer una
indemnizacién a todo evento, equivalente a 2,5 dias de remuneracion por
cada mes trabajado, por corresponder a un marco normativo que no requiere
declaracion judicial previa.

Durante la discusion de este proyecto representantes del mundo sindical,
especificamente del Sindicato Interempresa Nacional de Trabajadores de
Montaje Industrial, Obras Civiles y Actividades Anexas (Sinami) y la Central
Unitaria de Trabajadores (CUT), sefalaron que la indemnizaciéon que recoge
estainiciativa es equivalente a aquella que han conseguido los trabajadores por
medio de la accion de sus sindicatos, y que con ello se extienden los beneficios
adquiridos en los procesos de negociaciéon colectiva a otros trabajadores que
se desempefian en las mismas condiciones de transitoriedad y vulnerabilidad
que sus afiliados.

La Cémara Chilena de la Construccién, por su parte, sostuvo que el proyecto
parte de supuestos que no dicen relacion con la realidad de la actividad
de construccion, la que es eminentemente transitoria, y se realiza en una
secuencia de faenas cuya duracion fluctla de acuerdo con el tipo de obra de

Antecedentes
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que se trate. El promedio de duracién de los contratos de trabajo lo estima
entre seis y doce meses. Agrega que el trabajador contratado por obra o faena
es un trabajador dependiente, por lo que esta modalidad ofrece los beneficios
de cualquier otro tipo de contrato de trabajo, esto es, feriado proporcional,
gratificaciones y seguro de cesantfa. Afiade que si bien el trabajador no tiene
derecho a indemnizaciones por aflos de servicio, la jurisprudencia ha sefalado
que la contratacién continua por obra o faena durante periodos prolongados

para una misma empresa hacen mutar el contrato a uno de plazo indefinido.

También indica que los trabajadores negocian sus condiciones laborales al
incorporarse a cada obra, por lo que sus remuneraciones son acordes al nivel
de la actividad y a las condiciones del ciclo econémico. Finaliza sefialando que
la realidad del montaje industrial o de la gran mineria es radicalmente distinto
del de la edificacién, por lo que no son comparables, ya que en esta ultima
prevalecen las microempresas y las pymes. Sugiere un sistema indemnizatorio
equivalente al general, es decir, cuando se cumpla un afo de relaciéon
contractual y que no sea a todo evento, ya que existen causales de término
del contrato de trabajo que pueden ser atribuibles al trabajador que no son
indemnizables.

La Comisién aprobd por unanimidad incorporar un nuevo inciso cuarto al
articulo 163 del Cédigo del Trabajo que dispone que si el contrato termina por
aplicaciéon de la causal del articulo 159 Ne 5 el empleador deberd pagar una
indemnizacién de 2,5 dias por mes trabajado y fraccion superior a 15 dias, que
no serd compatible con la indemnizacién sustitutiva del aviso previo.

En consecuencia, elimind la concepcion de que la indemnizacién fuera a todo
evento, estableciéndose Unicamente su procedencia cuando la relacion laboral
termine por conclusion del trabajo o servicio que dio origen al contrato.

Ademas incorpora modificaciones al articulo 176 del Cédigo del Trabajo para
hacer compatible esta indemnizacién con las que son establecidas en dicho
articulo. El proyecto fue enviado al Senado para continuar su tramitacion.



DIRECTRICES CONCEPTUALES
DE LA INVESTIGACION

FLEXIBILIDAD LABORAL

La discusion acerca de flexibilidad en el dmbito del trabajo no es nueva, sino que
comenzo en la década de los afios 80 del siglo recién pasado, principalmente
en los paises industrializados. La doctrina coincide, en general, en que el debate
surgio a raiz de la crisis econdmica causada por el alza del petrolec®. Ante el
magro rendimiento de las empresas fueron sondeadas algunas medidas que
buscaban dotarlas de la capacidad de adaptarse con el fin de aumentar su
productividad.

Entre los cambios estructurales que permitirian a las empresas adecuarse a los
cambios tecnoldgicos vy a las exigencias de las competencias externas estaba
la idea de quitar rigidez al funcionamiento del mercado de trabajo —ya sea en
cuanto al precio de la mano de obra, las condiciones de empleo o la cantidad
de los dependientes—, que era considerada como un obstaculo para la marcha
de la economia, lo que significo la adopcion de medidas tendientes a flexibilizar
las normas reguladoras de las relaciones laborales.

No existe un concepto univoco de flexibilidad. Una definicién amplia del tema
fue entregado por Magdalena Echeverria, quien sostiene que es el “proceso
de generacién de condiciones econdmicas, legales y culturales que permitan
al conjunto del sistema productivo, las empresas y los trabajadores adaptarse
al escenario de competencia comercial que surge del proceso de globalizacion
de la economia y del desarrollo de las nuevas tecnologias, especialmente de la
informdtica y en las comunicaciones”®.

8 Al efecto ver Walker Errdzuriz, Francisco. Algunas reflexiones de cardcter doctrinario sobre
los embates flexibilizadores de las relaciones laborales, los principios del derecho del Trabajo,
su razén de ser y su futuro. Temas Laborales afo 7. Departamento de Estudios, Direccion
del Trabajo. Santiago, Chile. 2002. Lagos W., Ricardo A. ;Qué se entiende por flexibilidad del
mercado de trabajo? Revista de la Cepal (N° 54), Santiago, Chile. Diciembre 1994. Lépez
Oneto, Marcos. Flexibilidad laboral chilena y principio de proteccién de la fuente del empleo.
Algunas hipdtesis. Aportes al Debate Laboral N° 8. Departamento de Estudios, Direcciéon
del Trabajo. Santiago, Chile. 1999, entre otros.

9 Echeverria, Magdalena. Aportes para el debate sobre flexibilidad laboral. Boletin Oficial de la
Direccion del Trabajo. Santiago, Chile. 2003. P4g. 6.
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Por su parte, segun Sergio Gamonal, ‘el término flexibilidad laboral es utilizado,
entre otros, por los juristas, economistas, administradores y sociélogos, situacion
que favorece cierta confusién cuando nos preguntamos qué es la flexibilidad”°.

Este autor precisa —siguiendo al efecto al economista francés Robert Boyer— los
siguientes conceptos de flexibilidad, en referencia a objetivos:

“1. Flexibilidad como la ‘mayor o menor adaptabilidad a la organizacion
productiva. La figura emblemdtica de esta clase de flexibilidad seria la ‘fdbrica
flexible’ totalmente automatizada y adaptable a los cambios de volumen y a las
exigencias del mercado.

“2. Flexibilidad como ‘la aptitud de los trabajadores para cambiar de puesto
de trabajo, dentro de una organizacién de conjunto dada.. o quizd en rdpida
transformacion. Se trata de la polivalencia de la mano de obra, de la posibilidad
de cambiar de funciones y de la ausencia de barreras entre los obreros, capataces y
los técnicos.

“3. Flexibilidad como ‘la debilidad de las restricciones juridicas que requlan el
contrato laboral y, en particular, las decisiones de despido! Esta definicion apunta a
los aspectos institucionales del derecho del trabajo y a las cldusulas de los contratos
colectivos. Para muchos es la mds importante flexibilidad que interesa recuperar,
siendo la situacion ideal que las condiciones del contrato de trabajo fueran
revisables dia a dia.

“4. Flexibilidad como ‘la sensibilidad de los salarios (nominales y/o reales) a la
situacion econémica propia de cada empresa o general, en lo referente al mercado
detrabajo! Indica que se propugna la derogacion del salario minimoy la vinculacion
de los salarios al rendimiento.

“5. Flexibilidad como ‘la posibilidad de las empresas de sustraerse a una parte de
las deducciones sociales y fiscales y, mds en general, de liberarse de las requlaciones
publicas que limitan su libertad de gestion™".

Sin perjuicio de la existencia de otros conceptos del vocablo, e
independientemente de la definicién que sea utilizada, existe cierto consenso
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10 Gamonal Contreras, Sergio. La flexibilidad laboral: apuntes criticos. Revista Laboral Chilena.
(N° 1). Enero 2003. P4g. 60.

11 Gamonal Contreras, Sergio. La flexibilidad laboral. Agosto 2005. [en linea] disponible en:
http://laboralchile.blogspot.cl/2005/08/la-flexibilidad-laboral.html. [consulta: 2-12-2015].




Directrices conceptuales de la investigacion

entre los autores en que, al hablar de flexibilidad laboral, estamos en presencia
de un término econémico que se utiliza en el dmbito del Derecho'

Segun expone la DT, "En periodos de crisis, shocks externos o de lento crecimiento
(..) se produce una pugna distributiva entre trabajadores y capitalistas por transferir
al otro factor el costo de lograr menores ingresos. En economias donde los salarios
nominales son rigidos a la baja y la tasa de inflacion es pequenia, el primer ajuste
es el desempleo, es decir, la reduccién de la cantidad de trabajadores ocupados.
No obstante lo anterior, la imposibilidad de subir los precios por la baja demanda
efectiva y la competencia del exterior en los productos transables, reduce la tasa
de utilidades de las empresas sobre el capital invertido y sobre las ventas. Asi se
configura un nuevo escenario de ajuste, en el cual la flexibilidad laboral pasa a ser
un segundo mecanismo de ajuste para enfrentar las menores utilidades y pérdidas
de las empresas”'3.

La Comision Econémica para América Latina y el Caribe (Cepal) indica que la
flexibilidad delos mercadosdetrabajo se harelacionado—porrazones histéricas—
a las demandas de los empleadores de una menor incidencia de regulaciones
de este, basados en la creciente internalizacion e interdependencias de las
economias de la region™.

Este aspecto seria el mas visible y por ello suelen asociarse las medidas
flexibilizadoras con disposiciones contrarias al interés de los trabajadores. Sin
embargo este organismo sefala que la flexibilidad de los mercados de trabajo
puede también ser funcional a los intereses de los trabajadores anotando,
como ejemplo, la flexibilidad en horarios de entrada y salida y la carga horaria
que puede beneficiar a estudiantes y trabajadores con tareas de cuidado en el
hogar™.

Ricardo Lagos W, por su parte, sostiene que desde un punto de vista restringido
la flexibilidad del mercado laboral expresa la idea de que las politicas publicas
de empleo deben adecuarse a las variaciones econdmicas y al cambio
tecnoldgico. Sin embargo, agrega que cuando se examinan los criterios acerca

12 Al efecto ver Gamonal, S. (2003) Op. cit. Lagos, R. (1994) Op. cit. Arrau C, Fernando. La
flexibilidad laboral en los paises de economias avanzadas y de América Latina. El caso chileno.
Biblioteca del Congreso Nacional de Chile. Departamento de Estudios, Extension y
Publicaciones. Santiago, Chile. 2005.

13 Direccion del Trabajo. Flexibilidad laboral en Chile: las empresas y las personas. Santiago,
Chile. 2004. P4g. 36.

14 Cepal. La flexibilidad laboral en América Latina: las reformas pasadas y las perspectivas futuras.
Santiago, Chile. 2010.

15 Ibid.
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de la flexibilidad del mercado de trabajo el concepto se vuelve sesgado, ya que
uno de ellos apunta a que la flexibilidad serfa la respuesta racional del mercado
laboral a las variaciones econdmicas, mientras que el otro sostiene que ella
ocultaria el deseo de los empleadores de ser mas competitivos mediante la
disminucién de la seguridad de las condiciones de empleo, y no del avance de
la tecnologia o una fuerza de trabajo mas capacitada'®.

Concluye el autor —para este aspecto- que estos criterios enfatizan perspectivas
relevantes del debate: “Por una parte, la necesidad de modificar las instituciones
laborales parece justificarse dados los cambios de las condiciones econdmicas,
manifestados en una mayor liberalizacidn del comercio y la globalizacién de los
mercados, el cambio tecnoldgico, los cambios en la organizacion de la produccion
y las nuevas modalidades del flujo internacional de la mano de obra. Por otra parte,
la introduccién de mayor flexibilidad se ha asociado con efectos negativos para
los trabajadores: desigualdad de ingreso, pérdida de puestos de trabajo y diversas
maneras en que las condiciones de los trabajadores se volvieron mds precarias”"’.

El proceso de flexibilizacion del mercado laboral que se inicié en Europa
—-segun destaca Gamonal- estuvo caracterizado por operar principalmente en
el contrato individual de trabajo; su busqueda potencié la autonomia colectiva
de los actores sociales, produciéndose principalmente mediante convenios
colectivos, salvo excepciones en que su fuente fue la ley'®; y ser asistido y
fomentado por los Estados por medio de incentivos y subsidios™.

Este proceso europeo, que permed las relaciones laborales en América Latina,
segun sefala Fernando Arrau, “solo tienen en comun que ambos debates se
desarrollaron bajo el mismo trasfondo de la crisis econdmica. En todo lo demds sus
realidades no pueden ser mds diferentes...” .

En este sentido agrega que el cambio tecnoldgico europeo no habria llegado
a Latinoamérica; las condiciones de trabajo en estos continentes al inicio del
debate eran muy distintas, ya que los trabajadores europeos estan protegidos
ante despidos sin causa justa; el debate en América se habrfa centrado a nivel
doctrinario haciendo hincapié en rigideces que no necesariamente existirian y
escasamente en los hechos; y finalmente, las medidas flexibilizadoras tendrian
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16 Lagos W, R. (1994) Op. cit.

17 Lagos W, R. (1994) Op. cit. P4g 84.

18 Destaca este autor que en América Latina la fuente formal de la flexibilidad ha sido,
mayoritariamente, la imposicion legislativa.

19 Gamonal, S. (2003) Op. cit.

20 Arrau, F. (2005) Op. cit. P4g. 5.



Directrices conceptuales de la investigacion

efectos muy distintos en los trabajadores europeos y menos graves que los
producidos en América Latina?.

La Cepal indica que la intervencion del mercado de trabajo en materia
de flexibilidad puede tener aspectos positivos a favor de empleadores y
trabajadores, destacando la necesidad de las empresas de readecuar su
capacidad productiva ante cambios internacionales en términos de tareas o
de arreglos de trabajos adaptados a condiciones particulares. Sefala, a su vez,
que el mercado de trabajo rigido limita la posibilidad de reconvertirse de los
dependientes, la incorporacién de jovenes y de las madres de hijos menores®.

Concluye al efecto que si estas caracteristicas originan mayor capacidad de
adaptacién, generan mayor crecimiento econémico y ese crecimiento se
distribuye equitativamente en la sociedad, es posible argumentar que un
mercado de trabajo dindmico esté en el interés comun. Sin embargo agrega
que el problema surge cuando una mayor flexibilidad se implementa en
términos del deterioro de las condiciones laborales y que, en gran medida,
en América Latina se ha identificado la flexibilizacion con esta perspectiva
desbalanceada®.

En el caso especifico de Chile, seguin sefala la DT, el reclamo por mayor
flexibilidad laboral se instald a partir del término del periodo comprendido
entre 1986y 1997 —caracterizado por un alto crecimiento econémico, baja tasa
de desempleo y fuerte reduccion de la tasa de inflacion?—, como demanda del
sector empresarial y no como ha ocurrido en algunos paises europeos, donde
esta ha sido una reivindicacion del sector laboral®.

Dicho estudio sostiene que ‘en este periodo gris del crecimiento econdmico chileno
que comprende los afios 1998 y 2003, la masa de remuneraciones ha crecido mds
que la suma de las utilidades de las empresas, lo que implica una menor tasa de
rentabilidad de las inversiones junto con una menor tasa de ganancias y mayores
estrecheces de caja para el manejo de las empresas. En un contexto de menores
mdrgenes por la caida o lento crecimiento de las ventas y una tasa de crecimiento de
las remuneraciones reales como tasa y masa, mayor que las ganancias o utilidades

21 1bid.

22 Cepal (2010) Op. cit. Pag 12.

23 Cepal (2010) Op. cit. Pag. 13.

24 Este periodo fue seguido de un sexenio —entre 1998 y 2003- de lento crecimiento,
aumento de la tasa de desempleo y reduccién de la calidad del empleo y una inflacion
baja para los estandares historicos del pafs.

25 Direccion del Trabajo. (2004) Op. cit.

25



de las empresas en promedio, la presion empresarial por la flexibilidad laboral se
inscribe en la busqueda de reducciéon de costos y de necesidades de capital de
trabajo de las empresas’®.

ElCodigo delTrabajo chilenoincluye diversas normas que recogen la flexibilidad,
tanto interna como externa?. Para ilustrar esta idea, y sin pretender realizar un
listado exhaustivo de esta materia, entre las primeras es posible encontrar el
articulo 10 Ne 3 que establece la polifuncionalidad; el ius variandi en el articulo
12 que permite al empleador alterar la naturaleza de los servicios y el lugar en
que estos se prestan, como asimismo la distribucion de la jornada de trabajo;
las normas sobre jornada de trabajo del capitulo IV, del Titulo |, del Libro | del
Cddigo del Trabajo, que permiten sistemas excepcionales de distribucion de
la misma, jornada bisemanal, excepciones al descanso en dia domingo, la
jornada parcial o trabajadores exceptuados de jornada laboral; y la existencia
de remuneraciones variables en el articulo 42.

Entre las normas de flexibilidad externa es posible sefalar la existencia de
contratos temporales en el articulo 159 del Codigo del Trabajo; la posibilidad
de despedir trabajadores por necesidades de la empresa del articulo 167;
y el trabajo en régimen de subcontratacién y el suministro de trabajadores
incorporados al cuerpo legal el 2006 mediante la Ley N° 20.123.

Ahora bien, aunque el requerimiento de mayor flexibilidad laboral ha sido
recogido por la legislacién chilena, diversos estudios realizados relacionados
con la materia y autores concuerdan en que ello no ha tenido los resultados
esperados.

Segun Arrau ‘es casi un lugar comun afirmar como verdad absoluta que en la
medida en que las empresas obtengan mayores facilidades para utilizar el recurso

humano, aumentardn las contrataciones”?®.
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26 Direccion del Trabajo (2004). Op. cit. Pag. 42.

27 La doctrina distingue diversas modalidades de flexibilidad laboral: la interna, referida a
la posibilidad de adaptar la fuerza laboral a las nuevas necesidades desbloqueando
la asignacién rigida de los dependientes a un puesto de trabajo, usando mecanismos
de remuneraciones variables, distribucion de los tiempos de trabajo y descanso o
polifuncionalidad, entre otros; y la externa, relativa a la posibilidad de la empresa de
modificar su plantilla de trabajadores, ya sea contratando o desvinculando dependientes,
que utiliza instrumentos como recurrir a personal externo o a contrataciones temporales,
entre las que se encuentra el contrato por obra o faena.

28 Arrau, F. (2005). Op. cit. P4g. 27.



Directrices conceptuales de la investigacion

Alejandra Mizala y Pilar Romaguera sostienen, respecto de la evolucion del
mercado de trabajo chileno, que “los afos noventa (...) se caracterizaron por el
aumento de los salarios reales y la disminucidn del desempleo a niveles histdricos,
tendencia esta ultima interrumpida a fines de los noventa por un aumento del
desempleo, que se mantiene hasta la fecha”%.

La Cepal indica que el periodo comprendido entre el 2000 y el 2009,
caracterizado por una nueva generacion de reformas, “se desarrollé en un
contexto de persistencia de una elevada tasa de desocupacion, producto de una
fuerte desaceleracion y caida de la actividad econdmica en 1999. En efecto, pese
a que a partir de entonces la economia reanudé su crecimiento, el desempleo sélo

mostré una leve tendencia a la baja en los anos siguientes”.

Segun expone Gamonal, el desempleo, que serfa el principal objetivo de la
flexibilidad, no ha disminuido?'.

La DT, por su parte, pudo constatar que la aplicacion de flexibilidad en el grupo
de las empresas estudiadas no coincide con un aumento de contrataciones,
sino que responde mas bien a un aumento en la intensidad en el uso del
trabajo ya disponible®2.

EL TRABAJO ATIPICO Y EL TRABAJO PRECARIO

Tradicionalmente se reconoce que el Derecho del Trabajo, como rama auténoma,
surge como una reaccion ante las malas condiciones a las que eran sometidos los
trabajadores asalariados en los recintos industriales en los siglos XVl y XIX.

Segun exponen Patricio Novoa y William Thayer, el Derecho Laboral “parte de
un supuesto fundamental: en la relacion laboral, esto es, la relacion caracteristica
entre el que solicita el trabajo mediante un pago y el que se obliga a realizarlo, no
hay una situacion de igualdad, pues el trabajador es un contratante mds débil y
la norma laboral debe protegerlo”*. Agregan que si bien por razones sociales

29 Mizala, Alejandra y Romaguera, Pilar. La legislacidn laboral y el mercado de trabajo en Chile:
1975-2000. Documentos de trabajo, serie economia N° 114. Centro de Economia Aplicada,
Facultad de Ciencias Fisicas y Matematicas, Universidad de Chile. Pag. 9.

30 Cepal. Flexibilidad, proteccidn y politicas activas en Chile. Santiago de Chile. 2009. Pag. 13.

31 Gamonal, S. (2003). Op. cit. Pag. 64.
32 Direccion del Trabajo (2004) Op. cit. Pag. 152.
33 Thayer, William y Novoa, Patricio. Manual de Derecho del Trabajo. 52 edicion. Editorial

Juridica de Chile. 2008. Santiago de Chile. Tomo I.
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y culturales el desnivel se ha atenuado, el hecho histérico fue claro: el abuso
generalizado y a veces atroz, y el derecho que existe para atribuir a cada uno
lo que le pertenece, dio origen a esta nueva disciplina normativa que regula
“tuitivamente”, es decir, protegiendo a la parte mas débil**.

Eduardo Caamano sostiene que su objeto ‘consiste en la ordenacion de relaciones

juridicas surgidas con ocasién de la prestacién del trabajo realizado por una
persona natural de manera voluntaria y retribuida, por cuenta ajena y dentro del
dmbito de organizacidn y direccidn de un tercero”. Ahade que en una concepcién
iuslaboralista clésica, estructurada sobre la base de un modelo binario (trabajo
subordinado-trabajo auténomo), toda prestacién de servicios personales
realizada para un tercero que reulina los elementos indicados dara lugar a un
contrato de trabajo sometido a las normas del Derecho Laboral, mientras que
aquellas prestaciones de servicios que no las retinan quedan fuera de esta rama
del derecho y su regulacion quedara sujeta a las reglas generales del Derecho
Civil o Comercial®.

Precisa este autor que el tipo de trabajo que sirve de supuesto para la aplicacion
del Derecho Laboral se caracteriza, en términos generales, ‘por el empleo
subordinado de un trabajador con bajo nivel de calificacién, normalmente de sexo
masculino, por la regularidad en la duracidn de las jornadas de trabajo y por tener
una duracién indefinida en el tiempo”.

Esta forma de trabajo naci¢ y se desarrolld durante la segunda revolucion
industrial bajo una organizacidon empresarial de caracter fordista-taylorista,
donde existia produccion en serie de productos estandar con una organizacion
vertical, solidamente jerarquizada y poco flexible, donde ademdas estaban
separadas la planificacion y el desarrollo de la produccion, a lo que se suma la
organizacién cientifica de Taylor que postula la racionalizacion de los procesos
productivos con el fin de obtener més regularidad y rentabilidad del trabajo
asalariado®’.

Enrique de la Garza también reconoce a esta forma especifica de trabajo como
el tipo de trabajo “ideal’, respecto del cual, y por comparacién, se construye
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y discute respecto del trabajo atipico. Sostiene que este trabajo ‘en paises
desarrollados en algun periodo de su Historia llegé a ser mayoritario: industrial,
estable, subordinado a un solo patrdén y empresa, con relaciones claras de quien
es trabajador subordinado y ante quien es patrdn (relacion laboral bilateral), de
tiempo completo y con contrato por tiempo indeterminado, con sequridad social” .

Sin embargo este autor precisa que por trabajos tipicos no hay que entender
los que son o fueron la forma de ocupacion mayoritaria para los trabajadores,
sino “aquellos que fueron considerados en la teorizacién e investigacion empirica
como la linea principal de evolucion del trabajo (industrial, fordista, estable,
requlado)”®.

Hay que sefalar, en todo caso, que si bien el Derecho del Trabajo se construye
sobre la base de la relacion laboral “tipica” recién descrita, siempre existieron
otras formas en que se prestaban servicios. Asi, son tradicionales las figuras
como el trabajo a domicilio, el trabajo por cuenta propia o las contrataciones
temporales.

La OIT sostiene que ‘el estereotipo cldsico de un empleo permanente a tiempo
completo, con horarios de trabajo fijos y un plan de jubilacién basado en
prestaciones definidas al que se tiene derecho al completar una carrera profesional
segura y en gran medida predecible con un mismo empleador, por mds deseable
que pueda parecer, es ahora una realidad cada vez menos frecuente”*.

Caamano expone varios factores que han influido en la crisis de la relacién
laboral normal. En primer término identifica la revolucién causada por el
desarrollo de la informética y su rdpida insercion a los procesos productivos,
que posibilitd el paso de la produccién estandarizada en serie a una produccién
diversificada, altamente flexible y variable. En las relaciones laborales esto
significod la sustitucion de la mano de obra por maquinaria y la promocion de
un pequeno grupo de trabajadores con la capacidad técnica de operarlas; a
nivel colectivo fragmenté el modelo de relaciones laborales, ya que resulta
diffcil organizar a trabajadores que tienen intereses y capacidades econdmicas
diversas; y promovié nuevas formas de gestion del trabajo que persiguen
mayor productividad y competitividad®'.

38 De la Garza Toledo, Enrique. Hacia un concepto ampliado de trabajo. [En linea]. Disponible
en: http://sgpwe.izt.uam.mx/pages/egt/congresos/Hacia%20un%20concepto%20
ampliado%20de%20trabajo.pdf [consulta: 12-02-2016].

39 Ibid.

40 OIT. (2015) Op. cit.

41 Caamano, E. (2005) Op. cit
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En segundo término sefala que la incorporacidon de nuevas tecnologias
produjo profundos cambios en las habilidades requeridas a los trabajadores.
El trabajo parcelado y repetitivo pierde peso estratégico dando paso a una
demanda por capacidades mas integrales por parte de las empresas, ya que
la transicion desde la estructura vertical a una visién horizontal de la unidad
productiva conlleva la necesidad de otras cualidades laborales como el trabajo
en equipo, el liderazgo y la creatividad®.

Se increment¢ la posibilidad de realizar actividades fuera del establecimiento
fisico de la empresa producto de la fragmentacion de los procesos productivos
y de la tecnologia. En este contexto agrega que las relaciones laborales de
larga permanencia para un unico empleador, que eran propias del sistema
industrializado de trabajo, se vuelven cada dfa menos frecuentes, ya que es
valorada la movilidad laboral como un factor enriquecedor de la trayectoria
profesional®.

La descentralizacién productiva u outsourcing®, por su parte, produjo un
mayor movimiento entre las calidades de trabajador subordinado a trabajador
auténomo, la intermediacion laboral, tercerizacion del empleo o la existencia
de mas de un empleador®.

Finalmente sefiala que con el fin de fortalecer la productividad y flexibilizar
los costos laborales se pasé de las remuneraciones por unidad de tiempo a
remuneraciones por productividad que estan vinculadas a la rentabilidad
de las empresas, existiendo un traspaso también del riesgo empresarial a los
trabajadores?.

Concluye el autor que ‘la revolucion cientifico-tecnolégica y las nuevas
dimensiones de la globalizacién han asentado una economia capitalista de
nuevo cuno, caracterizada por la flexibilidad. Corolario de esta tendencia han sido
la erosion de la relacion laboral hasta ahora considerada normal, la crisis de las
politicas e instituciones laborales y sociales vigentes, y la consiguiente emergencia
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de nuevas formas de empleo y de relaciones laborales y sociales. Las sociedades
capitalistas actuales se encuentran, entonces, colocadas ante la siquiente paradoja:
para un numero cada vez mayor de personas, el empleo ha dejado de ser empleo
tipico o normal, mientras que las politicas publicas —particularmente las laborales,
las de sequridad social y de familia— siguen siendo pensadas en clave de empleo

estdndar” .

La conceptualizacion del trabajo atipico, indica De la Garza, ha sido realizada
por medio de la comparacion entre las nuevas formas de trabajo y “el tipo de
trabajo ideal"®. Caamafo sefala que la nocién de trabajo atipico es residual y
se elabora por exclusiéon de las caracteristicas de la relacién laboral que sirve de
base a la construccion del Derecho del Trabajo®.

La OIT sostiene que no existe una definicién oficial para las formas de empleo
atipicas y afiade que ‘generalmente, se considera como tales el trabajo que
queda fuera de la relacion de trabajo tipica, entendida ésta como el trabajo
que es a tiempo completo, indefinido y se inscribe en una relacion de trabajo
subordinada”®.

Esta entidad internacional considera como formas de empleo atipicas las
siguientes: el empleo temporal, que comprende los contratos de duracién
determinada o basados en proyectos o tareas, el trabajo ocasional o estacional;
el trabajo temporal por medio de agencia y otras formas contractuales que
vinculan a varias partes; las relaciones de trabajo ambiguas, esto es, aquellas en
que los derechosy obligaciones de las partes interesadas no son claros o existen
vacios o insuficiencias en las legislaciones nacionales; y el trabajo a tiempo
parcial en que la actividad laboral tiene una duracion habitual inferior a la que
realizan los trabajadores a tiempo completo en una situacion comparable®’.

Como advierte De la Garza, el trabajo atipico no es necesariamente precario®?.
En idéntico sentido se ha pronunciado la DT. “No toda atipicidad crea

necesariamente precariedad”>>.

47 Ibid.

48 De la Garza, E. Op. cit.

49 Caamano, E. (2005) Op. cit.
50 OIT. (2015) Op. cit. P4g. 2.

51 OIT. (2015) Op. cit. Pags. 2-3.
52 De la Garza, E. Op. cit.
53 Gélvez, Pérez, Thelma. Para reclasificar el empleo: lo cldsico y lo nuevo. Departamento de

Estudios, Direccion del Trabajo. Santiago, Chile. 2001. P4g. 39.
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Sin embargo la DT sostiene que en términos globales las tendencias del
trabajo atipico son determinantes de la precariedad y su aumento revela que
las condiciones del mercado de trabajo han sufrido deterioros, ya que una
importante proporciéon de los puestos de trabajo atipicos estan asociados a
una inadecuada insercion laboral e ingresos insuficientes®.

Concuerda con ello Caamano al afirmar que las nociones de empleo atipico
y precario son distintas, pero, en los hechos, aparecen estrechamente
vinculadas debido a que: “las formas atipicas de ocupacién pueden desarrollarse
de manera precaria, lo que responde también, en muchos casos, a la insuficiencia
de los ordenamientos juridicos laborales tradicionales —arraigados en un modelo
distinto y, en importante medida, superado de ordenacion de las relaciones
laborales— para ofrecer soluciones juridicas apropiadas para las formas atipicas
de empleo y, en concreto, para reconocer a estos trabajadores derechos minimos,
proteccién social como, a su vez, condiciones adecuadas de sequridad e higiene
en el trabajo que sean concordantes con el tiempo, lugar y forma en que se
prestan los servicios”*®.

Seguin expone Mariana Barattini, la OIT utilizd por primera vez el concepto de
trabajo precario en 1974, el que era definido “por la inestabilidad en el puesto
de trabajo, ya sea por la inexistencia de contrato, o por contratos por tiempo
determinado”®.

Sin embargo, este concepto ha evolucionado en el transcurso de los afos.
Martin Pascual Arias postula que en décadas pasadas “se asimilaba el trabajo
precario a formas de trabajo informal o subempleo, en pequenas unidades
productivas o por cuenta propia’ es decir, personas que desarrollaban
actividades laborales fuera de la formalidad de la empresa o de la proteccién
de la legislacién laboral®’.

El moderno trabajo precario, sostiene este autor, derivarfa del hecho de que
para los empresarios el trabajo paso a ser un capital y el principal factor de
ajuste al momento de pensar en las utilidades, ya sea ahorrando en seguridad
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o disminuyendo los costos salariales. De este modo, ya no solo el trabajo

periférico e informal seria precario, sino que el trabajo “formal” también
estaria precarizado, mediante férmulas como inestabilidad en el empleo,

subcontratacion, o el trabajo a domicilio®,

La OIT ha sefialado que pese a que el concepto de trabajo precario es
comunmente utilizado, su definicién es ambigua. Con todo, sostiene que el
trabajo precario es el que “se realiza en la economia formal e informal y que se
caracteriza por niveles variables y grados de particularidades objetivas (situacion
legal) y subjetivas (sensacion) de incertidumbre e inseguridad”*.

A continuacién indica que existen varias facetas que pueden definirlo, entre
las que menciona la incertidumbre en cuanto a la duracion del trabajo, la
presencia de varios posibles empleadores, una relacién de trabajo encubierta
0 ambigua, imposibilidad de gozar de proteccion social y de los beneficios del
empleo, bajos salarios y dificultades tanto legales como practicas para afiliarse
a una organizacion sindical y negociar colectivamente®.

Eneldmbito nacional, Caamano postula que los trabajos precarios son aquellos
que se encuentran en menor o mayor medida al margen del Derecho Laboral y
de la proteccion frente a contingencias sociales, y que estarian caracterizados
por la presencia de los siguientes elementos: inestabilidad, es decir, no existe
un contrato de trabajo de duracién indefinida, ya sea porque la prestacion
de servicios se rige por un acuerdo verbal o eventual, o por un acuerdo que
simula ser civil para evitar el pago de prestaciones laborales y de seguridad
social; inseguridad, por la desproteccion en materia de seguridad social y
marginaciéon del empleo precario de la proteccidon que otorga el Derecho del
Trabajo; e insuficiencia, referida a ingresos bajo el minimo de subsistencia, ya
sea por ser inferiores al minimo legal o porque son intermitentes®’.

La DT, por su parte, identifica ciertas dimensiones para definir la precariedad
laboral, en las que incluye: el grado de incertidumbre de la continuidad del
trabajo; el control en el trabajo, es decir, mientras menos controle el trabajador
las condiciones laborales, el salario o el ritmo de trabajo, este serd mas inseguro;
el grado de proteccién frente a contingencias sociales, discriminacion, despidos
improcedentes o condiciones inadecuadas de trabajo; y el nivel de ingresos, ya

58 Ibid.

59 OIT. Politicas y regulaciones para luchar contra el empleo precario. Ginebra, Suiza. 2011. Pag. 5.
60 Ibid.

61 Caamano, E. (2005). Op. cit.
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que el trabajo mal remunerado serd precario si se asocia a pobreza e insercién
social insegura®.

Sin embargo advierte que la precariedad del trabajo no es un concepto
absoluto, ya que si bien tiene su origen en la condicién de trabajo, ella se
determina en relacion con la situacion global del trabajador®,
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CONTRATO DE TRABAJO
POR OBRA O FAENA

El Cédigo del Trabajo chileno de 1931 definfa, en su articulo primero, el
contrato de trabajo como ‘la convencidn en que el patrén o empleador y el
obrero o empleado se obligan reciprocamente, éstos a ejecutar cualquiera labor
o servicio material o intelectual, y aquéllos, a pagar por esta labor o servicio, una
remuneracion determinada’

Actualmente el coédigo no contempla un concepto general de contrato de
trabajo, sino que clasifica esta institucion en su titulo preliminar, atendiendo
a las partes obligadas por la convencion, distinguiendo entre el individual vy el
colectivo, sefalando que:

7|

El contrato es individual cuando se celebra entre un empleador y un trabajador.

“Es colectivo el celebrado por uno o mds empleadores con una o mds organizaciones
sindicales o con trabajadores que se unan para negociar colectivamente, o con
unos y otros, con el objeto de establecer condiciones comunes de trabajo y de
remuneraciones por un tiempo determinado”®.

A continuacion, el referido cuerpo legal define el contrato individual de trabajo
mas detalladamente en el Capitulo |, Titulo |, del Libro |, especificamente en
su articulo 7° como “una convencion por la cual el empleador y el trabajador se
obligan reciprocamente, éste a prestar servicios personales bajo dependencia y
subordinacién del primero, y aquél a pagar por estos servicios una remuneracion
determinada’.

Entre los elementos del contrato individual de trabajo, la doctrina sefala las
siguientes®:

64 Articulo 6° del DFL N° 1, de 2002, del Ministerio del Trabajo y Previsién Social, que Fija el
texto refundido, coordinado y sistematizado del Cédigo del Trabajo.

65 Al efecto ver Gamonal Contreras, Sergio. £l ABC del contrato de trabajo. Legal Publishing.
Santiago, Chile. 2013. Pag. 9; Thayer, William y Novoa, Patricio. Manual de Derecho del
Trabajo. Derecho Individual de Trabajo. 52 ed. Editorial Juridica de Chile, Santiago, Chile,
2008.Tomo ll.
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+ Unacuerdo de voluntades entre el empleador y el trabajador.

- La obligacion del trabajador de prestar servicios personales al empleador.

- Laobligacion del empleador de pagar una remuneracion determinada.

- La subordinacién y dependencia bajo la cual se prestan los servicios
convenidos.

Ademas de la clasificacion legal del contrato de trabajo ya enunciada, y en lo
que interesa a esta investigacion, los tratadistas suelen distinguir, considerando
la duracion del instrumento, entre el contrato indefinido, el de plazo fijo y el por
obra o servicio.

En este sentido Gabriela Lanata indica, para el contrato de duraciéon indefinida,
que “Normalmente el contrato de trabajo serd celebrado por toda la vida util del
trabajador, lo que no implica que pueda concluir antes, ya sea por voluntad del
propio trabajador o por mediar alguna otra causa de terminacion”®®.

En lo que respecta al contrato a plazo fijo esta autora sefala que,
excepcionalmente la legislacion chilena permite la celebracién de contratos
cuya duracién en el tiempo se encuentra limitada a un periodo determinado,
de hasta un afo y, excepcionalmente, puede ser hasta dos afos si se trata de
gerentes o personas que tienen un titulo profesional o técnico®.

Agrega que este tipo de contratacion “implica un verdadero pacto de
disolucion anticipada, de comun acuerdo”, aunque la ley permite que se
transforme en un contrato de duracién indefinida en dos situaciones: por el
hecho de que el trabajador continle prestando servicios con conocimiento
del empleador luego de expirado el plazo; y como efecto de la segunda
renovacion del contrato. Lo anterior es sin perjuicio que, como mecanismo
paraevitarabusos del empleador, existe una norma que presume legalmente
que el contrato es indefinido en aquellos casos en que el dependiente
presta servicios discontinuos en virtud de mas de dos contratos a plazo
fijo durante doce meses, en un periodo de 15 meses, contados desde la
primera contratacion®®,

El contrato por obra o servicio, segun Lanata, o por obra o faena, no esta
expresamente regulado en el Cédigo del Trabajo, aunque la norma de su
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articulo 159 Ne 5 se remite a él al establecer como causal de término del
contrato la conclusion del trabajo o servicio que le dio origen®.

PLAZO INDETERMINADO Y CONTRATACION EXCEPCIONAL

El contrato por obra o faena, como fue sefialado, no estd definido ni tratado
de forma sistematica en el Cédigo del Trabajo, aunque existen algunas
disposiciones que establecen normas especificas para su regulacién.

Ante la falta de conceptualizacion legal de esta figura la DT, por medio de su
Dictamen N° 2.389/100, de 08.06.2004, la definié como: ‘aquella convencion en
virtud de la cual el trabajador se obliga con el respectivo empleador a ejecutar una
obra material o intelectual especifica y determinada, cuya vigencia se encuentra
circunscrita o limitada a la duracién de aquella”

Como sostiene Silvia Garcia, en estos contratos las partes convienen, al
momento de celebrarlo, una duracidon determinada al tiempo que dure la
ejecucion de las respectivas obras o faenas, sin tener certeza respecto de la
fecha cierta en que terminard el contrato que las une, por lo que juridicamente
se trata de un contrato a plazo indeterminado, es decir, un plazo que se sabe
que ha de llegar pero no se sabe cuando, de acuerdo con lo dispuesto por el
articulo 1081 del Codigo Civil™.

Segun esta autora, para suscribir un contrato por obra o faena se requiere
la existencia de una obra o faena, a la que se vincula el trabajo, que esté
especificamente determinada en el contrato. Ademas la prestacién de servicios
no debe ser indefinida en el tiempo y las partes deben convenir expresamente
cuando se entiende concluido el trabajo o servicio que origina el contrato’'.

Los autores nacionales concuerdan en que el contrato por obra o faena es una
figura de excepcion en nuestro ordenamiento juridico, toda vez que la regla
general en la contratacion de trabajadores es el término indefinido”.

69 Ibid. Pag. 95.

70 Garcia Cortés, Silvia. Despido injustificado: conclusidn del trabajo o servicio que dio origen al
contrato. Boletin Laboral N° 1. Departamento de Estudios de la Corporacion de Asistencia
Judicial. Santiago, Chile. Marzo 2012. Version on line. Disponible en: http://www.cajmetro.
cl/wp-content/files_mf/boletinlaboraln181.pdf [Consulta: 01/12/2015].

71 Ibid.

72 Por aplicacion del principio de la continuidad.
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En este sentido, Gamonal indica que: “Este contrato [el por obra o servicio], al igual
que el a plazo, es excepcional y, por tanto, su estipulacion debe ser expresa. En caso
contrario se entenderd como contrato indefinido””.

Lanata, por su parte, precisa para el contrato por obra que, para estar en
presencia de esta modalidad, debe “haberse sefialado en forma expresa que
se contrata para la ejecucion de determinada obra, asi como también cuando se

entenderd concluida”.

Thayer y Novoa sostienen que “si efectivamente se contratd para la realizacion de
un trabajo especifico y determinado, debidamente individualizado en el contrato,
una vez terminado dicho trabajo fluye como légica consecuencia el aparecimiento
de la causal [de término de la relacién laboral], pero si no ha habido estipulaciones
claras y concretas en el instrumento contractual, habrd de interpretarse que el
contrato es de duracion indefinida””.

Por tanto, segun los autores, para celebrar un contrato por obra o faena sera
necesario estipular expresamente en el instrumento respectivo el hecho que el
trabajador es contratado para realizar una labor determinada, como asimismo,
cuando se entenderd que ella concluye, ya que en caso contrario el contrato
serd de duracion indefinida.

Lo anterior serd sin perjuicio de dar cumplimiento a la norma del articulo 10
del Cédigo del Trabajo que establece las estipulaciones minimas que debe
contener todo contrato de trabajo, tales como el lugary fecha de su celebracion,
la individualizacion de las partes, el monto, forma y pago de la remuneracion,
entre otras.

Ello, debido a que pese a tratarse una forma excepcional de contrataciéon de
trabajadores, igualmente se les aplican las reglas generales del Cédigo del
Trabajo en todos aquellos aspectos en que la ley no establezca una norma
especifica. De este modo, los trabajadores contratados por obra o faena se
regirdn por las mismas normas que los contratados por término indefinido en
cuanto a jornada, remuneraciones, descansos dentro de la jornada, entre otras
materias, salvo en cuanto la ley disponga un tratamiento distinto.
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En consecuencia, a continuacion seran analizadas las distintas estipulaciones
en que el Codigo del Trabajo alude al contrato por obra o faena, y les aplica
a los trabajadores sujetos a esta modalidad un tratamiento diverso. Para ello
es necesario abordar, primeramente, los aspectos relacionado con materias
propias del derecho individual de trabajo, para luego analizar los temas de
derecho colectivo.

EN EL DERECHO INDIVIDUAL

La primera norma que menciona esta materia es el articulo 9° del Cédigo del
Trabajo que regula la época para la escrituracion del contrato de trabajo.

En primer término cumple anotar que, segun la norma sefalada, el contrato
individual de trabajo reviste la caracteristica de ser consensual, esto es, que se
perfecciona por el solo consentimiento de las partes’. Es decir, basta el acuerdo
de voluntades del trabajador y empleador, sin que sea necesaria ninguna
formalidad; la escrituracién del contrato, o la necesidad de hacerlo constar por
escrito, es exigida por la ley solo como medio de prueba.

El articulo 9°, inciso segundo del coddigo del ramo, establece que el empleador
gue no haga constar por escrito el contrato de trabajo dentro del plazo de
15 dfas contados desde la incorporacion del trabajador, serd sancionado con
multa de una a cinco unidades tributarias mensuales (UTM) a beneficio fiscal.
Sin embargo, el plazo es mas corto si se trata de un contrato por obra, trabajo o
servicio determinado o uno de duracién inferior a 30 dias, en cuyo caso debera
escriturarse en el plazo de 5 dias contados de la misma forma””.

El Codigo también consigna, en el articulo 66 bis, una precision especial para
el uso del permiso otorgado a las trabajadoras mayores de 40 afos y a
los trabajadores mayores de 50, para realizarse exdmenes de mamografia y
préstata, respectivamente. Dicho permiso es de medio dia al afo y se concede
a los trabajadores cuya relacion laboral tenga una duracion superior a 30 dfas.
Los dependientes contratados a plazo fijo o por obra o faena pueden ejercer
este derecho a partir de los 30 dfas de celebrado el contrato y en cualquier
momento durante la vigencia del mismo.

76 De acuerdo con lo dispuesto por el articulo 1443 del Cédigo Civil.

77 Cabe hacer presente que, ademas de la multa en caso de que el empleador infrinja esta
disposicién, la falta de contrato escrito hace presumir, legalmente, que son estipulaciones
del contrato las que declare el trabajador como tales.

39



En lo que respecta a la terminacidon del contrato de trabajo, el Codigo
establece, en su articulo 159 Ne 5: “Conclusién del trabajo o servicio que dio
origen al contrato”. En esta materia es donde encontramos una regulacion legal
mas detallada, y es también un aspecto en que los autores desarrollan mas
circunstanciadamente el contrato por obra o faena.

Es importante destacar, antes de analizar esta normativa, que esta causal de
término de la relaciéon laboral es antigua en el derecho nacional, porque ya
estaba contenida en el primer Cédigo del Trabajo chileno, aunque quedaba
limitada solo a los contrato individuales para obreros de acuerdo con su
articulo 9°N° 2,y no para los empleados’. Actualmente esta causal de término
es aplicable a cualquier trabajador.

Lanata define la terminacién del contrato de trabajo como: ‘el fendmeno juridico
por el cual se extingue el contrato de trabajo y queda por tanto disuelta la relacidn
laboral, dejando de existir entre las partes las obligaciones juridicas, ético-juridicas,
patrimoniales y personales que las vinculan””.

El Cédigo del Trabajo vigente en Chile establece, en sus articulos 159, 160 y
161, las causales para poner término al contrato de trabajo. Los autores suelen
realizar clasificaciones de ellas, atendiendo a distintos criterios, sin embargo
suelen coincidir en incluir a la conclusion del trabajo que origina el contrato
entre las que denominan “objetivas’, que consisten en “hechos que pueden
provocar la disolucién del vinculo, por si mismos; debido a su cardcter afectan
a condiciones objetivas de la relacién laboral y no son atribuibles a la persona o
conducta de alguna de las partes”®.

Junto con esta, son también causales objetivas de término de la relacion laboral
el vencimiento del plazo estipulado en el contrato (articulo 159 N° 4) y el caso
fortuito o fuerza mayor (articulo 159 N° 6).

Todas ellas se caracterizan porque su aplicacion no da derecho a las
indemnizaciones legales, por afos de servicio ni a la sustitutiva del aviso
previo, ya que estos conceptos estan reservados para las causales establecidas
en el articulo 161 del cédigo del ramo, es decir, necesidades de la empresa
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78 Incluso antes del Cédigo del Trabajo de 1931, ya la Ley N° 4.053, de 1924, establecia en
su articulo 5% “El contrato de trabajo termina por las causales jenerales de espiracién de los
contratos y, en especial por las siguientes: N°2) Por conclusidn del trabajo que dio lugar al
contrato”.

79 Lanata, G. (2009) Op. cit. Pag. 261.

80 Thayer, W.y Novoa, P. (2010) Op. cit. Tomo IV.
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y desahucio del empleador, segun lo dispuesto por los articulos 163 inciso
primero, y 162 inciso cuarto, ambos del Cddigo del Trabajo. Sin embargo es
posible que se condene al empleador a pagarlas en caso que el trabajador
reclame la causal de despido ante los tribunales, en los términos establecidos
en la ley, y que dicho reclamo prospere.

Comoyafue sefialado, para que pueda invocarse esta causal para poner término a
la relacion laboral serd necesario, sequn la doctrina, haber pactado expresamente
que la contratacion es para la realizacion de una obra o faena especifica, como
asimismo, haber determinado claramente cudndo se entendera concluida.

En cuanto a las formalidades que deben cumplirse para poner término a un
contrato de trabajo por conclusién de la obra o faena, el articulo 162 del
Cadigo del Trabajo establece que el empleador deberd comunicar este hecho
al trabajador, ya sea personalmente o por carta certificada dentro de los tres
dias hébiles siguientes a la separacion del dependiente. En dicha comunicacién
debe expresase la causal invocada y los hechos en que ella se funda y debera
enviarse copia de la misma a la respectiva Inspeccion del Trabajo en el mismo
plazo recién sefalado.

El empleador, ademas, deberd informar por escrito al trabajador el estado
de pago de las cotizaciones previsionales devengadas —adjuntando los
comprobantes de pagos respectivos— hasta el Ultimo dia del mes anterior al
despido. Los errores en que incurra el empleador en estas comunicaciones,
y que no estén relacionadas con la obligacion de pagar integramente las
cotizaciones previsionales, pueden ser objeto de las sanciones administrativas
del articulo 506 del Cédigo del Trabajo.

Si al momento de poner término a la relacién laboral el empleador no hubiera
enterado el pago de las cotizaciones previsionales ya sefialadas, el despido
no producird el efecto de poner fin al contrato de trabajo y deberd pagar
al trabajador las remuneraciones y demas prestaciones establecidas en el
contrato de trabajo durante el periodo comprendido entre la fecha del despido
y la época en que se comunique al dependiente el pago de las cotizaciones
previsionales®'.

81 El articulo 162 sefala que esta obligacién de pagar las remuneraciones y demds
emolumentos pactados en el contrato, desde el despido hasta la comunicacién del
pago de las cotizaciones previsionales, no es exigible al empleador cuando la cantidad
adeudada por imposiciones no supere el monto inferior entre 2 UTMy el 10% del total de
la deuda previsional, y que dicha suma sea pagada dentro de los 15 dias habiles contados
desde la notificaciéon de la demanda respectiva.
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Podrd el empleador, en todo caso, convalidar el despido, pagando las
cotizaciones previsionales morosas, lo que debe comunicar al trabajador por
medio de una carta certificada en la que acompafe los documentos que
acrediten que la institucion previsional recibié dicho pago.

Otra materia que regula el Cédigo es el derecho que tienen los trabajadores para
reclamar la causal de despido que invoque el empleador para poner término a
sus contratos de trabajo. Al efecto es necesario sefalar que de acuerdo con el
articulo 168 del cédigo del ramo todas las causales de término de la relacién
laboral dan derecho a reclamo.

Enlo que respecta a la causal del articulo 159 N° 5 la mencionada norma sefiala
que el trabajador que considere que la aplicacion de una causal del articulo 159
es injustificada, o cuando no se invoque ninguna causal legal para su despido,
podra recurrir al juzgado competente para que asi lo declare. El plazo para
reclamar es de 60 dias habiles contados desde la separacion del trabajador®.

El juez, en este caso, ordenard el pago de la indemnizacion sustitutiva del
aviso previo establecida en el inciso cuarto del articulo 162 del Cédigo vy la

indemnizacién por afos de servicios aumentada en 50%.

Sila causal de conclusion del trabajo o servicio que dio origen al contrato no es
acreditada, la ley entiende que el contrato termind por alguna de las causales
del articulo 161 —esto es, necesidades de la empresa o desahucio-, en cuyo
caso el incremento de la indemnizacion por aflos de servicio es de 30%.

Finalmente, el Cddigo del Trabajo contiene normas especiales para el contrato
por obra o faena en lo que respecta al fuero laboral. Previo a realizar un analisis
de la normativa, hay que sefialar que esta es una materia que esta contenida
tanto en instituciones relativas al derecho individual como al derecho colectivo,
en cuyo caso se hara referencia a ellas en el acapite siguiente.

El fuero o inamovilidad laboral, segun Lanata, “Es el derecho de que gozan
ciertos trabajadores en virtud del cual no pueden ser despedidos sin autorizacion
judicial”®.
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82 Este plazo se suspende cuando el dependiente interpone reclamo ante la Inspeccion del
Trabajo respectiva, y seguird corriendo una vez finalizado dicho trdmite. Agrega el inciso
final del articulo 168 del Cédigo del Trabajo que no puede recurrirse ante el tribunal una
vez transcurridos 90 dias habiles contados desde la separacion.

83 Lanata, G. (2009) Op. cit. Pag. 314.
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La regla general sobre este derecho estd contenida en el articulo 174 del
Codigo del Trabajo que establece, en su inciso primero, que: “En el caso de
los trabajadores sujetos a fuero laboral, el empleador no podrd poner término al
contrato sino con autorizacion previa del juez competente, quien podrd concederla
en los casos de las causales sefialadas en los nimeros 4y 5 del articulo 159y en las
del articulo 160",

De acuerdo con esta disposicion, serd necesario solicitar al juez competente
la autorizacion para poner término al contrato en forma previa al despido,
la que deberd invocar alguna de las causales sefaladas, entre las que estd la
conclusion del trabajo o servicio que dio origen al contrato.

La ley protege con este derecho a los trabajadores en varias circunstancias
como, por ejemplo, a la mujer embarazada, al padre que hace uso del permiso
postnatal parental, a los dirigentes sindicales, a los trabajadores durante el
proceso de negociacidn colectiva, entre otros.

Para efectos de esta investigacion interesa referirse a los casos excepcionales
en los que el empleador no esta obligado a requerir autorizacién judicial para
poner término al contrato de trabajo por aplicacion de la causal del articulo 159
Ne 5 del Cédigo del Trabajo.

Al efecto, en materia de permisos, el cédigo dispone en el articulo 66 que en
caso de fallecimiento de un hijo, cényuge o conviviente civil todo trabajador
tendra derecho a siete dfas corridos de permiso pagado, independiente del
tiempo que lleve prestando servicios®, y gozara de fuero por un periodo de
un mes, a contar del fallecimiento. Sin embargo, en caso que el trabajador esté
contratado a plazo fijo o por obra o faena, el fuero solo lo ampara durante la
vigencia de la relacion laboral, si ella fuera menor a un mesy, en este caso, no es
necesario requerir el desafuero del trabajador al término del contrato.

EN MATERIA DE DERECHO COLECTIVO

Es tradicional en el Derecho Laboral chileno que las materias relativas a
derecho colectivo del trabajo estén tratadas en torno a dos grandes temas: las

84 El inciso segundo del articulo 66 del Cédigo del Trabajo establece el mismo permiso en
caso de fallecimiento de un hijo en periodo de gestacion y en caso de muerte del padre o
madre del trabajador, pero en este caso serd de tres dias habiles. El fuero que confiere este
articulo no esta contemplado para estos casos.
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organizaciones sindicales y la negociacion colectiva. Como ya fue sefialado,
esta investigacion no aborda la negociacién colectiva, refiriéndose, en

consecuencia, exclusivamente a las organizaciones sindicales.

La legislacion laboral chilena reconoce la libertad sindical, esto es, “la facultad
que tienen los trabajadores y los empleadores para organizarse en entidades de
su libre determinacidn (derecho individual), y una vez constituidas éstas, como la
facultad que tendrian para darse sus propias normas (autarquia sindical)”®.

La regla general en cuanto a la constitucién de sindicatos estd contenida en el
articulo 212 del Cédigo del Trabajo, que dispone: “Recondcese a los trabajadores
del sector privado y de las empresas del Estado, cualquiera sea su naturaleza juridica, el
derecho de constituir, sin autorizacion previa, las organizaciones sindicales que estimen
convenientes, con la sola condicion de sujetarse a la ley y a los estatutos de las mismas”

Por su parte, el articulo 214 del mismo cuerpo legal establece la regla general en
materia de afiliacién de los trabajadores a un sindicato, en sus incisos segundo
y tercero:

“La afiliacidn a un sindicato es voluntaria, personal e indelegable.

“Nadie puede ser obligado a afiliarse a una organizacién sindical para desemperiar
un empleo o desarrollar una actividad. Tampoco podrd impedirse su desafiliacion”.

Como es posible advertir, la normativa no alude como requisito para constituir
sindicatos o para afiliarse a los mismos, el hecho de contar el trabajador con un
contrato de trabajo de término indefinido. En este sentido, en consecuencia,
nada obsta a que un trabajador contratado por obra o faena haga uso de estas
prerrogativas.

Sin embargo el Cédigo establece, en su articulo 221, una disposicion especial
para los trabajadores con contrato por obra o faena relacionada con el
derecho de inamovilidad. El inciso cuarto de dicho articulo® establece que
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85 Humeres, Héctor. Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social. Derecho colectivo del trabajo.
162 Ed. Editorial Juridica de Chile. Santiago, Chile. 2005. Tomo II.
86 Luego de las modificaciones introducidas al Cédigo del Trabajo por la Ley N° 20.940, esta

disposicién pasé a estar contenida en el inciso quinto del articulo 221, en los siguientes
términos: “Los trabajadores que constituyan un sindicato de trabajadores transitorios o
eventuales, gozan del fuero a que se refiere el inciso tercero, hasta el dia siguiente de la
asamblea constitutiva y se les aplicard a su respecto, lo dispuesto en el inciso final del articulo
243. Este fuero no excederd de 15 dias”
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los trabajadores que concurran a la constitucién de un sindicato de trabajadores
eventuales o transitorios gozan de fuero desde los diez dias anteriores a la
celebracién de la asamblea constitutiva, hasta el dia siguiente de la celebracién
de dicha asamblea, y les es aplicable la norma del inciso final del articulo 243
del Cédigo del Trabajo, es decir, si el dependiente fue contratado por obra o
faena, este fuero lo ampara solo durante la vigencia del respectivo contrato, y
no es necesario para el empleador solicitar su desafuero.

Por su parte, nada impide que un trabajador con esta modalidad de contratacion
temporal sea dirigente sindical. En este sentido es necesario precisar que el Codigo
se refiere a ellos para regular el fuero que los ampara en razén de esa calidad.

El articulo 243 del Cédigo del Trabajo dispone que los dirigentes sindicales
gozaran de fuero laboral desde la fecha de su eleccién y hasta seis meses
después de haber cesado en su cargo, salvo que pierda esa calidad por censura
de la asamblea sindical, por sancién aplicada por el tribunal competente,
o por término de la empresa. En caso que los directores de un sindicato de
trabajadores eventuales o transitorios estén contratados a plazo fijo o por obra
o servicio determinado, este fuero los ampara solo durante la vigencia del
respectivo contrato, y no es necesario solicitar el desafuero para poner término
a la relacion laboral, segun lo dispone el inciso final del mismo articulo.

El mismo articulo 243 del Cédigo requla el fuero de quienes integren los
Comités Paritarios de Higiene y Seguridad, donde uno de los representantes
titulares de los trabajadores goza de inamovilidad hasta el término de sus
mandatos por regla general. Hacen excepcion aquellos integrantes aforados
que estén contratados a plazo fijo o por obra o faena, quienes estdn amparados
por esta garantia solo durante la vigencia de sus respectivos contratos, sin que
sea necesario solicitar el desafuero al término de los mismos.

En la misma situacién se encuentra el delegado del personal cuya funcion,
segun el articulo 302 del Codigo del Trabajo, es “servir de nexo de comunicacion
entre el grupo de trabajadores que lo haya elegido y el empleador, como asimismo,
con las personas que se desemperien en los diversos niveles jerdrquicos de la
empresa o establecimiento. Podrd también representar a dichos trabajadores
ante las autoridades del trabajo” Los delegados gozan del mismo fuero que los
dirigentes sindicales®.

87 Luego de las modificaciones introducidas al Cédigo del Trabajo por la Ley Ne 20.940, la
figura del delegado del personal estd derogada.
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JURISPRUDENCIA ADMINISTRATIVA

Corresponde ahora examinar la jurisprudencia administrativa de la Direccién
del Trabajo respecto del contrato por obra o faena. Para efectos de esta
investigacion fueron seleccionados los dictdmenes que ha emitido este Servicio
desde enero del 2000 hasta diciembre de 2015, inclusive.

Algunos de estos pronunciamientos abarcan mas de una materia, en cuyo
caso el analisis solo hard referencia a aquella parte pertinente a la figura en
estudio. Es factible precisar que ellos fueron sistematizados en razén de las
tematicas especificas que contienen, solo con la finalidad de simplificar la
exposicion.

CALIFICACION JURIDICA DEL CONTRATO

Esta materia tuvo un cambio en la doctrina de la DT, que se produjo durante
el periodo estudiado. Actualmente los pronunciamientos sostienen que los
contratos de trabajo por obra o faena tienen por objeto la ejecucion de obras
o servicios determinados y especificos, los que, por su naturaleza, tienen una
duracién limitada, aungue indeterminada en cuanto a su extensiéon temporal,
lo que los diferencia de los contratos a plazo fijo. Sin embargo, la jurisprudencia
mas antigua del Servicio postulaba algo diferente.

La consulta que habitualmente es formulada ante la DT, para esta materia,
consiste en dilucidar si es juridicamente procedente que se celebren contratos
de trabajo por obra o faena cuya duracién esté determinada por la vigencia de
otro contrato: el que suscribe el empleador con un tercero al que le proveerd
algun servicio —o para quien ejecutara algun trabajo— durante el tiempo que
establece este Ultimo instrumento.

Al respecto, el dictamen Ne 416/24, de 29.01.2001, que contiene la antigua
doctrina acerca de la materia, indica que si bien el ordenamiento juridico no
reglamenta expresamente el contrato por obra o faena, reconoce su existencia
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en diversas normas como los articulos N 159 N° 5 y 305 Ne 1% ambos
del Codigo del Trabajo. De estas normas se desprende que la legislacion
contempla la existencia de un contrato de trabajo que es celebrado para
ejecutar una obra determinada y que puede terminar por la conclusién del
trabajo o servicio especifico que constituye el objeto de ese instrumento.

Agrega que la DT ‘en forma reiteraday uniforme ha sostenido que lo que caracteriza
esencialmente a un contrato por obra o faena, es que las partes al momento de
suscribirlo convienen de antemano su duracion, no teniendo las mismas, sin
embargo, certeza respecto del dia en que dicha obra o faena va a concluir y, por
ende, la fecha cierta de término del respectivo contrato’.

Luego de analizar la documentacion especifica del caso particular el dictamen
sostiene que el empleador y los trabajadores suscribieron un contrato por
plazo indeterminado. Lo anterior porque el contrato de trabajo fue suscrito
para ‘dar cumplimiento” al contrato de prestacion de servicios celebrado entre
el empleador y un tercero, pactando, ademas, que el contrato de trabajo
expirarfa cuando concluyeran los servicios que le dieron origen, lo que podia
ser en una fecha especifica o terminar en forma anticipada. Concluye que los
contratos individuales de trabajo revisten el caracter de contrato por obra o
faena determinada.

El dictamen Ne 364/6, de 22.01.2003, modifica en parte la doctrina recién
expuesta. En el caso especifico que analiza, el empleador habia celebrado
también un convenio de prestacién de servicios con un tercero, contratando
a sus dependientes —manipuladoras de alimentos— en forma condicionada a
la vigencia aquel. Sin embargo las trabajadoras habfan sido contratadas para
prestar servicios ‘durante el periodo reqular de suministro de raciones alimenticias
que sirven de fundamento al presente contrato de trabajo’.

El dictamen sostiene que el periodo regular al que alude dicho contrato de
trabajo es el “periodo regular escolar’, que tiene fechas determinadas de inicio
y de término, por lo que el contrato analizado no corresponde a uno por obra
o faena, sino que un contrato de trabajo de plazo fijo. Lo que cambia en este
pronunciamiento es que, si bien el contrato del empleador con el tercero
también contemplaba la posibilidad de un término anticipado, la DT sefald
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88 El articulo 305 N° 1 del Cédigo del Trabajo, antes de las modificaciones que introdujo la
Ley N° 20.940, disponfa: “No podrdn negociar colectivamente: 1. los trabajadores sujetos a
contrato de aprendizaje y aquellos que se contraten exclusivamente para el desemperio de una
determinada obra o faena transitoria o de temporada’.
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que esta situaciéon tendria un caracter de excepcional y, por ello, no podria
alterar la regla general de conclusion recién sefalada®.

En 2004 y por necesidades del Servicio, la DT emitié el dictamen N° 2.389/100%°,
para “fijar el concepto de contrato de trabajo por obra o faena y la incidencia de
la calificaciéon como tal en los aspectos de la relacién laboral que mds adelante se
indican’.

Este pronunciamiento, en forma previa a definir el contrato por obra, formula
dos precisiones. La primera es que estos contratos son sujetos a plazo, pero
se diferencian de los instrumentos del trabajo de plazo fijo en que este es
indeterminado, es decir, “no se encuentra prefijada su fecha de término, sino que
ella dependerd de la duracién de la obra especifica para la cual fue contratado el
dependiente. Ello implica que las partes no tienen certeza respecto de la fecha cierta
de término del contrato que han celebrado, toda vez que éste estard supeditado o
circunscrito a la duracion de aquellas”

Lo segundo que precisa es el concepto del vocablo “obra”. Para ello recurre a
la conceptualizacion de dicho término contenida en el Diccionario de la Real
Academia Espafola de la Lengua, que define obra como “la cosa hecha o
producida por un agente” Ademas cita una sentencia de la Excelentisima Corte
Suprema, de fecha 16.05.2003: “La causal invocada, esto es, la conclusién de los
trabajos o servicios que dieron origen al contrato, conforme ha sido reiteradamente
resuelto porlajurisprudencia nacional, solamente se puede referir alasituacion en que
se encuentra un trabajador contratado para realizar una obra material o intelectual
finable, lo que significa que debe existir una relacion directa y especifica entre el
trabajo o servicio contratado y su terminacidn natural, sin iniciativa ni intervencidn
del empleador, y que por lo tanto, escapa a la voluntad de las partes contratantes,
puesto que el objeto del contrato ha sido la ejecucion de una labor especifica o de un
servicio determinado, produciéndose su término automdticamente”.

Una vezrealizada las dos precisiones sefialadas define el contrato por obra o faena
como: ‘aquella convencidn en virtud de la cual el trabajador se obliga con el respectivo
empleador a ejecutar una obra material o intelectual especifica y determinada,

”

cuya vigencia se encuentra circunscrita o limitada a la duracion de aquella’

89 El empleador solicitd la reconsideracion de este dictamen, la que fue denegada por el
dictamen N° 3.522/119, de 28.08.2003.
90 Este dictamen se pronuncia sobre diversas materias referidas al contrato de trabajo por

obra o faena, las cuales serdn analizadas en los acapites pertinentes, por lo que se hard
referencia al mismo en varias partes de este documento.
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Concluye, para esta materia, que en este tipo de contrato las partes, al momento
de su celebracién, convienen una duracidon que estd determinada por el tiempo
que tome la ejecucién de las respectivas obras, pero que no tienen certeza
respecto del dia preciso en que concluiran y, por ende, de la fecha cierta del
término del contrato que las une, el que se producird naturalmente, sin que sea
necesario para ello la iniciativa del empleador o la manifestacion de la voluntad
de las partes.

Eldictamen N°2.9/120, de 29.06.2004, expresa, luego de citar las precisiones que
realizara el pronunciamiento anterior que “la caracteristica esencial del contrato
por obra o faena es la naturaleza finable del trabajo o servicio que le da origen’, o
que implica que estos contratos terminan naturalmente cuando se produce la
conclusion del mismo, sin que sea necesaria la iniciativa del empleador o una
manifestacion de voluntad en ese sentido.

En el caso especifico que resuelve, los trabajadores eran contratados para
procesar datos en cualquier dependencia donde su empleador prestara dichos
servicios. El empleador, por su parte, se habia adjudicado los servicios de
digitacion y digitalizacion para una empresay se obligaba a proveer el personal
necesario para realizar esa tarea. Los trabajadores estaban contratados por obra
o faena.

Al efecto la DT sefalé que la actividad propia del empleador era prestar servicios
de procesamiento de datos a diferentes empresas que lo requirieran, labores
que son realizadas por personas calificadas contratadas formalmente por
aquel. Por ello sostiene que dicha actividad empresarial supone la realizacién
de labores permanentes, que no se condicen con la temporalidad y naturaleza
finable de las obras que caracterizan a los contratos por obra.

Agrega que el hecho que los servicios de digitacion y digitalizacion realizados
por los trabajadores deriven del contrato que se adjudicé el empleador con un
tercero, que tiene una vigencia limitada en el tiempo, no implica que el término
de dicha vigencia ‘determine naturalmente la conclusion de los servicios prestados
por los respectivos dependientes, toda vez que en tal caso no estamos en presencia
de una obra o trabajo finable por su esencia, sino que la condicién de tal emana de
un acto de voluntad de la empresa que contraté los servicios de los dependientes
afectados y un tercero’

Concluye, en consecuencia, que no es posible asignar a los contratos analizados
el caracter de contratos por obra o faena.
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En este mismo sentido se pronunciaron, con posterioridad, los dictdmenes
N°s 5.036/186, de 30.11.2004; 46/1, de 06.01.2005; 2.225/034, de 27.05.2011; y
3.425/056, de 04.09.2014°".

CONTRATACION SUCESIVA

El dictamen N° 2.389/100, discurre acerca de la procedencia de suscribir
contratos sucesivos por obra o faena y de los efectos que de ello derivan,
realizando tres precisiones:

Que de acuerdo con el concepto de contrato por obra o faena este
solo puede tener por objeto la realizacién de una obra o servicio
finable, y que su duracion esta determinada por la conclusion de dicha
labor. En consecuencia no es posible su repeticion, y no revisten este
caracter los contratos de trabajo en los que los dependientes acuerdan
realizar labores permanentes.

Que “no resulta procedente la contratacion sucesiva por obra o faena si
la labor ejecutada primitivamente por el trabajador no ha finalizado y
continua siendo desarrollada por la empresa hasta su total finalizacion”
Algo distinto es que una vez finalizada la obra para la que se contraté
a una persona, y finiquitada esa relacién laboral, el trabajador sea
contratado por el mismo empleador para una faena distinta, ya sea en
la misma obra donde se desempend originalmente, o en otra diversa.

+ Que, atendido el hecho que el término de la obra o faena precisa para
la que fue contratado el trabajador importa el término de la relacion
laboral, no es posible renovar un contrato por obra o faena.

El dictamen Ne 1.825/032, de 08.05.2006, complementa el dictamen anterior
sefalando que la contratacion sucesiva bajo la modalidad de contratos por obra
o faena ‘no altera la naturaleza juridica del respectivo contrato, el que mantendrd el
cardcter de tal, vale decir, continuard siendo un contrato por obra o faena” Agrega
que ello implica que la norma del articulo 159 N° 4 del Cédigo del Trabajo, que
permite la transformacion del contrato a plazo fijo en uno indefinido, no es
aplicable a los contratos por obra o faena, ya que esta referida exclusivamente
a la contratacion a plazo fijo.

91 El dictamen N°© 4.958/079, de 10.12.2014, negd lugar a la reconsideracion de este Ultimo
pronunciamiento.
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CAUSAL DE TERMINO DEL CONTRATO DE TRABAJO
(ARTICULO 159 N° 5 DEL CODIGO DEL TRABAJO)

En el dictamen N° 1.422/115, de 10.04.2000, se solicita a la DT determinar qué
causal resulta procedente invocar para poner término a los contratos de trabajo.
Al efecto, este Servicio sostiene que “la ponderacién de los hechos que podrian
0 no configurar una causal de expiracién de una relacion laboral es de exclusiva
competencia de los Tribunales de Justicia, careciendo, por tanto, esta Direccién de
competencia para pronunciarse al respecto’.

En el mismo sentido se pronuncia el dictamen N° 2.093/88, de 18.05.2004, al
analizarlaclausulaque condicionalavigenciadeloscontratosdetrabajoal hecho
de permanecer vigente el vinculo juridico del empleador con otra empresa, a
cuyo término se extinguirian por la aplicacion de las causales del articulo 159
N°s 5y 6 del Codigo del Trabajo®?. Al efecto concluye que “la determinacion de la
procedencia o no de una determinada causal y las responsabilidades asociadas a
las mismas, corresponde Unica y exclusivamente a los Tribunales de Justicia, y no a
las partes del respectivo contrato’.

Por ultimo, el dictamen Ne 2.389/100 indica que un aspecto en el que incide
la calificacién de un contrato de trabajo como por obra o faena es que el
empleador puede invocar al término de la relacion laboral la causal consignada
en el articulo 159 Ne 5 del Cédigo del Trabajo, esto es, la conclusion del trabajo
o servicio que dio origen al contrato, sin perjuicio de las causales de término
imputables al trabajador que estan establecidas en el articulo 160 del mismo
cuerpo legal. La importancia radica en que, en el supuesto que la causal sea
efectiva, el empleador no estarfa obligado a pagar una indemnizacién por afos
de servicio, salvo que se haya obligado contractualmente a pagar un beneficio
indemnizatorio a todo evento.

INDEMNIZACIONES POR TERMINO DE CONTRATO

El dictamen N° 4.072/299, de 28.09.2000, responde a un requerimiento que
solicita determinar cudndo es obligatorio para el empleador pagar una
indemnizacién por anos de servicios. Al efecto, el pronunciamiento indica que,
en primer término, serd obligatorio para el empleador pagar por este concepto
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92 Esto es: conclusion del trabajo o servicio que dio origen al contrato; y caso fortuito o fuerza
mayor, respectivamente.
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cuando asf lo haya convenido con el trabajador, ya sea en su contrato individual
o colectivo.

En caso de noexistir unaindemnizaciéon pactada, procedera el pago Unicamente
cuando “se cumplan los siguientes requisitos: Que el contrato haya estado vigente
por un ano o mds; y que el contrato hubiere terminado por la causal de necesidades
de la empresa, establecimiento o servicio o por desahucio del empleador’.

Agrega que el empleador podrd también estar obligado a pagarlas —de
acuerdo con lo dispuesto en el articulo 168 del Codigo del Trabajo- si el
contrato de trabajo hubiera terminado por otra causal diferente a las recién
sefaladas y, habiendo recurrido el trabajador ante los Tribunales de Justicia,
el juez estimara que la o las causales invocadas han sido injustificadas o
indebidas.

El dictamen N° 13/06, de 05.01.2004, indica que tienen derecho a que se les
avise con 30 dfas de anticipacién la terminacién de su contrato o a impetrar la
indemnizacién sustitutiva del aviso previo —en su caso— solo los trabajadores
a quienes se les invoque las causales de despido establecidas en el articulo
161 del Cédigo del Trabajo, esto es, necesidades de la empresa o desahucio.
En consecuencia, si el empleador invoca cualquier otra causal y, entre ellas, la
del articulo 159 N° 5 del mismo cuerpo legal, no esté obligado a dar aviso del
término de la relacion laboral con 30 dias de antelacion.

FERIADO

Respecto del feriado anual, el dictamen N° 3.838/192, de 18.11.2002, sefala
que, de acuerdo con el articulo 67 del Codigo del Trabajo, el feriado de 15 dias
hébiles que le corresponde a cada trabajador con mas de un afno de servicio
no puede compensarse en dinero. A menos que “reunidos los requisitos para
hacer uso del feriado el trabajador deje de pertenecer a la empresa por cualquiera
circunstancia o causal, caso en el cual se le deberd compensar en dinero el feriado
que le habria correspondido, de mantenerse vigente el contrato’

Concluye que cualquiera sea la causal de término de la relacion laboral debe
pagarse al trabajador la totalidad del tiempo de feriado a que tenia derecho al

momento de concluir los servicios.

El dictamen N° 13/06, ya citado, atiende una solicitud que requiere determinar
silos trabajadores cuyo contrato termina por aplicacion de la causal establecida
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en el articulo 159 N°e 5 del Cédigo del Trabajo y que tienen menos de un afio de
antigliedad, tienen derecho a feriado proporcional. Al respecto sefiala que de
acuerdo con la doctrina vigente del servicio ‘cualquiera sea la causal de despido
o de término del contrato de trabajo, procede el pago o compensacion del feriado a
que tenia derecho a la fecha de la conclusién de los servicios”

Con todo, precisa que en los contratos de trabajo con una duracién inferior a 30
dias —ya sea indefinido, a plazo fijo o por obra o faena-, la remuneracién que se
convenga con el trabajador incluye todo lo que deba pagarse por concepto de
feriado y demas derechos que se devenguen en proporcion al tiempo servido.
Este tratamiento excepcional también es aplicable a las prérrogas de estos
contratos si ellas, sumadas al tiempo inicial, no exceden de 60 dias.

PERMISOS

El articulo 66 del Cédigo del Trabajo, como ya fue sefialado, establece un
permiso para el trabajador en caso de fallecimiento de sus familiares cercanos.
Al efecto, el dictamen Ne 886/019, de 08.03.2007, precisa que el trabajador
accede a este beneficio solo por su calidad de dependiente, sin que sea
necesario cumplir con ningun otro requisito. Respecto del fuero que ampara
a los trabajadores indica que solo ampara a quien haya sufrido la pérdida de
un hijo o de su conyuge, pero que no incluye los casos de muerte de un hijo
en gestacion o los padres del dependiente. Ademas aclara que “tratdndose de
trabajadores afectos a contratos a plazo fijo o por obra o servicio determinado, cuya
duracion fuere inferior a un mes, la prerrogativa de fuero laboral sélo los amparard
durante la vigencia del respectivo contrato, circunstancia ésta que determina que
no sea necesario solicitar su desafuero, al término de ellos”

El dictamen Ne 3.741/036, de 27.08.2012, senala que si el fallecimiento de un
hijo se produce durante el periodo en que el trabajador estd haciendo uso de
su feriado anual, el feriado debe entenderse suspendido mientras transcurre el
tiempo pertinente al permiso por muerte, y continuara el feriado después de
transcurrido el permiso.

El articulo 66 bis del Cédigo del Trabajo establece un permiso especial para que
los trabajadores se realicen exdmenes preventivos. El dictamen N° 4.654/073,
de 25.11.2014, precisa que el permiso beneficia a las mujeres mayores de 40
anos, y hombres mayores de 50, que estén contratados por término indefinido,
plazo fijo o por obra o faena, cuya vigencia se extienda por méas de 30 dias.
El permiso puede ejercerse una vez cumplido el requisito etario, dentro de
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cada afno calendario, debe solicitarse por escrito al empleador, y la semana
de anticipacion a que alude la norma es un periodo de siete dias, sin que sea
necesario que se entienda de lunes a domingo.

FORMALIDADES DEL DESPIDO

El articulo 162 del Cédigo del Trabajo, ya analizado, establece la obligacién del
empleador de comunicar, al momento del despido, la causal de término de
la relacién laboral y los hechos en que se funda, sin perjuicio de informar al
trabajador el estado de pago de sus cotizaciones previsionales. Los siguientes
dictdmenes abordan esta materia y fueron incluidos debido a que la causal del
articulo 159 Ne 5 del Cédigo del Trabajo es una de aquellas contempladas en el
referido articulo 162.

El dictamen N° 672/55, de 14.02.2000, determina las remuneraciones que tiene
derecho a percibir el trabajador sujeto aremuneraciones variables, en el periodo
que media entre su separacion y la comunicaciéon del pago de sus cotizaciones
previsionales. Al efecto indica que durante dicho periodo el empleador debera
pagar “todos los beneficios en dinero o especie a que tenia derecho el trabajador
al momento de la terminacién del contrato, sin importar la naturaleza juridica
deellos” En el caso de un trabajador sujeto a remuneracion variable, y ante la
ausencia de norma especial, también deberan percibir los beneficios recién
anotados.

El dictamen N° 1.711/035, de 07.05.2007, complementa este pronunciamiento,
precisando que ‘para establecer la forma de calcular la referida remuneracién
[variable] seria necesario primeramente determinar el monto total a que tenia
derecho el dependiente al momento de la terminacion de su contrato, para luego
precisar el valor que le corresponderia por cada dia, cantidad que se obtendria
dividiendo por 30 el indicado monto total, para enseguida multiplicar ese valor por
el nimero de dias de convalidacién que corresponda’.

Luego la DT contesta una solicitud, por medio del dictamen N° 3.109/237, de
27.07.2000, en la que se requiere un pronunciamiento que determine la forma
de dar cumplimiento a la obligacién de acreditar el pago de las cotizaciones
previsionales de aquellos trabajadores cuya relacién laboral termina antes del
ultimo dia del mes y respecto de los dependientes contratados a plazo fijo o
por obra o faena por un tiempo inferior a un mes, o cuyos contratos expiren
antes del ultimo dia del mes.
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Alrespecto sostiene que, deltenorliteral de ladisposicidon aplicable, seinfiere que
la obligacion del empleador es enterar el pago de las cotizaciones previsionales
hasta el Ultimo dia del mes anterior al despido, por lo que el empleador estaria
liberado de comunicar el pago de las imposiciones correspondientes al mes en
que se produce el despido, ya sea que este se produzca el Ultimo dia del mes
o durante el transcurso del mismo. Esta conclusion es también aplicable a los
contratos temporales, toda vez que la ley no hace distincién alguna respecto
de la forma de contratacion de los trabajadores al regular estas obligaciones.

A continuacion, el Servicio se pronuncia respecto de la convalidacion del
despido, mediante el dictamen N° 3.228/246, de 02.08.2000. Al efecto sefala
que para que el empleador pueda convalidar el despido que realizéd —existiendo
una deuda de cotizaciones previsionales— deberd dar cumplimiento a dos
obligaciones: pagar las cotizaciones morosas; y enviar una carta certificada en
que se comunique al trabajador dicho pago, adjuntando la documentacién
que asi lo acredite.

Por medio del dictamen N° 3.973/294, de 21.09.2000, se complementa este
ultimo pronunciamiento para agregar que la comunicacién que debe realizar
el empleador, acreditando el pago de las cotizaciones morosas, también puede
ser personal.

El dictamen N°© 3.999/253, de 07.08.2000, por su parte, atiende una solicitud en
la que se consultabasila Ley N° 19.631 —que modificé el articulo 162 del Codigo
del Trabajo, exigiendo que las cotizaciones previsionales de los trabajadores
estén pagadas para que opere el despido- resulta aplicable a una empresa
declarada en quiebra. Al efecto sostiene que de las normas legales aplicables
se concluye que si el empleador no hubiera enterado las imposiciones al
momento del despido, este no produce el efecto de poner término al contrato
de trabajo y que ello no varia por el hecho de que se trate de una empresa
declarada en quiebra, ya que la ley no hace ninguna excepcion al respecto.

El dictamen Ne 4.761/219, de 13.12.2001, por su parte, se pronuncia acerca
de la época en que se debe realizar el pago de las cotizaciones previsionales
de los trabajadores cuyos contratos terminen los primeros dias del mes,
esto es, mientras esté vigente el plazo para solucionar las imposiciones
correspondientes a las remuneraciones del mes anterior al despido. Sefala
que por expreso mandato del legislador, si el empleador quiere despedir a
un trabajador deberd cumplir, previamente, con la obligacién de pagar las
cotizaciones hasta el Ultimo dia del mes anterior al despido.
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En consecuencia, concluye que si el despido se produce mientras se encuentre
vigente el plazo para pagar las cotizaciones previsionales correspondientes al
mes anterior, el empleador estard obligado a pagarlas en la fecha precisa en
que se produzca el término de la relacion laboral®.

En lo relacionado con los antecedentes que debe adjuntar el empleador a la
carta de despido para acreditar el pago de las cotizaciones previsionales, la
DT sefala, en el dictamen N° 3.092/168, de 19.09.2002, que la obligacién del
empleador de remitir esos antecedentes estd referida a la comunicacion que se
hace al trabajador, y no a la copia de ella que se envia a la Inspeccién del Trabajo
respectiva. Sin embargo, si el empleador voluntariamente los manda al Servicio,
ellos deben ser recibidos y archivados junto con la copia de la carta de despido,
toda vez que se trata de documentacion que da cuenta del cumplimiento de
una obligacién laboral. Finalmente, indica que el empleador deberé adoptar las
medidas de resguardo que permitan acreditar la remision de los antecedentes
previsionales al trabajador.

El dictamen Neo 3.124/83, de 21.07.2005, sefala que ’si el despido de un
trabajador se produce a mediados de un mes determinado, el empleador solo se
encuentra obligado a tener pagadas a esa fecha las cotizaciones previsionales
devengadas hasta el ultimo dia del mes anterior al del despido del afectado, pero
no las correspondientes a los dias laborados en el mismo mes que se produce la
terminacion de la relacién laboral”

Por medio de la Ley N° 20.194 fue interpretado el inciso 7° del articulo 162 del
Codigo del Trabajo, respecto de este, la DT se pronuncié mediante el dictamen
Ne 2.772/056, de 27.07.2007. Indica que el legislador precisé que la obligacion
del empleador de pagar las remuneraciones y demas prestaciones del contrato
de trabajo al dependiente que fuera despedido teniendo a su respecto
cotizaciones previsionales morosas abarca todo el periodo comprendido
entre su separacion y el pago y comunicacion de que las cotizaciones se
encuentran pagadas, aunque dicho término exceda de seis meses contados
desde la suspension de los servicios. El plazo de seis meses que establece la
ley rige Unicamente para la interposicion de la respectiva demanda de nulidad.
Esta norma interpretativa rige desde la vigencia de la norma interpretada,
sin embargo no afecta a las sentencias judiciales ejecutoriadas en el tiempo
intermedio.

93 El dictamen N°4.219/206, de 12.12.2002, no acogié la solicitud de reconsideracion de este
pronunciamiento.
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Agrega que, por excepcion, el empleador no estard obligado a pagar las
remuneraciones y demas prestaciones del contrato al trabajador que se
despide teniendo una deuda previsional cuando las cotizaciones devengadas
en el periodo en que debid pagar remuneraciéon, mas las morosas anteriores
al despido, no excedan de la cantidad que resulte menor al comparar el
10% del total de la deuda previsional y 2 unidades tributarias mensuales. El
monto resultante debe ser pagado en el plazo de 15 dfas desde la notificacion
de la demanda de nulidad del despido. Esta nueva disposicion rige desde la
publicacion de la Ley N° 20.194 en el Diario Oficial, esto es, desde el 07.07.2007.

FINIQUITO

El dictamen N° 2.039/99, de 4.06.2001, determina cudndo se entiende
terminada la relacion laboral. Al efecto, analizando las normas contenidas en
los articulos 162, 168y 169 del Cédigo del Trabajo sefala que, el plazo que tiene
el empleador para comunicar el despido, como asimismo el plazo que tiene el
dependiente para reclamar de la causal, se cuentan desde la separacién del
trabajador de sus labores, lo que habilita a sostener que el vinculo laboral se
debe entender terminado a la fecha de la separacion, se haya o no invocado
alguna causal de despido a dicha data. El finiquito que se suscriba tiene por
objeto Unicamente dejar constancia de que el vinculo laboral ha concluido y
de las prestaciones econémicas que sean consignadas en dicho documento,
pero que “su otorgamiento no constituye el acto por el cual se pone término a la
relacién laboral” En consecuencia, no suscribir un finiquito no genera el efecto
de mantener vigente la relacion de trabajo.

El dictamen Ne 3.734/135, de 08.09.2003, por su parte, se pronuncia acerca del
sentido del inciso 3° del articulo 177 del Codigo del Trabajo que dispone que
los ministros de fe, en forma previa a ratificar un finiquito, deben requerir al
empleador que acredite que ha pagado integramente las cotizaciones para
pensiones, salud y seguro de desempleo —si corresponde— hasta el Ultimo dia
del mes anterior al despido, y dejar constancia de que el finiquito no produce
el efecto de poner término al contrato de trabajo si el empleador no hubiera
efectuado el pago de las imposiciones.

Al respecto sefiala que, armonizando los articulos 177y 162, ambos del Coédigo
del Trabajo, es posible sostener que “los ministros de fe encargados de ratificar
un finiquito se encuentran obligados a consignar en dicho instrumento que éste
no producird el efecto de poner término al contrato de trabajo si el empleador
no hubiere efectuado el integro de las respectivas cotizaciones previsionales, en
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cuanto se haya puesto término a la respectiva relacién laboral por aplicacion de
las causales consignadas en los N 4, 5 0 6 del articulo 159 del Cédigo del Trabajo,
por cualquiera de las previstas en el articulo 160 o de las establecidas en el articulo
161 del mismo Cddigo, independientemente de la circunstancia de encontrarse o
no acreditado el cumplimiento, por parte del empleador, de las correspondientes
obligaciones previsionales’.

En relacion con el pronunciamiento anterior, el dictamen Ne 4.898/104, de
29.11.2007, sostiene que el ministro de fe que interviene en la ratificacion de un
finiquito tiene dos obligaciones. En primer término deberd exigir al empleador
que acredite, mediante los certificados de los organismos competentes,
que las cotizaciones para pensiones, salud y desempleo —en su caso— estan
debidamente pagadas hasta el Ultimo dia del mes anterior al despido. La
segunda obligacion consiste en dejar constancia en el finiquito de que este
no producird el efecto de poner término al contrato de trabajo si el empleador
no hubiera efectuado el integro de las cotizaciones previsionales. Agrega que
ambas obligaciones son distintas e independientes y que el cumplimiento de

una de ellas no exime al ministro de fe de dar cumplimiento a la otra.

El dictamen N° 5.230/231, de 03.12.2003, precisa que para efectos de lo
dispuesto en los articulos N 162 y 177 del Cédigo del Trabajo el concepto
de cotizaciones previsionales al que ahi se alude incluye las siguientes:
cotizaciones para los fondos de pensiones, tanto para financiar los regimenes
del antiguo sistema previsional como los del nuevo®™; 7% de la remuneracion
imponible para salud o, eventualmente, un porcentaje mayor en el caso de los
trabajadores afiliados a Isapres®; y la cotizacion del seguro de desempleo, si
correspondiera.

El dictamen N° 13/06, ya citado, se pronuncia acerca de si un notario puede
actuar como ministro de fe para la ratificacion de un finiquito. Sefala que, por
expresa disposicion de la ley, pueden ser ministros de fe para este tramite no
solo un Inspector del Trabajo, sino también un notario, oficial del registro civil
de la respectiva comuna o seccidon de comunas, o el secretario municipal.

94 En el nuevo régimen de pensiones se debe incluir 10% para la cuenta de capitalizaciéon
individual y las cotizaciones adicionales de los articulos 17 y 17 bis del DL Ne 3.500, de
1980, del Ministerio del Trabajo y Prevision Social.

95 En este concepto también estd incluido el 0,6% —con cargo al 7% de salud- que se paga
en las Cajas de Compensacién de Asignacion Familiar cuando el empleador esté afiliado a
una de ellas y el trabajador esta afiliado al Fondo Nacional de Salud.
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CONTRATOS POR OBRA O FAENA TRANSITORIA

El dictamen N 2.389/100, ya citado, analiza también a la norma del articulo 305
Ne 1 que establece que “No podrdn negociar colectivamente: 1.- Los trabajadores
sujetos a contratos de aprendizaje y aquellos que se contraten exclusivamente para
el desempeno de una determinada obra o faena transitoria o de temporada”®.

Al efecto indica que el contrato de trabajo que se celebra por una obra o faena
transitoria constituye una modalidad dentro de los contratos por obra o faena.
Para ello cita jurisprudencia anterior de la DT que conceptualizd a la “faena
transitoria” como “aquella obra o trabajo, que por su naturaleza intrinseca tiene el
cardcter de momentdnea, temporal o fugaz”.

Agrega que una contratacién de este tipo es viable siconcurren, indistintamente,
cualquiera de los siguientes requisitos:

Que se trate de dependientes que se desempefien ocasionalmente
para un mismo empleador;

- Quelanaturalezadelosservicios desarrollados o que otras circunstancias
especiales y calificadas permitan una contratacion de esta especie.

Concluye que reviste el caracter de faena transitoria aquel trabajo que por
su naturaleza intrinseca tiene el caradcter de momenténeo o temporal; y que
la duracién de dicha temporalidad solo se puede determinar caso a caso
atendidas las caracteristicas especiales de la obra de que se trate.

El dictamen Ne 1.825/032, ya referido, complementa esta materia sefialando
que “la condicion de transitoriedad a que alli se alude debe entenderse referida a la
duracion de la obra precisa a realizar, la que, por esencia, debe ser momentdnea o
temporal, y no asi a la duracién del contrato celebrado con el trabajador”.

Esta distincién entre contrato por obra o faena y contrato por obra o faena
transitoria, es relevante para determinar qué trabajadores estan afectos a la
prohibicion de negociar colectivamente con su empleador. El dictamen
N° 2.389/100 sostiene que solo estan afectos a la prohibicion del articulo 305
Ne 1 los trabajadores contratados “por obra o faena transitoria”; quien tenga un
contrato que no revista esta calidad estd excluido de dicha prohibicién.
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disposicién que aqui se analiza ya no forma parte del articulo 305.
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SINDICATOS

El dictamen Ne 5.735/068, de 06.11.2015, se pronuncia respecto del derecho
a afiliarse a una organizacién sindical de los trabajadores que estén afectos
a las prohibiciones para negociar colectivamente que establece el articulo
305 del Codigo del Trabajo. Al efecto indica que: “los trabajadores que no se
encuentren excluidos de la aplicacién de las normas del Cédigo del Trabajo y leyes
complementarias, se encuentran amparados por las disposiciones relativas a la
libertad de afiliacion, no pudiendo, por ende, el empleador realizar actos o acciones
que condicionen, priven o perturben su derecho a la libre sindicalizacién, aun
cuando tengan prohibido negociar colectivamente”.

FUERO DE DELEGADOS SINDICALES

El dictamen N° 3.837/191, de 18.11.2002, se pronuncia acerca del fuero que
asiste a los delegados sindicales de sindicatos interempresas y de sindicatos de
trabajadores eventuales o transitorios que estén contratados a plazo fijo o por
obra o faena. Analizando el articulo 243 del Cédigo del Trabajo —que regula el
fuero de los directores sindicales— sostiene que la norma, al extender el fuero
de los dirigentes sindicales a los delegados, no alude a la forma de contratacion
de estos para gozar del beneficio de inamovilidad.

En consecuencia, interpretando por analogia el referido articulo sostiene que
los delegados de sindicatos de trabajadores eventuales o transitorios gozaran
de fuero durante el mismo periodo que los directores de dichos sindicatos, esto
es, desde la fecha de su eleccion y hasta seis meses después de haber cesado
en el cargo, por regla general. Pero si estdn contratados a plazo fijo o por obra
o faena el fuero los amparara solo durante la vigencia de sus contratos, sin que
sea necesario solicitar el desafuero al término de los mismos.

En el caso de los delegados de sindicatos interempresas aplica el mismo criterio
interpretativo, e indica que estos delegados gozardn del mismo fuero que
protege a los directores de sindicatos interempresas, esto es, desde su eleccion
y hasta seis meses después de cesar en el cargo, siendo necesario requerir el
desafuero aunque estén regidos por contrataciones temporales. Lo anterior
porque la ley solo limita el fuero de los dirigentes de sindicatos de trabajadores
eventuales, no asf el de los directores del sindicato interempresas.
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JURISPRUDENCIA JUDICIAL

Una vez concluido el examen de la jurisprudencia administrativa, corresponde
ahora analizar los pronunciamientos que los Tribunales de Justicia han emitido
en aquellos casos en que ha sido solicitada su decisién. Al igual como ocurre
con lajurisprudencia administrativa, es comun que las demandas incluyan mas
de un tema especifico o que se presenten requerimientos subsidiarios para el
caso en que el juez respectivo no acoja las solicitudes principales.

En este documento son analizados los pronunciamientos de los Tribunales
contenidos en las sentencias seleccionadas que guardan relacién con el
contrato por obra o faena, sin aludir a otras materias que puedan haber sido
resueltas en ellas, por no ser pertinentes al tema investigado.

Ademas, cumple hacer presente que las sentencias fueron agrupadas en razén
de cuatro temas centrales: la naturaleza juridica del contrato, indemnizacién
por lucro cesante, fuero y causal de término de la relacion laboral. La inclusion
de cada causa en la materia respectiva fue determinada en razén de la tematica
que se estimd mas representativa en cada resolucién analizada, ponderando
los fundamentos de derecho que contienen, aunque resuelvan en definitiva
mas de uno de los temas sefalados.

Finalmente, es necesario recordar, que segun ya fuera mencionado, las
sentencias que estan incluidas en esta investigacion fueron dictadas entre
febrero de 2011 y diciembre de 2015.

CALIFICACION JURIDICA DEL CONTRATO

En las causas incluidas en este acapite uno de los asuntos discutidos en el juicio
fue la naturaleza juridica de la relaciéon laboral, lo que constituye un aspecto
central en la determinacion de los derechos que se conceden a los trabajadores.
En efecto, que la relaciéon laboral sea de término indefinido implica que la
causal del articulo 159 Ne 5 del Cédigo del Trabajo no es aplicable a dicho
contrato, por lo que estariamos frente a un despido injustificado que obliga
al empleador a pagar indemnizaciones por término de contrato —la sustitutiva
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del aviso previo y la por afios de servicio, en su caso- y también supone la
imposibilidad de acceder a las indemnizaciones por lucro cesante, ya que
dicho requerimiento se basa en la naturaleza temporal del contrato, entre otras
diferencias. A continuacion son expuestas las situaciones mas recurrentes de

las sentencias recopiladas, con sus respectivos fundamentos.

Entre las causas analizadas se reitera una situacion que también fue abordada
por la jurisprudencia administrativa, esto es, la subordinacién de un contrato
de trabajo a la vigencia del contrato que suscribe el empleador con un tercero
a quien le prestara servicios. En estos casos los empleadores suelen contratar
a sus trabajadores bajo la modalidad de instrumentos por obra o faena y
desvincularlos, por la causal del articulo 159 N° 5 del Cédigo del Trabajo, cuando
su mandante finaliza la relacién comercial que los une, lo que es esptipulado en
el contrato de trabajo entre las hipdtesis de conclusion de las faenas.

En 2011 esta practica era aceptada, esto es, los Tribunales consideraban que
la causal de “conclusion del trabajo o servicio que dio origen al contrato” era
aplicable en la especie, rechazando la accion intentada por los trabajadores. El
fundamento esgrimido en una de esas causas fue una sentencia de casacion
dictada por la Excma. Corte Suprema, en causa Rol 2403-2010, en la que la
Corte estimé que el término de la relacién contractual entre el empleador y
su mandante ponia fin a los contratos de trabajo sin derecho a indemnizacién
alguna, por cuanto es la existencia de una obra a ejecutar la que determina
la necesidad de contratar a los dependientes. Esta situacion, ademas, era
plenamente conocida por los trabajadores, ya que estaba establecida en sus
contratos de trabajo y la relacion contractual del empleador con su mandante
habia terminado por vencimiento del plazo que establecia dicha convencion,
es decir, por una causa que es ajena a las partes.

Durante el 2013 esta doctrina no fue aplicada y, ante hechos similares, el
Tribunal estimé que aunque el contrato de trabajo estableciera que su duracion
estaba determinada por la vigencia de la concesién que se habfa adjudicado
su empleador, la empresa habia reconocido en juicio que el trabajador presté
servicios en forma ininterrumpida y continua, lo que atenta contra la naturaleza
de los contratos por obra o faena que son esencialmente temporales, por lo
que calificd la relacién laboral como indefinida.

Esta nueva interpretacion ha mantenido su vigencia. En 2015 las sentencias
que resolvieron situaciones similares también pusieron su énfasis en que es el
elemento temporal lo que caracteriza esencialmente a un contrato por obra o
faena. De modo que aplicando el principio de estabilidad relativa en el empleo,
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cuando la prestacion de servicios se prolongd en el tiempo, las resoluciones
determinaron excluir el elemento temporal propio de los contratos por obra y
declarar larelacion laboral como indefinida, a pesar de lo que fuera establecido en
los contratos. Una de estas sentencias ademas agrega que en una relacion laboral
es el empleador quien debe asumir el riesgo de la empresa, lo que lo obliga a
soportar en su patrimonio los resultados de las contingencias que sobrevengan,
sin que pueda traspasarlo a los trabajadores. Sobre este aspecto especifico es
necesario sefalar que los recursos de nulidad y de unificacién de jurisprudencia
que han sido intentados en contra de estas sentencias no han prosperado.

En consecuencia, en la calificacion juridica del contrato de trabajo es posible
advertir un giro en los pronunciamientos, desde aquellos que aceptan que la
‘obra o faena" establecida en el contrato sea la prestacion de servicios que el
empleador se obliga a realizar para un tercero, hasta los pronunciamientos que
ponen énfasis en una caracteristica propia de estos contratos de trabajo: su
temporalidad.

Otro aspecto que ha sido sometido a la decisiéon de los Tribunales es la
pretension de que los contratos, originalmente temporales, se habrian
transformado en indefinidos por haber continuado el trabajador prestando
servicios para su empleador una vez finalizada la faena especifica mencionada
en su contratacion.

A este respecto los Tribunales acogieron esta pretensién calificando la relacion
laboral como indefinida, con diversos fundamentos: que el hecho de que el
actor haya continuado prestando servicios demuestra la voluntad de las partes
de transformar el contrato de trabajo por obra o faena en otro indefinido; que
por la autonomia de la voluntad de las partes deben primar los principios
de estabilidad laboral y de la realidad, por lo que una prestacion de servicios
prolongada donde, en la practica, no existe relacion directa entre el servicio
prestado y su terminacién natural no puede calificarse sino como indefinida;
y que si bien el Codigo del Trabajo no contempla la transformacion de los
contratos por obra en indefinidos, nada obsta a que los Tribunales establezcan
limites temporales a dichas prestaciones de servicios, estimandola en un afo
de duracién, ya que es el periodo que la legislacion contempla para otras
contrataciones temporales.

El 2014 la Excma. Corte Suprema acogié un recurso de unificacion de
jurisprudencia debido a que existian distintas interpretaciones emanadas de
los Tribunales Superiores de Justicia acerca de este punto de derecho: “Si los
contratos de trabajo por obra o faena pueden transformarse en indefinido por el
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hecho de continuar prestando servicios el trabajador en forma ininterrumpida
después de concluida la obra para la cual fue contratado” La Corte concluyd que
los servicios que permiten que opere la causal de “conclusién del trabajo o
servicio que dio origen al contrato” necesariamente son de duracion limitada o
transitoria. En consecuencia, en aquellos casos en que el trabajo se prolonga en
el tiempo es posible presumir la existencia o conversién del contrato por obra
o faena en uno indefinido.

Una tercera situacién que motiva las demandas, o las contestaciones en su
caso, por despido injustificado, es la contratacion de trabajadores en virtud de
sucesivos contratos temporales, ya sean a plazo fijo o por obra o faena.

Al respecto, la jurisprudencia analizada no es uniforme, debido a que en
algunos casos califica la relacion laboral como Unica y de término indefinido,
inclusive en aquellos casos en que entre una y otra contratacion medio la firma
de un finiquito. Lo anterior fundado en que el principio de estabilidad en el
empleo obliga a analizar la relacion laboral a la luz de los hechos y que una
prestacién de servicios permanente en el tiempo no puede calificarse sino
como indefinida. Otro argumento indica que el principio de la primacia de la
realidad debe prevalecer por sobre las estipulaciones de los contratos y que
si las labores contratadas no tienen un caracter “finable” la relacién laboral no
puede calificarse de obra o faena, ya que este elemento es esencial en este
tipo de contratos temporales. En lo relativo al poder liberatorio de los finiquitos
ha sido declarado que la continuidad de la prestacion de servicios supera al
contenido formal de ese instrumento.

En otras oportunidades las sentencias establecen el caracter temporal de la
contratacién, cuando ha sido argumentado por el empleador que las labores
contratadas eran diversas en los diferentes contratos, si ha existido una Unica
faena determinada a la que se adscriben las labores del trabajador, o cuando los
trabajadores prestaron servicios para distintos empleadores durante el tiempo
en gue invocan una relacion laboral indefinida.

LAS CAUSAS

Por sentencia de fecha 21.02.2011, dictada en causa RIT 0-3459-2011, el
Segundo Juzgado de Letras del Trabajo de Santiago® acogié una demanda
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por despido injustificado, ordenando el pago de la indemnizacién sustitutiva
del aviso previo y la por aflos de servicios, recargada en 50%. El demandante
alegd haber sido contratado para una obra o faena determinada, la que se
habria iniciado cinco meses después de su contratacién, tiempo en el que
se habria desempefnado en otras labores para su empleador. Agrega que
una vez concluida la faena que origind su contrato, habia seguido prestando
servicios ininterrumpidamente hasta el 31 de agosto de 2010, fecha en la que
se pone término a su contrato por la causal del articulo 159 Ne 5 del Cédigo
del Trabajo, con la que no esta de acuerdo, por lo que no suscribié el finiquito.
Afade que interpuso reclamo ante la Inspeccién del Trabajo respectiva donde
el representante del empleador exhibid un contrato de trabajo de fecha 1 de
agosto de 2009 que no fue suscrito por él.

La demandada argumentd que el actor habia sido contratado en razon de
dos instrumentos, ambos por obra o faena. La primera obra, asi como indica el
demandante, se inicid cinco meses después de su contratacion, por lo que en
el periodo intermedio y en su calidad de "residente” del contrato se le solicitd
corregir errores y preparar todo para la ejecucion de dichas faenas. Para la
segunda obra se suscribié un nuevo contrato de trabajo con el actor, de fecha
1 de agosto de 2009, documento que ahora desconoce. Al finalizar dicha obra
se puso término al contrato de trabajo del actor por la causal ya sefialada, de
modo que la relacién laboral no pudo transformarse en una indefinida.

El Tribunal no dio valor probatorio a la copia del contrato de fecha 1 de agosto
que fue incorporada la juicio fundado en el analisis del documento realizado
por un perito, y estimé que ‘“la naturaleza del contrato de Trabajo que vinculd
a las partes es de cardcter indefinido y no por obra o faena como quisieron éstas
nombrarlo, por cuanto una vez concluida la obra de demolicién y cierro provisorio,
que las partes dejaron como hecho no discutido que concluyé el 6 de mayo de 2009,
el actor siguid prestando servicios, por lo cual fue la voluntad de las partes mutar el
contrato que nacié como un contrato de obra en otro de cardcter indefinido, motivo
por el cual para poner fin al contrato el empleador debié haber argumentado
otra causal legal, y al no hacerlo se entiende que el despido del que fue objeto el
actor el 31 de agosto de 2010, segtin dejaron establecido como hecho pacifico
las partes, resulta incausado y por tanto, injustificado, debiendo, de conformidad
con la conviccién a que ésta sentenciadora ha arribado, acogerse la demanda y
declarar el despido injustificado, debiendo ordenar el pago de las prestaciones que
a continuacion se indicaran’.

En causa RIT 0-3529-2010, seguida ante el Segundo Juzgado de Letras del
Trabajo de Santiago, se intentd demanda por despido injustificado y cobro de
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indemnizacion por lucro cesante, fundada en que se habria puesto término
a la relacion laboral invocando la causal de necesidades de la empresa,
siendo que el contrato lo era por obra y que la faena para la que habria sido
contratado el trabajador no habria concluido. Agregd el demandante que
el empleador no habia escriturado su contrato, por lo que era aplicable el
articulo 9 del Codigo del Trabajo en cuanto establece que la falta de contrato
escrito hara presumir que las cldusulas del contrato son aquellas que indique
el trabajador. El empleador, por su parte, sefalé que el contrato del trabajador
habia sido a plazo fijo por 30 dias, al término de estos se renovo por un segundo
periodo y que al finalizar este, el actor habria seguido prestando servicios,
con conocimiento del empleador, por lo que su contrato se transformé en
indefinido. Ahade que la falta de contrato escrito se debié a la negativa del
trabajador a suscribirlo.

El Tribunal estim, por sentencia de fecha 25.02.2011, que al no existir contrato
escrito entre las partes “procede aplicar la presuncion del inciso cuarto, parte
final, del articulo 9° del Cédigo del Trabajo, esto es, presumir como estipulaciones
del contrato las que declare el trabajador” Califica al contrato de trabajo como
por obra o faena y, no habiendo la demandada acreditado la justificacion
del despido, este deviene en injustificado. Agrega que es claro que la obra
terminé después de la desvinculacién del trabajador, por lo que da lugar a la

indemnizaciéon por lucro cesante.

En causa RIT 0-304-2011, seguida ante el Juzgado de Letras del Trabajo
de Concepcion®, una trabajadora demandd por despido injustificado a su
empleadora argumentando que su contrato de trabajo era por obra y que se
le habfa puesto término antes de que concluyera, por aplicacién de la causal
establecida en el articulo 161, inciso primero, del Cédigo del Trabajo, esto
es, necesidades de la empresa, la que no procede en los contratos por obra
0 servicio como el suyo. Solicita que se condene a su empleadora a pagarle
las indemnizaciones por término de contrato con el recargo legal del 30% y
la indemnizacién por lucro cesante que ascenderia a las remuneraciones
entre marzo de 2011 y septiembre de 2013. Agrega que trabajé en régimen
de subcontratacion, por lo que demanda también en forma solidaria y/o
subsidiaria a la empresa principal. La demandada solidaria no comparecié en
juicio, por lo que su responsabilidad fue declarada como solidaria.
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El empleador contestd la demanda sefalando que la actora habia sido
contratada originalmente en virtud de un contrato a plazo fijo, el que una vez
vencido, habfa sido modificado por otro, esta vez por obra o faena determinada.
Agrega que después de concluidas las labores especificas para las que fue
requerida la actora, ella siguié trabajando con conocimiento de su empleadora
y, al no haberse acordado expresamente una duracion para el contrato de
trabajo, este devino en uno indefinido, por constituir la regla general del
ordenamiento juridico laboral. Agrega ademés que la causal invocada es
plenamente justificada por las razones que expone.

El Tribunal indic, por sentencia de fecha 27.09.2011, que tendré por acreditado
que entre las partes del juicio existid una sola relacion laboral y que tenfa el
caracterdeindefinida, fundada en que “un contrato porobra o faenaes poresencia
limitado y transitorio en su duracidn, y en la presente causa, la demandante llevaba
sirviendo a la misma empresa mds de dos afios, por lo que no existe en la prdctica
una relacion directa y especifica entre el servicio prestado y su terminacion natural,
debiendo primar por sobre la autonomia de las partes al contratar los principios
de la estabilidad laboral y de la realidad, todo lo cual refuerza la conviccion de esta
jueza, en orden a que el contrato de trabajo que unia a las partes de este juicio, al
momento de ponerse término a la misma, era indefinido” Respecto de la causal
invocada, esto es, necesidades de la empresa, estimé que la empleadora no
habia podido acreditar los hechos que invocd, por lo que declara injustificado
el despido, ordenando el pago de las indemnizaciones por término de contrato
y el recargo legal del 30%. Rechaza la pretensién de la indemnizacién por lucro
cesante por no corresponder su pago en los contratos indefinidos.

La sentencia de fecha 22.11.2011, dictada en causa RIT 0-207-2011, por
el Juzgado de Letras del Trabajo de Concepcion®, rechazé la demanda por
despido injustificado intentada por un grupo de trabajadores que perseguian
el pago de las indemnizaciones por término de contrato mas el recargo
legal correspondiente. Fundaron su demanda en que todos ellos se habian
desempenado bajo un régimen de subcontratacidn, iniciando su relacion
laboral en virtud de un contrato a plazo fijo por 30 dias, el que se renovaria
por 60 dias mas, al término de los cuales el contrato pasarfa a ser por obra o
faena, lo que estiman incumple la norma del articulo 159 Ne 4 del Cédigo del
Trabajo que establece que la segunda renovacién de un contrato a plazo fijo
transforma la convencién en una de término indefinido, mas no en una por

99 Por sentencia de fecha 19.01.2012, dictada en causa Rol 329-2011, la llitma. Corte de
Apelaciones de Concepcién rechazé el recurso de nulidad intentado en estos autos.
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obra o faena. La carta de despido invoca la causal de “conclusion del trabajo o
servicio que dio origen al contrato’”.

La demandada principal sefald que en la especie no operd la norma del
articulo 159 Ne 4 invocada por los actores debido a que ella estd establecida
para aquellos casos en que no existe contrato explicito entre las partes, pero
que en el caso particular los actores, en ejercicio de la autonomia de la voluntad,
habian pactado un nuevo contrato con su empleador esta vez por obra o
faena. Que corrobora lo anterior el hecho de que el empleador habrfa cotizado
para el seguro de cesantia los montos que corresponden a una contratacion
temporal —que son superiores a los que le corresponderfa pagar en caso de
que el contrato fuera indefinido— y que los demandantes habrian cobrado
esas prestaciones, por lo que mal podrian haber hecho uso de un beneficio
aumentado, en razén de haber sido contratados por obra o faena, y ahora
desconocer dicha calidad pretendiendo indemnizaciones que corresponden a
los contratos indefinidos. Agrega que el contrato establecia, entre las hipotesis
de término de la faena, el hecho que la empresa contratista dejara de prestar
servicios para su mandante, lo que ocurrié en la especie, por lo que corresponde
aplicar la causal establecida en el articulo 159 N° 5 del Cédigo del Trabajo para
desvincular a sus trabajadores.

El Tribunal fundd su rechazo a la accion deducida en el fallo de la Excma. Corte
Suprema, de fecha 13.07.2010, que sostiene: “la norma pertinente (159 N° 5),
utiliza la voz “conclusion’ es decir, accidn y efecto de concluir, terminar, rematar,
cerrar o perfeccionar una cosa o actividad, alo que agrega que esa finalizacién debe
estar referida o relacionada con la obra o trabajo que dio origen a la vinculacion
entre las partes —empleador y trabajador. En otros términos una genera a la otra,
esto es, la existencia de una obra a ejecutar o de un trabajo a realizar motiva o
hace surgir la necesidad para quien, debe dar cumplimiento a esa prestacion, de
vincularse con otro, para que- este Gltimo desemperie les labores necesarias que
permitan la ejecucion a que aquél se ha obligado, vale decir que es la existencia de
la obra o trabajo a realizar en poder del empleador la que determina la vigencia
de un contrato de esa naturaleza. Obviamente, como se ve el legislador ha querido
favorecer asi a aquel empleador diligente que presta el servicio de que se trata
adecuadamente y concluido el cual, se extingue la fuente de ingresos, por razones
que son ajenas a la voluntad de ambas partes”

La Iltma. Corte de Apelaciones de Antofagasta, por sentencia de fecha
30.11.2011, dictada en causa Rol 221-2011, acogioé el recurso de nulidad
intentado en contra de la sentencia de fecha 21.10.2011, dictada por el Juzgado
de Letras del Trabajo de Calama, dictando la correspondiente sentencia de
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reemplazo. En esta nueva sentencia que pone término al asunto sometido a la
decision de la judicatura, la Corte sostiene que fue acreditado que el contrato
suscrito entre el empleador y un tercero —al que le prestaba servicios— termind
por decision unilateral de ese tercero, produciéndose la conclusion del trabajo
o servicio que le dio origen, a su vez, a los contratos de los trabajadores, los
que estaban supeditados a aquel. Concluye que la causal invocada se ajusté a
derecho y que esta no da derecho a indemnizaciones.

EncausaRIT 0-3896-2011, seguida ante el Primer Juzgado de Letras del Trabajo
de Santiago'®, se interpuso demanda por despido injustificado, argumentando
el actor que habrfa ingresado a prestar servicios para la demandada en 1998 y
que se habia desempenado en sucesivas obras de forma continua y exclusiva,
en virtud de consecutivos contratos por obra o faena y que al término de
algunos de ellos se suscribio finiquito. Por lo anterior su relacién laboral tenia
la naturaleza de indefinida y que, no obstante ello, se le habfa puesto término
por la causal establecida en el articulo 159 N° 5 del Cédigo del Trabajo. Solicita
el pago de las indemnizaciones por término de contrato y el recargo legal
correspondiente. La demandada, por su parte, niega la naturaleza indefinida de
la relacién laboral sosteniendo que es efectivo que el actor ha prestado servicios
para ella en épocas anteriores, pero que ello siempre ha sido en la modalidad
de obra o servicio y para proyectos inmobiliarios diversos. Que la suscripcion
de finiquitos impide la continuidad laboral que alega el demandante, debido al
poder liberatorio que dicho documento conlleva.

El Tribunal indicd, en su sentencia de fecha 15.02.2012, que “la relacidn de las
partes de estalitis, conforme se aprecia del examen de los certificados de cotizaciones
de seguridad social a que se aludié en la letra a) del razonamiento séptimo, dan
cuenta con suma evidencia de una prestacion de servicios del demandante
permanente en el tiempo, ya que se trata de mds de 13 afios de trabajo en los cuales
solo siete meses contemplan lagunas previsionales, mayoritariamente por periodos
de un mes. Ahora bien, los mencionados periodos en que no existe prestacion de
servicios, si se superponen a un vinculo de naturaleza indefinida reconocido en el
contrato respectivo, ciertamente son inferiores a los lapsos de feriado legal a que
habria tenido derecho el trabajador”.

Fundamenta esta decisién en que si bien el articulo 159 Ne 5 del Codigo del
Trabajo no contempla hipétesis para la transformacion de un contrato por obra

100 La lltma. Corte de Apelaciones de Santiago, en causa Rol 375-2012 con fecha 15.03.2012,
tuvo por desistido el recurso de nulidad interpuesto.
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o faena en uno indefinido, el principio de estabilidad en el empleo obliga a
examinar la relacion laboral a la luz de la realidad de los hechos. Agrega que
el trabajador haya ratificado los finiquitos ante ministro de fe no obsta a la
conclusion anterior, ya que la realidad de la continuidad de la prestacion de
servicios supera el contenido formal de esos documentos. Condena al pago
de la indemnizacién sustitutiva del aviso previo y la por afios de servicio, esta
ultima con el recargo del 50%.

Por sentencia de fecha 22.11.2012, dictada en causa RIT O 2832-2012, el Primer
Juzgado de Letras del Trabajo de Santiago acogié la demanda de despido
injustificado interpuesta. El demandante sefiald haber trabajado en régimen
de subcontratacion en virtud de un contrato por obra o faena. Que la faena
especifica para la que fue contratado —instalacion de 1.000 médulos— ya habria
concluido y que él sigui¢ prestando servicios en la misma obra y desarrollando
las mismas labores, ya que la instalaciéon de médulos no ha finalizado, y que
habria sido despedido en forma verbal y sin aviso previo, solicitando que se le
paguen remuneraciones hasta el término de la obra.

La demandada principal contesté argumentando que le habia puesto término
al contrato del actor por la causal del articulo 159 Ne 5 del Codigo del Trabajo,
ya que la faena para que habia sido contratado habria concluido. Sefiala que
la indemnizacién por lucro cesante no tiene cabida en el derecho laboral, y
que en caso de estimar que el despido no se ajusta a derecho, lo que procede
es requerir las indemnizaciones por término de contrato, esto es, la sustitutiva
del aviso previo y por afos de servicio, con el recargo correspondiente. Las
demandadas solidarias alegan no tener vinculo contractual con la empresa
empleadora y/o con el trabajador, por lo que solicitan se rechace la demanda
intentada en su contra.

El Tribunal, al calificar la relaciéon laboral del actor indicd que “si bien nacié como
un contrato por obra o faena, este posteriormente devino en uno de naturaleza
indefinida atendido que la obra para la cual fue contratado finalizé y el trabajador
siguid prestando servicios y posteriormente suscribe un anexo en virtud del cual es
trasladado a cumplir funciones diversas en otras dependencias” Que atendido lo
anterior es improcedente despedir al trabajador por conclusion del trabajo
que dio origen al contrato y que tampoco procede el pago de indemnizacién
por lucro cesante, concediendo indemnizacion sustitutiva del aviso previo
pese a que no fue solicitada en la demanda. No acogié la demanda contra la
empresa contratista y principal por no estar acreditado en autos el régimen de
subcontratacion.
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Por sentencia de fecha 26.02.2013, dictada por el Segundo Juzgado de Letras
del Trabajo de Santiago, en causa RIT 0-4253-2012, se acogioé la demanda
por despido injustificado interpuesta en contra del empleador y de la empresa
mandante, por estimarse que e/ contrato de trabajo del demandante pasé a
ser indefinido a partir del dia 10 de octubre de 2012, ya que la obra para la cual
fue contratado habia terminado el dia 09 de octubre de 2012, poniéndose fin a la
relacion laboral el dia 16 de octubre de 2012, invocdndose el término de la obra para
la cual fue contratado” Fundamenta esta afirmacion en que si bien la legislacion
no contempla para los contratos por obra o faena normas que regulen su
transformacién en indefinido, ello no obsta a que su interpretaciéon pueda
sefalar los limites temporales racionales de estos contratos. Agrega que en una
interpretaciéon armonica de los textos legales acerca de la estabilidad relativa
en el trabajo, el plazo maximo de un contrato temporal serfa de un afio, que
es el término que utiliza la normativa para referirse a situaciones transitorias.
Concluye que siendo indefinido el contrato del actor, no pudo terminar por
término de la obra, por lo que el despido es injustificado, ordenando el pago de
la indemnizacién sustitutiva del aviso previo. Desestima la indemnizacién por
lucro cesante por ser improcedente para los contratos indefinidos.

En causa RIT 0-620-2012 (acumulada con causa RIT 0-626-2012), sequida ante
el Juzgado de Letras del Trabajo de Concepcién'®, se presenté demanda por
despido injustificado argumentandose, por parte de los demandantes, que el
despido es improcedente por cuanto fueron contratados en forma indefinida
y su empleador habria puesto término a la relacion laboral invocando la causal
del articulo 159 Ne 5 del Cédigo del Trabajo. Solicitaron que se condenara tanto
a su empleador como a la empresa principal al pago de la indemnizacién
sustitutiva del aviso previo, y por afios de servicio, con el recargo legal del 50%.

La empresa mandante contestd sefialando que habia ejercido debidamente su
derecho de informacion y retencion, por lo que su responsabilidad, en caso de
haberla, es solo subsidiaria.

Laempleadora, porsuparte,indicdserunaempresacontratistadedicadaarealizar
obras civiles y mecénicas para su mandante, y que debid contratar trabajadores
para el desarrollo y ejecucion especifica de cada uno de los contratos que
logré adjudicarse, todas estas concluyeron el 10 de mayo de 2012, época de la
entrega formal de las obras. Que con motivo de dichas adjudicaciones celebrd

101 Por sentencia de fecha 28.06.2013, dictada en causa Rol 119-2013, la llma. Corte de
Apelaciones de Concepcién rechazé el recurso de nulidad intentado.
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contratos de trabajo con sus dependientes inicialmente a plazo fijo, que luego
fueron modificados para transformarse en contratos por obra o faena, cuyas
sucesivas renovaciones, tal como dan cuenta los anexos de contrato, fueron
para pactar nuevas obras en las que debfan desempenfarse los actores. Agrega
que los demandantes habrian reconocido el caracter de contrato por obra o
faena quelos vinculaba con suempresa, por cuanto en el reclamo que realizaron
ante la Inspeccion del Trabajo respectiva habrian solicitado la indemnizacién
por lucro cesante hasta el término efectivo de las obras. Ademds requirieron
en sede administrativa el pago de un “bono por término de faena” que su parte
reconocié y pagé, pero que dicho concepto estaba reservado exclusivamente
para aquellos trabajadores cuya relacion laboral fuera temporal, debido a que
buscaba compensarlos por las indemnizaciones por término de contrato que
recibirfan sus pares que estuvieran contratados a término indefinido y que a
ellos, legalmente, no les corresponde.

El Tribunal estimd, en sentencia de fecha 21.03.2013, que era necesario
determinar la naturaleza de los contratos de trabajo y al efecto indica que “la
demandante sostuvo que por la redaccion de los correspondientes instrumentos de
trabajo éstos tendrian el cardcter de indefinido, desde que se agregaron estipulaciones
que desvirtuarian el cardcter temporal de ellos al concederse al empleador la facultad
de modificar la naturaleza de los servicios y el lugar o recinto donde ellos debian
prestarse, cuestion que esta sentenciadora desestima, por cuanto ello no constituye
otra cosa que la manifestacion escrita en el correspondiente contrato del jus variandi
de que dispone el empleador en virtud de lo dispuesto en el articulo 12 del Cédigo del
Trabajo” Concluye que los contratos eran por obra y que, habiéndose acreditado
que ella esta concluida, se rechaza la demanda por ser justificado el despido.

En la causa RIT 0-20-2013, seguida ante el Primer Juzgado de Letras de
Coronel'®, interpuso demanda de despido injustificado, nulidad de despido y
cobro de prestaciones adeudadas un trabajador que sostenia haber prestado
servicios para su empleadora en forma continua y sin interrupcion, y que fue
despedido sin las formalidades legales, invocando el empleador la causal del
articulo 159 Ne 5, fundado en fuerza mayor, por el término anticipado de la
concesion del servicio de aseo que se habifa adjudicado en una municipalidad.
Solicitd que se condenara a su empleador al pago de la indemnizacién
sustitutiva del aviso previo y a la por afos de servicio mas el recargo legal.

74

102 Por sentencia de fecha 15.01.2014, dictada en causa Rol 347-2013, la litma. Corte de
Apelaciones de Concepcién rechazé el recurso de nulidad interpuesto, y la Excma. Corte
Suprema, por sentencia de fecha 18.11.2014, dictada en causa Rol 4061-2014 rechazé el
recurso de unificacion de jurisprudencia intentado.
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Agrega que su despido también es nulo, porque no se han pagado todas sus
cotizaciones previsionales en los organismos competentes, pidiendo el pago
de las remuneraciones y demas emolumentos que le corresponden hasta su
convalidacion. Afade que trabajaba bajo régimen de subcontratacion, por lo
que la empresa principal, esto es, la Municipalidad debe responder en forma
solidaria o, al menos subsidiaria, por los conceptos sefialados.

La Municipalidad contesta la demanda sefalando que habria hecho efectivo
su derecho a ser informada, por lo que, en caso de caberle algun tipo de
responsabilidad, ella es de caracter subsidiaria y limitada al tiempo en que
efectivamente el actor habrfa prestado sus servicios bajo el régimen de
subcontratacion, esto es, hasta la fecha de su despido.

La empresa empleadora, por su parte, alegd que habfa suscrito con la
Municipalidad un contrato de prestacion de servicios para la recoleccién de
residuos domiciliarios, retiro de contenedores y barrido de calles y calzadas en
2007 y que, en virtud de esa convencién, habia contratado trabajadores por
obra o faena, entre ellos el demandante. Ante el hecho que la Municipalidad
puso término anticipado al contrato aludido, procedié a desvincular a sus
dependientes por la causal del articulo 159 Ne 5 del Cédigo del Trabajo, debido a
fuerza mayor,de modo que no es posible imputar el empleador responsabilidad
en el despido, ya que este se produce por causas ajenas a su voluntad. Agrega,
ademas, que el despido no produjo efecto alguno, toda vez que el actor no fue
separado de sus funciones, ya que esta actualmente trabajando para la nueva
concesionaria de los servicios municipales aludidos, realizando las mismas
funciones y solo se modifico el titular del contrato de concesion, por lo que no
existirfa causa para indemnizar por término de contrato.

El Tribunal, por sentencia de fecha 09.09.2013'%1% estimé que si bien el
contrato de trabajo establece que su duracion se extenderia hasta ‘ef término

103 Los mismos fundamentos contenidos en esta sentencia fueron aplicados en la causa
RIT O-18-2013, seguida ante el Primer Juzgado de Letras de Coronel, sentencia de
fecha 09.09.2013. En contra de la sentencia dictada en esta causa se interpuso recurso
de nulidad, que fue rechazado por la Illtma. Corte de Apelaciones de Concepcion —por
sentencia dictada el 27.01.2014, en causa Rol 345-2013- y recurso de unificacion de
jurisprudencia, el que fue rechazado por la Excma. Corte Suprema por sentencia de fecha
06.11.2014, dictada en causa Rol 4699-2014.

104 Los mismos argumentos sirvieron de base a la sentencia dictada por el Segundo Juzgado
de Letras de Coronel, de fecha 27.08.2013, dictada en causa RIT O-15-2013. En contra de
esta resolucion se intentaron los recursos de nulidad —ante la llma. Corte de Apelaciones
de Concepcion, que lo rechazé por sentencia de fecha 24.12.2013, dictada en causa Rol
299-2013- y de unificacion de Jurisprudencia, que fue rechazado por la Excma. Corte
Suprema por sentencia de fecha 16.09.2014, dictada en autos Rol 3196-2014.
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de la concesién del servicio de aseo de Coronel] la propia empresa demandada
afirmé que el actor prestd servicios de forma continua y sin interrupcion,
de lo que concluye que el contrato derivé en uno de duracion indefinida
“por aplicacién del principio de continuidad de la relacién laboral, pues el
hecho de haber prestado servicios el trabajador para el mismo empleador, en
forma continua, atenta contra la naturaleza de los contratos por obra o faena,
que son esencialmente temporales” Que en razén de lo anterior, no era
aplicable la causal del articulo 159 N° 5 del Cédigo del Trabajo, sin perjuicio
de que no se cumplieron las formalidades legales requeridas para dicho
acto, por lo que el despido es improcedente y condena a la empleadora
a pagar las indemnizaciones por término de contrato, con el recargo legal
correspondiente —que corresponde al 50% en este caso-.

Acerca de las alegaciones de la empresa demandada de que el despido
no habria producido sus efectos —por seguir los trabajadores prestando los
mismos servicios—, sefala que ello no merma las pretensiones invocadas por
los actores, ya que fue acreditado que prestaron servicios personales a término
indefinido y que fueron despedidos por una causal injustificada, de modo que
surge natural y legalmente la obligacion de satisfacer las indemnizaciones por
término de contrato. Esta obligacién, en consecuencia, no carece de causa.
Agrega que sostener que los despidos “no produjeron sus efectos”, pese a que
la separacién proviene de un acto unilateral del empleador, atenta contra la
doctrina de los actos propios, que es aplicable en sede laboral.

También da lugar a la nulidad del despido solicitada, ya que fue demostrado en
autos la existencia de cotizaciones previsionales morosas, por lo que condena
al pago de las remuneraciones y demds prestaciones pactadas por el periodo
comprendido entre la fecha del despido y hasta su convalidacion.

Respecto de la responsabilidad que le cabe a la empresa principal, esto es,
a la Municipalidad, estima que ella es solidaria, debido a que el ejercicio del
derecho de informacion y retencion no fue ‘eficaz, integro y oportuno”, pero
queda limitada a las prestaciones correspondientes al tiempo de duracién del
contrato de trabajo, excluyendo las prestaciones que deriven de la nulidad del
despido.

En la causa RIT 0-213-2014, seguida ante el Juzgado de Letras del Trabajo de
Valparaiso, fue presentada una demanda por despido injustificado y cobro de
prestaciones adeudadas. El actor alegd que su relacion laboral era indefinida,
ya que trabajo para la empresa demandada en forma ininterrumpida, por
un periodo superior a nueve afnos, pero que dicha entidad la escriturd con
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“intentos de contratos a plazo fijo o por obra, que no correspondian a lo que ocurria
en la realidad”

La demandada, por su parte, argumenté que al término de cada uno de los
contratos que suscribié con el actor fue otorgado el correspondiente finiquito,
‘acto que ha cumplido cabalmente con las formalidades exigidas por la ley y que
manifiestan la voluntad de los contratantes en el sentido de mantener una relacion
laboral esencialmente discontinua..” Agrega que la Unica relacién laboral por la
que se podria reclamar es aquella que corresponde al Ultimo contrato suscrito
que sefala que ‘el contrato es por faena y que durard hasta el 10 de enero de 2014
Indica que si bien el contrato dice que es por obra, en realidad se trata de un
contrato a plazo al que correspondia ponerle término por la causal establecida
en el articulo 159 N° 4 del Cédigo del Trabajo.

El Tribunal estimo, en la sentencia de fecha 17.06.2014, que “En los contratos se
alude a la contratacién por obra o faena, sin embargo, la prestacion de los servicios
que se prolongé de manera continua en el tiempo y las funciones como capataz que
fue convenida entre las partes, tarea que no se condice con la naturaleza finable’ del
trabajo que se fija como caracteristica esencial de este tipo de contratos, tanto por la
doctrina como la jurisprudencia, dan luces de la verdadera naturaleza del contrato
de trabajo que unia a las partes.

“En nada se opone a la concluido la circunstancia de que el trabajador hubiere
firmado los contratos y luego hubiere ratificado los respectivos finiquitos pues
ha de atenderse, de acuerdo al principio de la primacia de la realidad, por sobre
lo estipulado en los documentos escritos, la real voluntad de las partes y lo que
reflejan los hechos y porque ademds ha de tenerse en vista la irrenunciabilidad de
los derechos laborales” Concluye, en consecuencia, que no procedia ponerle
término a los servicios del trabajador por cumplimiento del plazo estipulado
en el contrato, condenando a pagar indemnizacién sustitutiva del aviso previo
y la por afos de servicio con recargo del 50%.

En causa RIT 0-238-2014, sequida ante el Juzgado de Letras del Trabajo de
Rancagua, se dictd sentencia el 11.09.2014'%, En estos autos se intentd una
demanda de despido injustificado y cobro de prestaciones adeudadas por
parte de un trabajador que se habia desempefado para el mismo empleador,
y en las mismas labores y faena especifica, en virtud de sucesivos contratos de

105 Por sentencia de fecha 04.02.2015, dictada en causa Rol 115-2014, la llma. Corte de
Apelaciones de Rancagua rechazé el recurso de nulidad interpuesto.
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trabajo, algunos de ellos a plazo fijo y otros por obra o faena, completando un
total de 28 meses ininterrumpidos de labores.

El trabajador estimaba que su relacion laboral era indefinida y que se le
adeudaban las indemnizaciones por término de contrato, esto es, la sustitutiva
del aviso previoy la por afos de servicio, esta Ultima recargada en 50% atendido
que el empleador habria invocado el vencimiento del plazo como causal de

término de la relacién laboral.

El empleador, por su parte, argumentd que el demandante se habria
desempefiado en distintas obras, en virtud de diversos contratos, el Ultimo de
estos era uno a plazo fijo, a cuyo vencimiento puso término a la relacién laboral
por la causal del articulo 159 N° 4 del Cédigo del Trabajo, esto es, vencimiento
del plazo. Ademas alega que el trabajador, al término de cada contrato,
habria suscrito el correspondiente finiquito sin hacer reserva de derechos en
los mismos, por lo que esta demanda vulnera los actos propios del actor y el
principio de la buena fe contractual.

El Tribunal declaré que es claro que el demandante se desempend, desde
el inicio de la relacién laboral, en forma continua e ininterrumpida, en una
sola obra genérica, realizando distintas etapas de la misma, con contratos a
plazo fijo o por obra. “Que dicha forma de contratacién pugna claramente con
la naturaleza de los servicios prestados los cuales no pueden sino considerarse
continuos y permanentes en el tiempo” Agrega que, considerando el tiempo que
durd la relacion laboral, no puede sino entenderse que los servicios fueron
prestados de forma indefinida, “ya que no existe una justificacion para la continua
variacion de los contratos”

Acerca de la excepcion de finiquito interpuesta por la demandada, sefala que
al haberse acompafado en autos solo uno de estos documentos, y que ademas
no alude a relaciones laborales anteriores, no cabe acoger la excepcion, aunque
si considerard los pagos que en ese instrumento se consignan. Argumenta
que ‘no es razonable exigir una reserva de derechos en el finiquito al trabajador
que es contratado una y otra vez en la misma obra, partiendo de la base que los
actos juridicos deben realizarse de buena fe y no existe explicacion alguna de la
demandada del motivo porque un jornal debe estar ligado a la empresa en virtud
de tantos contratos de trabajo’.
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El Juzgado de Letras del Trabajo de Talca, en causa RIT M-343-2014, dictod
sentencia con fecha 23.10.2014'%. En ella sefala que la cuestion controvertida
en autos consiste en determinar la verdadera naturalezajuridica de los contratos
de trabajo del actor, ya que para el demandante seria de naturaleza indefinida
y para la demandada serfan dos contratos distintos, uno a plazo fijo y otro por
obra o faena. En el caso especifico el demandante habria ingresado a prestar
servicios para la demandada en virtud de un contrato a plazo fijo, que luego fue
prorrogado hasta el 28 de febrero de 2014. El primero de marzo suscribieron un
nuevo contrato, esta vez por obra o faena para cumplir las mismas funciones
que desempenaba en virtud del contrato a plazo.

El tribunal estimé, de acuerdo con el mérito de los contratos, que existid una
sola relacién laboral cuya verdadera naturaleza juridica fue por obra o faena,
ya que solo existié una faena determinada a la que se adscribio la prestacion
de servicios del demandante. Agrega que dicha obra no tenfa una duracién
indefinida en el tiempo y que las partes convinieron expresamente cuando
debia entenderse concluido el trabajo o servicio que dio origen al contrato.
Ademas sefala que la tesis del demandante, en cuanto a la transformacion de
ciertos contratos en indefinidos es aplicable exclusivamente a los contratos a
plazo fijo y que no resulta procedente que “dichos efectos se hagan extensivos a
los contratos por obra o faena”. Rechaza, en consecuencia, la demanda intentada.

La Excma. Corte Suprema, por sentencia de fecha 29.12.2014, dictada en causa
Rol 4656-2014, acogiod un recurso de unificacion de jurisprudencia, por estimar
que existen ‘distintas interpretaciones sobre una misma materia de derecho, a
saber, si un contrato por obra o faena puede transformarse en indefinido por el
hecho de continuar prestando servicios el trabajador en forma ininterrumpida,
después de haber concluido la obra para la cual fue contratado’.

La sentencia argumenta que el contrato por obra o faena “se caracteriza porque
su objeto es la ejecucion de una obra material que, por su naturaleza propia e
intrinseca, tiene el cardcter de transitorio o temporal, esto es, son obras o servicios en
que es posible reconocer un principio y un fin, el que viene dado por la conclusion,
debidamente explicitada en el contrato, de la obra que se ejecuta o el servicio que se
presta’ Agrega que la causal del articulo 159 N° 5 del Cédigo del Trabajo implica
una temporalidad en la prestacion de los servicios.

106 Por sentencia de fecha 16.02.2015, dictada en causa Rol 239-2014, la llma. Corte de
Apelaciones de Talca rechazo el recurso de nulidad intentado en este caso.
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Continla sefalando que la legislacion laboral reconoce solo dos clases de
contratos: los de término indefinido, que corresponden a la regla general; y
los de duraciéon determinada, en los que subsume tanto los contratos a plazo
fijo como los por obra o faena, que constituyen una situacion de excepcion.
Complementa su exposicion indicando que, en el caso de los contratos por
obra, la ley no ha establecido normas que regulen su transformacion en
contratos indefinidos, pero que dicha ausencia normativa no obsta para que
el intérprete sefale los limites temporales racionales de los contratos por obra
o servicio determinado, lo que se fundamentan en la duracion real del trabajo.

Concluye que los servicios que permitirian que operara la causal del articulo
159 Ne 5 del Cédigo del Trabajo deben necesariamente ser transitorios o de
duracién limitada, de modo que de extenderse ellos en el tiempo es posible
presumir la existencia —o su conversidon— en un contrato indefinido, cuya
terminacion esté afecta al sistema de justificacion que contempla la ley.

La sentencia de reemplazo que fue dictada a continuacién, para resolver el caso
concreto, desestima la solicitud de desafuero requerida para poner término
al contrato de trabajo de un dirigente sindical amparado por la garantfa de
inamovilidad, debido a que el trabajador continud prestando servicios después
de concluido el hito especifico para el que fue contratado originalmente, de lo
que presume la transformacién o conversion del contrato por obra o faena en
uno de duracion indefinida.

En causa RIT 0-8-2014, del Segundo Juzgado de Letras de Coronel'?”, 81
trabajadores interpusieron demanda de despido injustificado, cobro de
prestaciones adeudadas y nulidad del despido en contra del empleador v,
solidaria o subsidiariamente en contra de una municipalidad en su calidad
de mandante. En ella se sostiene que los dependientes estaban afectos a un
régimen de subcontratacion y que los contratos de trabajo que los vinculaban
a la empresa eran de término indefinido, pese a ello el empleador les habria
puesto término por la causal establecida en el articulo 159 Ne 5 del Cédigo
del Trabajo, esto es, por conclusién del trabajo o servicio que dio origen
al contrato, teniendo ademas, a su respecto, cotizaciones previsionales
morosas. Solicitan el pago de las indemnizaciones por término de contrato,
el pago de remuneraciones hasta que se convalide el despido, ademas de
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107 Por sentencia de fecha 20.03.2015, dictada por la lltma. Corte de Apelaciones de
Concepcion, Rol 261-2014, fue rechazado el recurso de nulidad interpuesto, y la Excma.
Corte Suprema rechazo el recurso de unificacion de jurisprudencia interpuesto por
sentencia de fecha 18.11.2015, dictada en causa Rol 5513-2015.
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otras prestaciones que eran adeudadas en cada caso como feriado legal
y proporcional, remuneraciones o gratificaciones. Ademés, tres de dichos
trabajadores eran dirigentes sindicales que estaban amparados por fuero y
respecto de quienes el empleador no habria solicitado la autorizacion judicial
para poner término a sus contratos.

El empleador, por su parte, indica que los contratos de trabajo —salvo los de
algunos trabajadores en los que reconoce expresamente que eran de término
indefinido- eran por obra o faena y que incorporaban como fundamento de
conclusion de la misma el término de la relacion contractual que mantenia con
sumandante, condiciéon que se cumplié sinlavoluntad delaempresa, sinocomo
resultado del contrato de adhesién que suscribié con ocasion del proceso de
licitacion de los servicios por parte de la Municipalidad. La concesion era para
mantener areas verdes, poda de &rboles, limpieza del sistema de evacuacion
de aguas lluvias, aseo de balnearios y de encargado de corralones municipales,
la que se adjudico en octubre de 2002, fue renovada en noviembre de 2007 y
concluyd en noviembre de 2013.

El Tribunal, por sentencia de fecha 29.07.2014, analizando las alegaciones de las
partes sostiene que el empleador pretende que los contratos sean considerados
como por obra o faena “fundando tal alegacién exclusivamente en la existencia de
una cldusula expresa que en tal sentido contienen los contratos” Que esa alegacion
es contraria al principio de proteccion del Derecho Laboral y a su manifestacion
en la estabilidad relativa del empleo, porque no puede pretender que la
autonomia de la voluntad altere los hechos probados en autos, esto es, que los
trabajadores prestaron servicios por un periodo superior a un afno, y en algunos
casos superior a diez afos, circunstancia que permite ‘excluir el elemento
temporal que debe primar como elemento esencial de los contratos por obra o
faena transitoria”. Agrega que la existencia de renovaciones en los contratos de
trabajo, convenidas en forma de anexos de contrato, denota que la obra en la
que se desempenaron los demandantes no estaba acotada en el tiempo. A lo
anterior adiciona el hecho que en un contrato de trabajo es el empleador quien
debe asumir el denominado riesgo de la empresa, que lo obligan a soportar
en su patrimonio los resultados de las contingencias que ocurran, y que no
puede intentar traspasarle dicho riesgo a los trabajadores despidiéndolos por
una causal improcedente que los prive de las indemnizaciones a que tienen
derecho.

Concluye quelacausaldelarticulo 159 Ne 5 del cédigo del ramo esimprocedente

cuando se trata de contratos indefinidos, como el de los actores, ya que solo
puede ser aplicada ‘a los contratos en que sea posible determinar una obra que
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tiene un fin, una faena que necesariamente habrd de terminar o concluir seqtin una
objetiva prevision del tiempo, lo que no se aviene con la naturaleza indefinida de
la contratacion acreditada en estos antecedentes” Condena, en consecuencia, al
pago de la indemnizacion sustitutiva del aviso previo, por aflos de servicio y al
recargo de un 50% en este Ultimo concepto.

Respecto de la demanda de nulidad del despido, habiéndose acreditado la
existencia de cotizaciones morosas, da lugar a ella, ordenando el pago de las
remuneraciones y demds prestaciones pactadas por el periodo comprendido
entre la fecha del despido y hasta su convalidacién.

En lo relativo al fuero de los dirigentes sindicales, sostiene que este se extiende
desde la fecha de la eleccion y hasta seis meses después de haber cesado
en el cargo, encontrandose el empleador obligado a solicitar autorizacion
judicial para poner término a sus contratos, lo que no hizo. En consecuencia
el despido es nulo, por tratarse de un acto prohibido por la ley y ordena el
pago de las remuneraciones que los trabajadores dejaron de percibir, a modo
de indemnizacion. Agrega que el despido de los dirigentes también fue
improcedente, de lo que derivaria el pago de indemnizaciones por término
de contrato, pero que ambas indemnizaciones no pueden acumularse, ya
que derivan de la misma causa, que es el término de la relacion laboral. En
consecuencia, ordeno el pago de la indemnizacion por el tiempo que resta de
fuero a los dirigentes, por ser mas beneficiosa para el trabajador.

En cuanto a la responsabilidad de la Municipalidad, declara que ella es solidaria,
ya que no fue acreditado el ejercicio eficaz, integro y oportuno del derecho a la
informacién y queda limitada a las prestaciones correspondientes al tiempo de
duracion de los contratos de trabajo, pero que no extiende a las prestaciones
gue son una consecuencia de la nulidad del despido, ya sea por vulneracion del
fuero o por no pago de cotizaciones previsionales.

En causa RIT T-628-2014, seguida ante el Segundo Juzgado de Letras del
Trabajo de Santiago'®, se presentd demanda en procedimiento de tutela, por
supuestas vulneraciones de derechos fundamentales del demandante, quien
sostiene que fue victima de acoso laboral y que su despido, por la causal
establecida en el articulo 159 N° 5, obedece a dichas conductas. En subsidio
demanda por despido injustificado y nulidad de despido, debido a que su
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contrato corresponde a una prestacion de servicios de término indefinido y
que existiria una deuda de cotizaciones previsionales.

La empresa demandada contestd la demanda negando lugar a los hechos
constitutivos de vulneraciéon de derechos fundamentales. Ademas sostuvo que
el contrato de trabajo del actor era por obra o faena, ya que fue contratado para
desempenar sus labores mientras estuviera vigente el “Contrato de Fortificacién”
que habria suscrito para prestar servicios a una empresa minera, el que ya habria
expirado, por lo que se puso término a la relacion laboral por la terminacién de
la obra o servicio que dio origen al contrato.

El juez estimo, en su sentencia de fecha 3.06.2015, acerca de la accién de
tutela intentada, que no basta con alegar una vulneracién de garantias
fundamentales, sino que la parte denunciante debe acreditar “indicios suficientes
de tal vulneracion’ lo que no ocurrié en este caso, por lo que desestimé esta
pretension.

Respecto del despido injustificado sefala que la controversia esta relacionada
con resolver si las funciones que desarrollaba el actor pueden ser entendidas
como por obra o faena. Al efecto sostiene que ello se determina por “ser la
naturaleza de los servicios finable en el tiempo”y que en la especie, a juicio del
tribunal, no serfa el caso. Lo anterior porque pese a lo pactado en el contrato
por las partes, en el sentido que este era por obra o faena, la duracién de
los servicios —a lo menos 5 afos— permiten sostener que el contrato era por
término indefinido. Ademads, el actor se desempend no solo en la obra a que
hace referencia su contrato de trabajo, sino también en otras faenas que
estaban siendo ejecutadas por su empleador. En consecuencia declara que el
despido no se ajusto a derecho y condena al pago de las indemnizaciones por
término de contrato y al recargo legal correspondiente.

La lltma. Corte de Apelaciones de Valparaiso, por sentencia dictada en causa
Rol 242-2015, de fecha 25.09.2015, acogio el recurso de nulidad interpuesto
en contra de la sentencia dictada por el Juzgado de Letras del Trabajo de
Valparaiso, de fecha 7.07.2015, en causa RIT O-658-2014, dictando la sentencia
de reemplazo correspondiente.

En ella sostiene que la empresa demandada ha mantenido una modalidad
de contrataciéon de mano de obra por periodos breves y discontinuos,
determinados por la naturaleza de la obra a ejecutar, que se traduce en requerir
la intervencion de trabajadores que ejercen oficios especializados como los
demandantes. Los demandantes han mantenido por largo tiempo este tipo

83



84

de vinculo laboral, tanto con la demandada como con otros prestadores de

servicios de la misma naturaleza.

Califica la relacion laboral de los actores con la demandada como sujeta a un
contrato por obra o faena, por lo que resulta aplicable la causal de término
establecida en el articulo 159 Ne 5 del Cédigo del Trabajo. Agrega que los
demandantes “al ejercer una accién destinada a obtener el reconocimiento de un
derecho que se sustenta en una modalidad de contratacion diferente, como es la de
trabajadores con contrato indefinido, recae sobre ellos la carga de demostrar dicho
cambio, lo que, como se ha expresado en el considerando primero, no ha sido el caso’.

INDEMNIZACION POR LUCRO CESANTE

Entre las sentencias revisadas, en varias causas fue solicitado por el actor
que su empleador fuera condenado a pagarle una indemnizacion, debido
a que fue contratado para la ejecucion de una obra o faena determinada
y despedido antes de que dicha obra estuviera finalizada. Esta pretension
de los demandantes es conocida como “indemnizacién por lucro cesante”
y supone el pago al trabajador de todas las remuneraciones que le habria
correspondido percibir hasta la conclusion de la faena contratada, si su
empleador no lo hubiera despedido en forma anticipada. En otros términos,
busca resarcir al trabajador de la pérdida de remuneraciones causada por un
despido extemporaneo, materializado en forma previa al cumplimiento total

del contrato convenido.

Esta institucién, propia del derecho comun, ha sido revisada en sede laboral
para los contratos por obra o faena. Los fundamentos que han servido de base
a las sentencias que la acogen es que si bien el Derecho Laboral no recoge
expresamente esta figura, esta rama del Derecho no puede considerarse de
forma aislada en el ordenamiento juridico general, y que ella se sustenta sobre
la concepcién que otorga reconocimiento al derecho que tiene una parte del
contrato a ser indemnizada si su contraria no da cumplimiento a lo pactado,
ya que ha dejado de ganar lo que como contratante diligente tenfa derecho a
exigiry percibir.

En consecuencia, el empleador que pone término anticipado e injustificado
a un contrato por obra o faena se convierte en el ‘contratante negligente”, 1o
que obliga a reparar dicho término anticipado, ya que los trabajadores tendrian
derecho a reclamar las prestaciones que debieron percibir si el empleador no
hubiese incumplido el contrato.
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En las sentencias analizadas los Tribunales han establecido, como presupuesto
de esta accion, que el contrato que vinculara a las partes efectivamente sea
uno por obra o faena. Por ello, han rechazado esta pretension en aquellos casos
en que no fue acreditado en autos la existencia de una relacion laboral de este
tipo, o cuando el sentenciador la calificé como una de término indefinido.

Otro de los requisitos que han exigido los Tribunales para que prospere esta
accién estd dado por la posibilidad de acreditar en juicio el hecho de que la faena
contratada efectivamente estuviera inconclusa al momento del despido. En
aquellos casos en que fue determinado este hecho los sentenciadores acogieron,
por regla general, la pretension y ordenaron el pago de la indemnizacion.

En todo caso, la jurisprudencia no es uniforme en cuanto a la cuantia de este
concepto. En algunos casos los jueces ordenan el pago de las remuneraciones
que debian percibir los trabajadores hasta la finalizaciéon de las faenas
contratadas. Otras veces sostienen que este monto debe tener un cardcter
cierto, por lo que si la obra segufa en ejecucién a la época del juicio y aunque
se siguiera ejecutando después de su tramitacion, limitaron la indemnizacion
hasta la fecha de la dictacién de la sentencia. Finalmente, en otra causa el juez
estimd que las remuneraciones que percibian los actores en razén de una
nueva relacién laboral —en la que dependen de otro empleador— reducen el
lucro cesante producido.

Otro aspecto relevantey en el que la jurisprudencia no es uniforme dice relacion
con la posibilidad de acumular la indemnizacién por lucro cesante con otras
prestaciones laborales como la sancién por nulidad de despido —que supone
el pago de las remuneraciones y demas prestaciones que tienen derecho a
percibir el trabajador desde su desvinculacion y hasta que se convalide el
despido, en caso de que se haya puesto término a su relacion laboral existiendo
cotizaciones previsionales impagas—, o con las indemnizaciones por término
de contrato, especialmente con sustitutiva del aviso previo.

En cuanto a la compatibilidad entre la indemnizacién por lucro cesante con las
prestaciones por nulidad de despido, en la Unica causa en la que prosperaron
ambas acciones, el Tribunal estimé que no puede ordenarse el pago de ambas
en conjunto, porque ello significaria un gravamen adicional para el empleador,
ya que el objetivo perseguido que es el pago de remuneraciones por un periodo
posterior al despido se cumple al declarar el despido como nulo.

En el caso de la indemnizacién sustitutiva del aviso previo existe una sentencia
que ordena el pago de ambas indemnizaciones. Fundada en que el principio

85



protector propio del Derecho del Trabajo implica la aplicacién de la norma mas
beneficiosa para el trabajador, debe admitirse, en ese contexto, la teoria de la
acumulacion que supone aplicar todas las normas mas beneficiosas para el
trabajador, aunque provengan de cuerpos legales diversos.

En el otro extremo estd la concepcion de que estas prestaciones no son
compatibles entre ellas, ya que el término anticipado e injustificado del contrato
de trabajo no puede significar una doble indemnizacién, debido a que una de
ellas careceria de causa.

LAS CAUSAS

En causa RIT 0-552-2011, seguida ante el Primer Juzgado de Letras del Trabajo
de Santiago'”, se interpuso demanda por despido injustificado y cobro de
prestaciones por un trabajador que habia sido contratado a plazo fijo, cuyo
contrato fue posteriormente modificado a uno por obra o faena, y que fue
despedido antes de que concluyera por la causal del articulo 159 N° 5 del
Codigo del Trabajo. Solicita la indemnizacion por lucro cesante y el pago de
una indemnizacién convencional equivalente a 2,5 dias por mes trabajado
contemplada en un convenio colectivo. El empleador contestd sefalando que
la modificacién del contrato original habia sido para establecer que el actor
estaba contratado como “soldador en calificacién’, hasta que concluyera dicho
proceso, el que termind sin que el actor aprobara la especialidad, por lo que se

puso término a su contrato.

El Tribunal, por sentencia de fecha 23.05.2011, establecié que el despido fue
injustificado, condenando al pago de la indemnizacién por lucro cesante,
debido a que el andlisis de los documentos presentados en juicio permitiria
concluir que el actor fue contratado en calidad de soldador en calificacion,
pero para desempefarse en la obra a que alude su contrato, y no para el
proceso calificatorio como postuld la empresa empleadora. Agrega que al
haber concluido la faena especifica para la que fue contratado el actor con
posterioridad al término de su relacion laboral le corresponde percibir las
remuneraciones y las cotizaciones previsionales hasta el término de dicha
obra. Dio lugar también al pago de la indemnizacién convencional establecida
en el convenio colectivo, cuya existencia fue fijada como un hecho pacifico en

la causa.
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Ante el Segundo Juzgado de Letras del Trabajo de Santiago, en causa RIT
0-2494-2011"%, se intentd una demanda por despido injustificado y cobro
de indemnizaciones por lucro cesante por parte de tres trabajadores que
argumentaron haber sido contratados por obra o faena y despedidos antes de
la conclusién de la misma de forma verbal. La demandada, por su parte, sefiald
estar exenta de dar cumplimiento al contrato por obra o faena, por cuanto la
finalizacion de las obras se habria producido por decision de su mandante que es
una reparticién publica, por lo que se tratd de un acto de autoridad que reuniria
los requisitos de un caso fortuito. Como la mandante no le habrifa traspasado
ninguin beneficio por el término anticipado de las faenas, la solicitud de los actores
carece de causa. Agrega que los demandantes se encontrarian trabajando en
otras obras, lo que implica que han optado por renunciar a sus expectativas con
relacion a ella.

El Tribunal, por sentencia de fecha 10.11.2011, acogi¢ la pretension de despido
injustificado, indicando que de acuerdo con lo dispuesto en el articulo 454 del
Cédigo del Trabajo, el juez solo puede considerar los hechos que expresamente
se hayan establecido en la comunicacion de término de contrato para analizar
la procedencia del mismo y que, en la especie, como el empleador no dio
cumplimiento a las formalidades respectivas, “no existe antecedente de hecho
alguno que el tribunal pueda considerar para determinar la configuracién de
alguna causal legal de despido”, por lo que lo estimd injustificado. Respecto de la
indemnizacion por lucro cesante, da lugar a ella, sefalando que estd acreditado
que a la fecha en que fueron despedidos los demandantes la faena para la
que habfan sido contratados no habfa concluido, configurdndose un término
anticipado del contrato por parte del empleador sin una causa legal que lo
justifique, lo que lo obliga a indemnizar los perjuicios que ha causado. Ahade
que, en todo caso, debe indemnizarse el dafo efectivamente producido, por
lo que debe considerarse que los actores estan trabajando en otras labores vy,
en consecuencia, las remuneraciones percibidas en dichos empleos reducen el
lucro cesante sufrido.

En causa RIT 0-3256-2011, seguida ante el Primer Juzgado de Letras del
Trabajo de Santiago, se interpuso demanda en la que se solicita el pago de
las remuneraciones del actor hasta el término de una obra especifica. Sefala
el demandante que se desempend prestando servicios para su empleador en
virtud de sucesivos contratos por obra o faena y que el ultimo de ellos habfa

110 Por sentencia de fecha 07.06.2012, dictada en autos Rol 1908-2011, la Illtma. Corte de
Apelaciones de Santiago declaré abandonado el recurso de nulidad deducido.
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sido suscrito por plazo fijo, lo que no altera la naturaleza del contrato, esto es,
sequirfa siendo una relacion por obra o faena. Agrega que fue desvinculado por
la causal de vencimiento del plazo establecido en el contrato. La demandada,
por su parte, indico que el actor habia sido contratado para prestar servicios por
el periodo establecido en su contrato y que vencido dicho término corresponde
poner término al contrato por la causal del articulo 159 N° 4 del Codigo del
Trabajo, esto es, vencimiento del plazo convenido en el contrato.

El Tribunal estimd, en su sentencia de fecha 11.01.2012, que ‘aun cuando no
se solicité expresamente, no puede entenderse que la relacién de las partes haya
sido tnica y continua, toda vez que los servicios para los que se contraté al actor,
mediante los contratos de fechas anteriores individualizados en el considerando
quinto, fueron algunos como supervisor y otros como monitor, con diversas
condiciones de remuneracion, para distintas obras de mantencion especificas
en periodos discontinuos, y en el tiempo que lo hizo para la demandada (...)
también prestd servicios para otras empleadoras, como consta en la informacion
proporcionada...” Rechazd en definitiva la indemnizacion solicitada, ya que
no podia considerarse al actor como contratado por obra o faena y no existir
pérdida legitima que resarcir.

Por sentencia de fecha 18.01.2012, dictada por el Segundo Juzgado de
Letras del Trabajo de Santiago, en causa RIT 0-3258-2011, fue rechazada la
demanda que buscaba obtener el pago de indemnizacién por lucro cesante,
consistente en las remuneraciones de los demandantes hasta el término
de la faena contratada. Al efecto la parte demandante sostenia que sus
representados habian sido contratados por obra o faena y que, posteriormente
los instrumentos fueron modificados para pactar un plazo fijo, pero que ello
no alteraba la esencia de las contrataciones que seguian siendo por obra o
faena. Que pese a ello, habfan sido desvinculados de la empresa por la causal
de “vencimiento del plazo establecido en el contrato’.

El Tribunal sostiene que “Que la pretension de la demandante resulta
absolutamente improcedente conforme al derecho vigente y raya en lo temerario,
primeramente, por cuanto reconoce que los actores estdn “finiquitados” sin
presentar ninguna teoria legal que se haga cargo de por qué se debe revisar una
situacion finiquitada entre las partes y, en sequndo lugar, por cuanto no resulta
posible -conforme al Derecho vigente- sostener que un contrato a plazo fijo
ha mudado a uno “por obra o faena’; sin que haya mediado un pacto en
tal sentido”. Agrega que el principio de la estabilidad relativa en el empleo
propugna que las relaciones laborales sean estables en el tiempo, privilegiando
las indefinidas por sobre las contrataciones temporales que constituyen
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situaciones de excepcion, lo que implica que “jamds podrdn regir en defecto ni
entenderse que devienen sino se hubieran pactado expresamente” En este sentido
no corresponde entender que un contrato por obra o faena es la consecuencia
del incumplimiento de un contrato a plazo fijo, sino que lo que corresponderia
serfa sostener que la relacion laboral era indefinida.

La sentencia de fecha 23.01.2012, dictada por el Primer Juzgado de Letras
del Trabajo de Santiago, en causa RIT 0-3390-2011, rechaza la demanda
interpuesta, por la que se pretendia el pago de una indemnizacién por lucro
cesante fundada en que los actores habrian sido contratados por obra o faenay
despedidos antes de la conclusion de la misma. La parte demandada contestéd
argumentando que los demandantes habian sido contratados a plazo fijo y
que, una vez vencido, corresponde poner término al contrato de trabajo. El
Tribunal rechazé la demanda “pues no se acredité en juicio que el vinculo que unid
a las partes del presente litigio, lo fue en virtud de un contrato por obra o faena,
presupuesto fdctico de la accién deducida™".

En causa RIT M-43-2012, seguida ante el Juzgado de Letras del Trabajo de
Arica'?, se intenté demanda por despido injustificado y cobro de prestaciones
adeudadas —en contra de la empresa empleadora y de su mandante— por
un trabajador que sostenia haber sido contratado para la realizacion de una
faena determinada y despedido antes del término de la misma por la causal
establecida en el artfculo 159 N° 5 del Cédigo del Trabajo. Pretende el pago de
las remuneraciones que se devenguen hasta el término de la obra a titulo de
indemnizacién por lucro cesante, y que se declare la nulidad de su despido por
existir a su respecto cotizaciones previsionales impagas, ordenando el pago de
las remuneraciones desde el despido y hasta su convalidacion. La empleadora
no contestd la demanda y la empresa principal o mandante sefiald que su
responsabilidad es solo subsidiaria, por haber ejercido oportunamente el
derecho de informacion.

El Tribunal, por sentencia de fecha 15.03.2012, estimé que el despido
es injustificado porque a la fecha de producirse, la obra para la que habfa
sido contratado el trabajador aun no habfa concluido. Ademas sefala
que el despido es nulo porque no estaban pagadas todas las cotizaciones
previsionales del actor al momento de ponérsele término a su relacion

11 Estos mismos argumentos fueron invocados en la sentencia de fecha 04.01.2012, dictada en
causa RIT O-3255-2011, seguida ante el Primer Juzgado de Letras del Trabajo de Santiago.

112 Por sentencia de fecha 16.04.2012, dictada en causa Rol 10-2012, la lltma. Corte de
Apelaciones de Arica rechazé el recurso de nulidad interpuesto.
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laboral, ordenando el pago de las remuneraciones del trabajador hasta la
época en que se convalide el despido. Respecto de la indemnizacion por
lucro cesante solicitada, no da lugar a ella indicando “Que, como consecuencia
de lo anterior el Tribunal deberd desestimar la pretension relativa al pago de las
remuneraciones que se hayan devengado desde la fecha del despido hasta la
época estimada para el término de la faena, esto es, (...), por cuanto de acogerse
dicha pretension resultaria un gravamen adicional y no establecido en la ley
respecto del empleador, por cuanto ya se ha sefalado que el despido es nulo
en cuanto a sus efectos, y en consecuencia, ademds resulta para el trabajador
que el objetivo persequido, esto es, el pago de las remuneraciones se cumplen
precisamente con la declaracion de nulidad” Respecto de la responsabilidad de
la empresa principal, la declara subsidiaria debido a que, pese a la existencia
de la deuda previsional, fue acreditado que habfa ejercido debidamente su
derecho de informacion.

En causa RIT 0-102-2012, seguida ante el Juzgado de Letras del Trabajo de
Valparaiso, la sentencia de fecha 11.09.2012' acogié la demanda de despido
injustificado presentada por los demandantes, condenando al empleador
a pagar indemnizacién por lucro cesante y otras prestaciones adeudadas.
Los actores sostuvieron que estaban contratados por obra y que habian sido
despedidos en forma verbal e intempestiva, antes de que concluyera la faena
que origind sus contrataciones. La demandada, por su parte, sostuvo que los
actores se habrfan negado injustificadamente a trabajar, debido a un conflicto
derivado del célculo de sus remuneraciones, por lo que puso término a la
relacion laboral por la causal establecida en el articulo 160 N° 4, letra b) del
Codigo del Trabajo —esto es, la negativa a trabajar sin causa justificada en las
faenas convenidas en el contrato—, remitiendo la comunicacion respectiva al
domicilio de los trabajadores.

El Tribunal determind que la carta de despido remitida a los trabajadores solo
indicabalacausalinvocada peronoloshechosen que sefunda,como lorequiere
el articulo 162 del cédigo del ramo, lo que impidié que los actores conocieran
las razones, hechos o conductas por los que habrian sufrido la sancién del
despido, por lo que el despido es injustificado. Concedid la indemnizacién por
lucro cesante indicando que: “frente al incumplimiento del contrato por parte del
empleador en orden a otorgar el trabajo convenido y pagar las correspondientes
remuneraciones hasta la conclusidn de la obra, despidiéndoles, como se ha dicho,
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113 La sentencia de fecha 18.10.2012, en causa Rol 365-2012, de la llitma. Corte de Apelaciones
de Valparaiso se declaré abandonado el recurso de nulidad intentado.
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en forma injustificada, es posible concluir que el empleador se ha transformado en
un contratante no diligente y, por ende, los actores tienen derecho a reclamar la
contraprestacion que le hubiere sido legitimo percibir si no se hubiere producido el
incumplimiento aludido’

Con fecha 13.09.2012 se dictd sentencia en causa RIT M-689-2012, seguida
ante el Juzgado de Letras del Trabajo de Concepcién'™, en la que se acoge la
demanda por despido injustificado y cobro de indemnizacién por lucro cesante
interpuesta. El actor argumentdé que habia sido contratado para desempenarse
en una obra o faena determinada, en régimen de subcontratacién, y que
su empleador le habrfa puesto término a la relacién laboral antes de que
concluyeran las faenas, invocando la causal del articulo 159 N° 5 del Cédigo
del Trabajo.

Tanto lademandada principal como el mandante aludieron a que la obra estaba
terminada a la fecha del despido, debido a que se le puso término anticipado
al contrato que contenia la ejecucion adjudicada a la empleadora. El tribunal
estimo que las demandadas confunden el término de la obra para la que fue
contratado el actor con el término del contrato que las unia entre ellas.

Agrega, la resolucion, que fue acreditado en juicio que la obra especifica para la
que fue contratado el actor auin estaba en ejecucion a la fecha de la dictacion
de la sentencia y que no es posible determinar cuando concluira. Atendido el
hecho que la indemnizacién por lucro cesante debe tener un caracter cierto
y no puede ser fuente de enriquecimiento sin causa, condena al pago de la
indemnizacién por lucro cesante hasta la fecha de la sentencia. De dicho pago
debian responder solidariamente ambas empresas demandadas, por cuanto
fue probado el régimen de subcontratacion en el que se desemperié el actor
y que el mandante no demostré en autos el haber ejercido sus derechos de
informacion y retencion.

En causa RIT 0-3670-2012, seguida ante el Primer Juzgado de Letras del
Trabajo de Santiago'", fue interpuesta una demanda dirigida en contra del
empleador y de la empresa contratista, en la que el trabajador indicaba haber
sido contratado por obra o faena y despedido injustificadamente, existiendo
a su respecto cotizaciones previsionales adeudadas, por lo que pretende

114 Por sentencia de fecha 14.12.2012, dictada en causa Rol 243-2012, la litma. Corte de
Apelaciones de Concepcién rechazé el recurso de nulidad intentado.

115 Por sentencia de fecha 01.03.2013, dictada en causa Rol 332-2013, la litma. Corte de
Apelaciones de Santiago declaré inadmisible el recurso de nulidad intentado.
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el pago de la indemnizacion sustitutiva del aviso previo y por lucro cesante
hasta el término de la obra, cotizaciones previsionales por todo el periodo
laborado y las remuneraciones que se devenguen desde el término de los
servicios hasta el pago de las imposiciones. La empresa contratista contestd la
demanda oponiendo excepcidn de finiquito; alegando la inaplicabilidad de las
sanciones por nulidad de despido para la empresa principal o contratista en los
regimenes de trabajo en subcontratacion; y finalmente, la incompatibilidad de
las indemnizaciones por lucro cesante y la sustitutiva que requiere el actor. La
empresa empleadora no contesté la demanda.

El Tribunal, por sentencia de fecha 28.01.2013, rechazé la excepcién de finiquito
interpuesta debido a que el documento contaba con la firma del trabajador
autorizada por un notario, pero no constaba el acto de ratificacion del
trabajador respecto del contenido del mismo. Acogid, por su parte, la demanda
de despido injustificado por haber acreditado por el actor que su despido fue
verbal, ordenando el pago de la indemnizacién sustitutiva del aviso previo.
Rechazé la indemnizacion por lucro cesante debido a que el demandante
no demostrd, de manera suficiente, la fecha en que debia concluirse la faena
para la que estaba contratado. En lo relativo a la nulidad del despido, al existir
cotizaciones previsionales adeudadas, acogio este requerimiento ordenando el
pago de las remuneraciones desde el término de los servicios y hasta que se
convalide el despido.

Acerca de la responsabilidad de la empresa contratista, la declara como
solidaria por no haber acreditado en forma alguna el ejercicio del derecho a
ser informada y el de retencién. Excluye, en todo caso, la sanciéon de la nulidad
del despido, por estimar que la responsabilidad tiene una limitacion temporal
acotada al periodo en que los trabajadores presten servicios en régimen de
subcontratacion, y que la sancion aplicada esta referida a prestaciones que se
devengan a contar del dia siguiente del despido.

Por sentencia de fecha 12.04.2013, dictada en causa RIT 0-95-2013, el Primer
Juzgado de Letras del Trabajo de Santiago''® acogid la demanda por despido
injustificado y cobro de prestaciones adeudadas. El actor sostenia que su
contrato habfa sido pactado por obra o faena y que su empleador le habria
puesto término antes de que finalizara la completa ejecucion de la misma, de
forma verbal, aunque en comparendo ante la Inspeccién del Trabajo este habria
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indicado que su despido se debié a“necesidades de la empresa”. El empleador,
por su parte sostiene que el contrato de trabajo era a plazo fijo y que, habiendo
sido renovado en mas de dos ocasiones, habria operado la norma del articulo
159 Ne 4 del Cédigo del Trabajo, transformandolo en indefinido, por lo que la
causal invocada seria pertinente.

El Tribunal estimé, de acuerdo con las normas de interpretacion de los contratos
—citando los articulos 1560, 1562 y 1566, todos del Cédigo Civil- que “resulta
cuestionable, que sila estipulacion primera del contrato determinaba que las labores
queel actoriba adesarrollarlo eran en una obra, especificamente en la obra El Céndor,
se determine luego que esa obra tiene un plazo”y que lo anterior permite concluir
que los servicios del actor siempre fueron requeridos para una obra especifica,
calificando el contrato como por obra o faena. Agrega que el estandar establecido
por el legislador respecto de la comunicacion del despido no fue cumplido por
la demandada, por lo que se tiene al actor como despedido en forma verbal,
condenando al empleador a pagar indemnizaciones por lucro cesante, ya que
procede que la demandada repare el término anticipado del contrato.

En la causa RIT 0-41-2013, seguida ante el Juzgado de Letras del Trabajo
de Concepcion', se interpuso una demanda encaminada a obtener el pago
de las remuneraciones que le corresponderia percibir al actor por todo el
periodo que durara la faena para la que estaba contratado, que era de 20
meses, siendo que el trabajador alcanzd a laborar solo tres meses antes
de ser desvinculado por “falta de probidad”, sin que la comunicacién de
despido especificara los hechos en que se funda, o que ellos sean graves
y estén debidamente acreditados. La demandada, por su parte, sostiene
que el contrato de trabajo era de término indefinido —y no por obra o faena
como indica el actor- por lo que no procede el pago de las remuneraciones
por todo el periodo del contrato, ademds de sefialar que tampoco procede
el pago de la indemnizacion sustitutiva del aviso previo que se solicité en
subsidio, debido a que la causal es justificada.

El Tribunal, por sentencia de fecha 08.07.2013, estimé que el despido era
injustificado, ya que, pese a las dudas que le asistieron en cuanto a la rectitud
en el obrar del demandante, la ley exige que la causal de falta de probidad esté
‘debidamente acreditada’ 1o que no ocurrié en autos, por lo que ordena el pago
de la indemnizacion sustitutiva del aviso previo.

117 Por sentencia de fecha 01.10.2013, dictada en causa Rol 237-2013, la litma. Corte de
Apelaciones de Concepcién rechazé el recurso de nulidad intentado.
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Acerca del pago de las remuneraciones por todo el periodo que dure la obra
o faena, no da lugar a ello. Al efecto sostiene que: “si bien la jurisprudencia ha
ordenado pagos distintos a los previstos en la ley laboral por término injustificado
de contrato, lo ha hechos sobre la base de estimar compatible con las normas del
derecho del trabajo las indemnizaciones por responsabilidad contractual previstas
en el Cédigo Civil, particularmente el lucro cesante. Pues bien, nada ha alegado al
efecto la demandada para fundar el pago de 17 meses de remuneracién futura o la
existencia de perjuicios patrimoniales, cuestion que debe llevar por si sola al rechazo
de la demanda. Por lo demds, los perjuicios deben ser acreditados y no pueden
consistir inicamente en el periodo de vigencia del contrato, toda vez que lo normal
es que las personas se restablezcan laboralmente, caso en el cual desaparece los
perjuicios” Concluye que el contrato que vinculaba al actor era indefinido y que
este pretende desconocer los términos en los que prestd servicios para obtener
el pago de remuneraciones hasta el término de la obra, lo que no esta previsto
en la legislacion laboral.

El Juzgado de Letras del Trabajo de Valparaiso dictd sentencia con fecha
25.03.2014, en causa RIT O-1010-2013'"" en la que se interpuso demanda por
despido injustificado y cobro de prestaciones adeudadas —remuneraciones y
feriado proporcional- alegando que los actores habian sido contratados por
obra o faena y despedidos antes de la conclusion de la misma, verbalmente
y sin dar cumplimiento a las formalidades legales. Los actores solicitaron que
se condenara al pago de las indemnizaciones por lucro cesante. Ademas
argumentaron que sus cotizaciones previsionales estaban morosas, por lo
que requieren el pago de remuneraciones por el periodo comprendido
entre el término del contrato y la fecha en que las cotizaciones se paguen
efectivamente. A su vez se demandé en forma solidaria a la empresa contratista,
ya que laboraban en un régimen de subcontratacion.

La demandada solidaria contestod la demandada sefialando que habia hecho
efectivo su derecho de informacion y retencion, por lo que su responsabilidad,
en caso de haberla, es solo subsidiaria y limitada al tiempo en que los actores
sirvieron en la obra a su cargo.

El Tribunal determind que los actores efectivamente fueron contratados para
desempenarse por obra o faena determinada, y estimo que ella —ante la falta
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de prueba por parte del empleador y de la demandada subsidiaria— habria
concluido con posterioridad al despido, el que calificd de injustificado por ser
carente de causa. Respecto de la procedencia de la indemnizacién por lucro
cesante sefald que, si bien el Codigo del Trabajo no la prevé expresamente,
esta "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; acogiendo la demanda
en este punto. Desestimo, por su parte, la demanda de nulidad de despido por
encontrarse pagadas las cotizaciones previsionales de los actores.

En cuanto a la demandada solidaria declara que la empresa contratista
demostré haber dado cumplimiento a los deberes-derechos de informacién
y retencion, por lo que su responsabilidad es solo subsidiaria, la que incluira
las indemnizaciones por lucro cesante a que fue condenado el empleador
por no haberse acreditado suficientemente que ‘el contrato entre contratista y
subcontratista habia concluido a la fecha del despido de los actores”.

Por sentencia de fecha 15.09.2014, dictada por el Juzgado de Letras del
Trabajo de Curico, en causa RIT 0-85-2014"°, fue acogida la demanda por
despido injustificado intentada por un trabajador contratado por obra o faena,
condenando al empleador al pago de indemnizaciones por lucro cesante.

El actor habria sido contratado inicialmente a plazo fijo y posteriormente
se modificd su contrato pasando a ser por obra, el que se extenderia hasta
el término de la primera etapa de construcciéon de unas viviendas que eran
edificadas por la empresa demandada. El demandante acreditd que antes del
término de la primera etapa, su empleador lo habria destinado a realizar labores
en la etapa dos del proyecto. El empleador, por su parte, acreditd que la etapa
uno del proyecto estaba concluida, mediante oficio de la lltre. Municipalidad de
Curicé, en el que informa la recepcién definitiva de las obras.

ElTribunal estimé que el despido del actor habia sido injustificado, ya que la carta
de aviso se limitd a invocar la causal del articulo 159 Ne 5 del Cédigo del Trabajo,
sin mencionar los hechos en que se funda, lo que produce la indefension del
trabajador. Agrega que si el demandante prestd servicios en la segunda etapa
del proyecto, la conclusiéon de la primera etapa no constituye el “término de la

119 Por sentencia de fecha 06.02.2015, dictada por la lltma. Corte de Apelaciones de Talca, en
causa Rol 208-2014, se rechazé el recurso de nulidad interpuesto en contra de este fallo.
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obra para que fue contratado; sino que debe entenderse que el dependiente
fue contratado hasta el término de la etapa dos, condenando al empleador al
pago de indemnizaciones por lucro cesante hasta la época en que termine esta
ultima etapa del proyecto, debido a que el “término unilateral del contrato antes
del término de la obra importa una vulneracion a la ley del contrato, ya que este solo
puede ser invalidado con el acuerdo de ambas voluntades o por causas legales”

El Juzgado de Letras del Trabajo de Concepcion dictd sentencia con fecha
26.04.2015, en causa RIT 0-246-2015, dando lugar a la indemnizacién por
lucro cesante solicitada por los actores en atencién a que estos habian sido
despedidos en forma verbal y sin causal legal que justifique su despido, ya
que habian sido contratados por obra o faena y que dicha obra no habia
concluido, al menos hasta el momento de dictarse la sentencia. Fundamenta
su fallo en que si bien el Cédigo de Trabajo no contempla expresamente la
indemnizacion por lucro cesante, ‘esta rama del derecho no puede considerarse
aislada del ordenamiento juridico en general en cuanto ha de estimarse como la
base de la accién deducida por los trabajadores, es decir, en el conjunto de normas
que regulan el desenvolvimiento en sociedad y que frente al incumplimiento del
contrato por falta del empleador en orden a otorgar el trabajo convenido y pagar
la correspondiente remuneracion en el establecimiento del plazo que las partes se
habian estipulado originalmente, esto es, en el caso de autos hasta el termino (sic) de
la obra para la cual estos habian sido contratados. Cabe concluir que el empleador
se ha transformado en un contratante negligente y, por ende, los demandantes
tienen el derecho a reclamar el lucro cesante que han dejado de percibir ..."

En causa RIT M-132-2015, sequida ante el Juzgado de Letras del Trabajo de
Chillan', se presentd demanda de despido injustificado, argumentando el
actor que su empleador habria puesto término a su relacion laboral antes de
que concluyera efectivamente la faena para la que fue contratado, solicitando
que se ordene el pago de la indemnizacién sustitutiva del aviso previo vy la
indemnizacién por lucro cesante. La demandada, por su parte, contesté la
demanda sefialando que la faena estaba debidamente concluida y que las
indemnizaciones que solicita el trabajador son incompatibles entre ellas.

El Tribunal, por sentencia de fecha 20.05.2015, estimé que para poder
determinar el término de la faena es indispensable que ‘en el contrato que se
pacte se determine de manera precisa el trabajo, obra o servicio a realizar, y cuya
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conclusién originard el término del contrato. La naturaleza misma de la causal
implica que se trate de labores absolutamente definidas en cuanto a su duracion’,
requisitos que no se dan en la especie, ya que en el contrato se consignan obras
o servicios inespecificos.

Respecto de las indemnizaciones, en primer término determind que procediala
indemnizacién por lucro cesante en el caso sometido a su decision, y acerca de
la compatibilidad de este concepto con la indemnizacion sustitutiva del aviso
previo sostiene que: “El articulo 459 N° 5 del Cédigo del Trabajo ha establecido la
aplicacion directa de los principios que informan la disciplina como fundamento
de la sentencia adoptada, siendo el principio protector el sustento bdsico por
excelencia, una de cuyas manifestaciones es la de la aplicacién de la regla mds
favorable. Para saber cudl es la regla mds favorable se han planteado tres teorias:
la primera de ella, teoria de la acumulacion, indica que deben aplicarse todos los
preceptos mds beneficiosos, aunque provengan de cuerpos distintos, incluso de
manera conjunta o simultdnea, a la cual adhiere esta sentenciadora; por lo cual
considera compatible ambas indemnizaciones” En consecuencia, la sentencia
acogio la accion deducida y condend al pago de ambas indemnizaciones.

En causa RIT 0-2774-2015, seguida ante el Segundo Juzgado de Letras del
Trabajo de Santiago, se presenté demanda por despido injustificado, existencia
de subcontratacion, nulidad de despido y cobro de prestaciones, fundada en el
hecho que el trabajador habia sido contratado por obra o faena, pero se le habia
puesto término a su relacion laboral antes de la conclusion de la misma, en forma
verbal, sin dar cumplimiento a las formalidades legales y existiendo a su respecto
cotizaciones previsionales morosas. Solicita que se condene a la demandada
al pago de remuneraciones adeudadas y feriado proporcional, indemnizacion
por lucro cesante hasta la fecha en que concluya la obra, pago de cotizaciones
previsionales y remuneraciones hasta que la empresa convalide su despido.

La empresa demandada sefala que fue declarada en liquidacion forzosa —en
procedimiento de quiebra—, por lo que las relaciones laborales se entienden
terminadas a la época en que se declara la liquidacion de la empresa. La
Municipalidad, en su calidad de mandante, fue demandada en forma solidaria,
a lo que respondié que habfa ejercido el derecho a la informacién, por lo que
solicita que se declare que su responsabilidad es solo subsidiaria, lo que fue
acogido en definitiva por el Tribunal.

Eljuez, por sentencia de fecha 15.09.2015, estimé que el despido del actor se habia

producido en forma verbal y sin invocar causa legal, por lo que concedié el pago
de la indemnizacién sustitutiva del aviso previo. Acerca de las remuneraciones

97



solicitadas como indemnizacion por lucro cesante sostiene que ‘no obstante
haberse acreditado que el contrato suscrito lo era porobra o servicio, es lademandante
quien debe acreditar los presupuestos fdcticos que permitan sostener que la obra
aun no habia finalizado, el tiempo por el cual se prolongard y los antecedentes para
determinar el monto que se reclama, hechos que no fueron acreditados por la actora,
sino que dado Unicamente por la estimacion del demandante, de manera que resulta
para el Tribunal imposible acceder a este aspecto demandado”.

En lo relacionado con la nulidad del despido sostiene que estando acreditada
en autos la deuda previsional se daré lugar a este concepto, extendiéndose el
pago de las remuneraciones por no pago de cotizaciones previsionales solo
hasta la fecha de la declaratoria de quiebra.

En la causa RIT 0-4573-2015, seguida ante el Segundo Juzgado de Letras
del Trabajo de Santiago, con sentencia de fecha 14.12.2015, dos trabajadores
interpusieron demanda por despido injustificado y cobro de prestaciones
debido a que habfan sido contratados hasta el término de la obra respectiva,
pero despedidos en forma verbal y sin aviso previo, antes de su conclusion.
Solicitaron que se condenara al empleador a pagar las remuneraciones
pendientes hasta el término de la obra, feriado e indemnizacién sustitutiva del
aviso previo. El empleador no comparecié en el juicio.

Eljuez estimé que la relacién laboral de los actores se entendia hasta el término
de la obra, y que fueron despedidos antes de que concluyera la faena. Sostiene
que: “la estabilidad relativa que el legislador reconoce a los contratos transitorios,
asegura al trabajador su fuente laboral hasta la llegada del plazo convenido, o la
conclusiéndelaobrade que setrate, de modo que sutérmino anticipado, por decision
unilateral del empleador, fuera de los casos previstos por la ley, impone a este Ultimo,
la satistaccion de las remuneraciones por todo el periodo que el contrato debid
estar vigente, a titulo de lucro cesante, toda vez que, debido al incumplimiento de la
demandada, el trabajador deja de percibir las remuneraciones que le correspondian
hasta el término acordado del contrato de trabajo, las que por ende conforme con
lo dispuesto por los articulos 1545 y 1556 del Codigo Civil debe asumir el empleador’,
ordenando el pago de este concepto. Agrega, respecto de la indemnizacion
sustitutiva del aviso previo, que la conclusién anticipada e injustificada del
contrato de trabajo no puede generar una doble indemnizacién, porque una
de ellas careceria de causa, por lo que no dio lugar a su pago''.
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FUERO

Como vya fuera sefalado, la ley otorga en determinadas circunstancias, que
siempre son temporales, un beneficio de inamovilidad en el empleo a ciertos
trabajadores, como a los dirigentes sindicales mientras mantengan dicha
calidad, o las mujeres embarazadas hasta un afo después que expire el
descanso maternal postnatal, o al trabajador que hace uso de algunos permisos
especiales, entre otros.

Para poner término a las relaciones laborales de los trabajadores que gozan
de fuero es necesario, por regla general, requerir una autorizaciéon judicial,
la que puede ser concedida por el tribunal competente cuando el despido
se fundamente en el vencimiento del plazo establecido en el contrato, la
conclusion del trabajo o servicio que dio origen al contrato, o las causales
establecidas en el articulo 160 del Cédigo del Trabajo. La autorizacion judicial
en comento se lleva a cabo mediante un procedimiento de desafuero y las
sentencias analizadas a continuacion corresponden a aquellas dictadas en este
tipo de procedimiento.

En primer término hay que destacar que los Tribunales también han debido
calificar la naturaleza de la relacién laboral con e fin de determinar la
procedencia de la causal de despido invocada y si ella es de las que habilitan
a despedir a un trabajador aforado. Al efecto, en aquellas causas en que la
relaciéon laboral fue declarada como indefinida, se negd la autorizacion para
despedir al trabajador.

En otras donde la relacion laboral fue calificada como efectivamente por
obra o faena fue concedida la autorizacion judicial requerida en razén de los
siguientes fundamentos: que la trabajadora conocia de antemano el caracter
temporal de su contratacion, la que terminaria cuando concluyera la faena para
la que habia sido contratada; que el trabajador no habifa acreditado en juicio
los presupuestos que habilitarian a calificar su relacion laboral como indefinida;
y que una vez concluida la faena no existen otros servicios similares donde se
pueda desempeniar el trabajador.

También ha sido negada la autorizacién por haber sido requerida en forma
extemporanea. Sostuvo el Tribunal que la empleadora conocia con suficiente
antelacion la época en que concluirfan las faenas y también el estado de
embarazo de su dependiente y que, pese a ello, no habfa hecho la solicitud
respectiva sino hasta después de terminada la obra, pero mandando carta de
aviso antes de ello.
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En cualquier caso, sobre este tema puntual es posible recordar que, aun
cumpliéndose con los presupuestos establecidos en la ley para solicitar el
desafuero, para el Tribunal es facultativo otorgar o denegar la autorizacion para
despedir al trabajador aforado que se le solicita.

LAS CAUSAS

En causa RIT 0-54-2011, seguida ante el Juzgado de Letras del Trabajo
de Concepcién'?, se inicid6 una demanda solicitando el desafuero de una
trabajadora, debido a que las condiciones en las que fue contratada la
demandada habilitarian a la empresa a solicitarlo, ya que la faena transitoria
en la que se desempefnaba habia concluido, no existiendo necesidad ni
factibilidad por parte del empleador de mantener dicha relacion laboral.
La dependiente, por su parte, argumentd que su contrato serfa indefinido,
ya que, si bien fue contratada para desempefiar una obra especifica, ha
continuado prestando servicios para su empleador después de concluida la
misma.

El Tribunal establecié, por sentencia de fecha 20.07.2011, que las partes
estuvieron ligadas, y lo siguen estando, por un contrato por obra o faena, ya que
una vez concluidas las obras que originaron la contratacion de la demandada,
se convino su traslado a otra obra transitoria solo mientras se tramita la
resolucion judicial que autorice su separacion. Que la trabajadora sabia desde
el inicio de la relacién laboral que su contrato terminaria al concluirse la faena,
y el hecho de haber suscrito una modificacién de su contrato original —para
desempenarse en otras labores mientras fuera tramitado el desafuero— implica
una aceptacion previa y expresa de la trabajadora de esta circunstancia. Acoge,
en consecuencia, la solicitud de desafuero.

Por sentencia de fecha 08.11.2011, dictada en causa RIT 0-3807-2010, el
Primer Juzgado de Letras del Trabajo de Santiago rechazé la solicitud de
desafuero presentada. La empleadora sostenia que al haber perdido la nueva
licitacion de la Junta Nacional de Auxilio Escolar y Becas (Junaeb), se habria
configurado la causal de término de la relacion laboral establecida en el
articulo 159 Ne 5 del Cédigo del Trabajo, por lo que solicité la autorizacion para
desvincular a la trabajadora que gozaba de fuero maternal. La demandada,
por su parte, argumentd que su contrato establecia una vigencia hasta ‘el
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122 La lltma. Corte de Apelaciones de Concepcién rechazo el recurso de nulidad intentado
por sentencia de fecha 22.08.2011, dictada en causa Rol 217-2011.
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término el periodo reqular del suministro de raciones alimenticias determinado
por Junaeb”, lo que ocurria en diciembre, sin embargo su empleador pagé
sus cotizaciones previsionales durante enero y febrero para recontratarla en
los mismos términos durante marzo. Por ello, en la especie, su contrato serfa
indefinido y no resulta aplicable la causal invocada.

El Tribunal fundd su resolucién en que “la misma demandante ha otorgado
la estabilidad en el empleo a la trabajadora demandada al transformar, por sus
propios actos, este contrato por obra en uno de término indefinido, asi la causal
que en la presente litis invoca no tiene sustento, pues la naturaleza del contrato
que las ha unido ha sido un contrato de término indefinido’.

En causa RIT 0-135-2011, seguida ante el Juzgado de Letras del Trabajo de
San Bernardo'?, fue solicitada la autorizacién judicial para poner término
al contrato de una trabajadora amparada por fuero maternal, invocando la
causal del articulo 159 N° 5 del Cédigo del Trabajo. La empresa demandante
sostiene que la relacion laboral se inicia en virtud de un contrato a plazo
fijo que posteriormente fue modificado para pasar a ser por obra, la que
estarfa concluida. La demandada, por su parte, sostiene que esta solicitud
es extemporanea debido a que fue iniciada después de concluida la obra
sefalada en su contrato. Agrega que con anterioridad ya habfa prestado
servicios para su empleadora, por lo que indica que su contratacion se debe
a la calidad y especificidad de sus servicios, mas que por la obra que se
ejecutaba.

El Tribunal, por sentencia de fecha 08.11.2011, establecié que el contrato de
la demandada era por obra o faena, pero que la solicitud de desafuero era
extemporanea, toda vez que la empresa empleadora conocia con suficiente
antelacion tanto la época en que terminaria la faena especifica como el estado
de embarazo de su dependiente. Que pese a ello no habria presentado la
demanda, sino que habria enviado carta de aviso de término de contrato
incluso antes de que concluyera efectivamente la faena y demandado solo
después de concluidala obra.Porlo anterior, unido al hecho que la trabajadora
habia seguido prestando servicios en la empresa —lo que demuestra que sf
existen labores en las que la demandada pueda desempefarse—, no concedid
la autorizacion para poner término al contrato de trabajo.

123 Por sentencia de fecha 19.01.2012, dictada en autos Rol 400-2011, La lIma. Corte de
Apelaciones de San Miguel rechazé el recurso de nulidad intentado.
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Por sentencia de fecha 19.04.2012, dictada en causa RIT 0-2701-2013, el
Segundo Juzgado de Letras del Trabajo de Santiago, rechazé la demanda de
desafuero intentada. En la especie, la empleadora sostenia que la demandada
habia sido contratada para obra o faena determinada que consistia en
prestar servicios de cajera mientras se mantuviera vigente la licitacion que
se habia adjudicado, contrato, este ultimo, que tenia una duracion definida
por el perfodo de un afo. Agrega que, habiéndose terminado el contrato de
prestacion de servicios requiere autorizacion para desvincular a la demandada
por encontrarse gozando de fuero maternal, y que no es posible reubicarla. La
demandada contesté sefialando que su contrato es de naturaleza indefinida, por
lo que la causal invocada es improcedente. Afade que la relacion contractual
de su empleadora en virtud de la licitacion corresponde a un contrato a plazo
fijo, por lo que la causal intentada serfa igualmente improcedente, ademas
de extemporanea, toda vez que la licitacién original concluyé en julio de
2012, mismo mes en que nacié su hijo, por lo que encontrandose la actora
en la posibilidad de requerir esta autorizaciéon en forma previa, no lo hizo
oportunamente. Finaliza sosteniendo que el contrato de su empleadora fue
renovado por otro periodo de un afo.

El Tribunal estimé que la relacion laboral era de naturaleza indefinida y no
por obra o faena, ya que esta es la regla general en nuestra normativa laboral.
Que el contrato que celebrd la empleadora por medio de la licitacién no
es para ejecutar una obra determinada, sino para prestar servicios por un
periodo acotado en el tiempo y que ‘“resulta improcedente traspasar el riesgo
de ese contrato a la trabajadora que no es parte del negocio, por medio de un
contrato que formalmente se titula como obra o faena, cuando en los hechos es de
naturaleza indefinida o a lo mds a plazo fijo, hasta el término de los servicios que la
demandante presta....

La sentencia de fecha 28.03.2013, dictada por el Juzgado de Letras del Trabajo
de Concepcion, en causa RIT M-136-2013'%, rechazd la demanda en juicio de
desafuero, por estimar que el hecho de que la trabajadora continuara prestando
servicios, con conocimiento del empleador, después de expirado el término de
la obra para la que fue contratada transformo el contrato en uno indefinido, por
aplicaciéon del articulo 159 Ne 4 del Cédigo del Trabajo.

102

124 Por sentencia de fecha 10.07.2013, dictada en causa Rol 129-2013, la litma. Corte de
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La sentencia de fecha 26.05.2014, dictada por el Juzgado de Letras del Trabajo
de San Miguel, en causa RIT 0-133-2014'», concede la autorizacién para
poner término al contrato de trabajo por obra o faena de un dirigente sindical.
La empresa argumentd que el trabajador habifa sido contratado por una obra
o faena determinada y acreditd que ella habfa concluido. El dirigente, por
su parte, sostuvo que su contrato se habria transformado en indefinido, por
aplicaciéon del articulo 159 Ne 4 del Codigo del Trabajo, toda vez que habria
continuado prestando servicios para su empleador, sin solucién de continuidad,
una vez concluida la faena para la que fue requerido. El Tribunal estimé que el
trabajador no habia acreditado en autos que hubiera continuado prestando
servicios una vez terminada la faena ‘con consentimiento de aquella [la empresa
demandante], hipdtesis que permitiria establecer la transformacion del contrato en
uno de duracion indefinida’.

Por sentencia de fecha 05.08.2014, dictada en causa RIT O-2005-2014, el Primer
Juzgado de Letras del Trabajo de Santiago rechazdé la demanda interpuesta en
juicio de desafuero, por estimar que el contrato de trabajo de la demandada
era de duracién indefinida. En este caso la empleadora argumentaba que la
dependiente habfa sido contratada exclusivamente para desempefarse en una
obra o faena especifica, sin que existiera posibilidad de perdurar en esa relacién
laboral, ya que no habrfa ninguna vacante disponible. La trabajadora, por su
parte, indicé que no era efectivo que estuviera vinculada a la empresa en virtud
de un contrato por obra o faena, ya que habia trabajado mediante continuos y
sucesivos contratos por obra, mediando finiquito entre una y otra convencion,
sin solucion de continuidad, asf que debe entenderse que su contrato era
indefinido, por lo que no es posible ponerle término por la causal del articulo
159 Ne 5 del Cédigo del Trabajo.

El Tribunal estimé que de los documentos acompafiados se aprecia que la
demandante lleva prestando servicios ininterrumpidamente al menos desde
abril del 2011 en forma continua e ininterrumpida, por lo que, sobre la base del
principio de la realidad resulta evidente que en este caso existe un contrato de
trabajo que tiene un caracter de continuo e indefinido y, por tanto, es imposible
que termine por la causal de conclusién de la obra o servicio que dio origen al
contrato.

125 Por sentencia de fecha 03.07.2014, dictada en causa Rol 185-2014, la lima. Corte de
Apelaciones de San Miguel rechazé el recurso de nulidad interpuesto en esta causa, y la
Excma. Corte Suprema rechazo el recurso de unificacion de jurisprudencia por sentencia
de fecha 22.07.2015, dictada en autos Rol 22.376-2014.
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La lltma. Corte de Apelaciones de Chilldn acogié, por sentencia de fecha
14.11.2014, dictada en causa Rol 83-2014, el recurso de nulidad interpuesto.
Dictdé la respectiva sentencia de reemplazo, en la que acoge la solicitud de
desafuero de una trabajadora a quien estimd que habfa sido contratada por
obra o faena.

La dependiente estaba encargada de cuidar a la madre de su empleador y
su contrato era a plazo fijo con duracion de un afo, renovable al término del
periodo por otro aflo mas, y se habfan pactado dos causales de terminacién: el
vencimiento del plazo convenido y la conclusion de la obra o servicio que dio
origen al contrato. La Corte sostuvo que ambas causales son antagdnicas entre
si, y entendid que debido a que en la especie la madre del empleador fallecid
antes de que venciera el plazo de un afo de la primera renovacion, se produjo
de inmediato la conclusion de las labores contratadas. Y atendiendo que no
existen otras obras o servicios similares en los que se pudiera desempefar la
trabajadora, el empleador tenia la estricta necesidad de desvincularla.

La llma. Corte de Apelaciones de Santiago, por sentencia de fecha 28.11.2014,
dictada en causa Rol 839-2014, acogid el recurso de nulidad intentado
en contra de una sentencia del Segundo Juzgado de Letras del Trabajo de
Santiago, dictando a continuacion, la correspondiente sentencia de reemplazo.
En la especie, una trabajadora fue contratada en virtud de un contrato a plazo
fijo que se renovaria, al finalizar el periodo original, por un término equivalente
y, si nada manifestaban las partes, a su vencimiento se transformarfa en un
contrato por obra o faena. La empleadora solicité el desafuero, por encontrarse
la dependiente con fuero maternal, fundado en la causal establecida en el
articulo 159 Ne 5 del Cédigo del Trabajo, a lo que el Tribunal de Letras accedio,

autorizando la terminacion del contrato.

La lltma. Corte estimd que dicho fallo incurre en una infraccion legal, ya
que la trabajadora estaba contratada a plazo fijo, y al continuar prestando
servicios después de vencido dicho término, el contrato se transformd en
uno de duracion indefinida, al que por su naturaleza no le resulta aplicable
la causal que intenta aplicar el empleador, por lo que rechaza la solicitud de
desafuero.

CAUSAL DE TERMINO DE LA RELACION LABORAL

En las causas agrupadas bajo este concepto, las sentencias no discurren
esencialmente acerca de la calificacion juridica del contrato de trabajo, sin
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perjuicio de que dicha determinacion es necesaria para determinar la causal de
término aplicable en cada caso, sino que se limitan a declarar la procedencia
o improcedencia de la causal invocada en el caso especifico sometido a su
decision.

De este modo, han declarado que la causal de despido de “conclusion del
trabajo o servicio que dio origen al contrato de trabajo” no es aplicable a las
relaciones laborales de término indefinido, del mismo modo en que tampoco
procede invocarla en aquellos casos en que la faena contratada no esté
debidamente finalizada.

LAS CAUSAS

Por sentencia de fecha 07.04.2011, dictada en causa RIT 0-3303-2010, el
Primer Juzgado de Letras del Trabajo de Santiago acogi¢ la demanda por
despido injustificado y cobro de prestaciones intentada por una trabajadora
que argumentaba haber sido contratada por término indefinido y que habia
sido despedida por la causal del articulo 159 Ne 5 del Cédigo del Trabajo,
fundada en el hecho de que la empresa empleadora no continuaria con su
giro. El empleador no contestd la demanda. El Tribunal estimé que constaba
que la carta de despido fue recibida por la actora, pero que no consta en
autos que ella haya sido enviada a la Inspeccion del Trabajo como lo ordena
el articulo 162 del cédigo del ramo. Agrega que tanto la doctrina laboral como
la jurisprudencia judicial estdn contestes en que la causal invocada no es
aplicable a los contratos de trabajo por término indefinido, por lo que condena
al pago de las indemnizaciones por término de contrato y al recargo legal
correspondiente, entre otros conceptos.

Por sentenciade fecha 18.12.2012,dictada en causa RIT 0-520-2012, el Juzgado
de Letras del Trabajo de San Miguel acogié una demanda de nulidad de despido
y despido injustificado. En el caso especifico fue alegado por la demandante
que su contrato era indefinido y que fue despedida por la causal del articulo
159 Ne 5 del Cédigo del Trabajo, fundada en que la empresa principal habia
puesto en conocimiento del empleador que no continuaria el contrato de
prestacion de servicios que los unfa y que, por estar su trabajo estrechamente
relacionado con la empresa principal, se procedié a desvincularla.

La sentencia declara que el contrato de trabajo de la actora era indefinido
—debido a que habia sido contratada a plazo fijo y continud prestando servicios
para el empleador después de expirado dicho término—, por lo que la causal
invocada es improcedente ordenando el pago de la indemnizacion sustitutiva
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del aviso previo, fundada en que “resulta necesario concluir que las actividades
que pueden dar origen a que opere la causal del N° 5 del articulo 159 del Cédigo
del Trabajo, deben ser necesariamente transitorias o de limitada duracion

pues esta interpretacion es la que se aviene con la proteccion de estabilidad en el
empleo que consulta el Cédigo, (cabe recordar que el titulo V del libro | del Cédigo del
Trabajo senala De la terminacidn del contrato de trabajo y de estabilidad en el

empleo) la que no pueden eludir las partes por la via de la autonomia contractual, lo
que en la especie no ocurre dada la naturaleza de indefinido del contrato de trabajo
que regia las relaciones laborales de las partes del presente litigio”

Acoge también la accién de nulidad de despido por haber cotizaciones
previsionales impagas condenando al pago de las remuneraciones y demas
prestaciones legales que se devenguen desde la fecha de término de la relacion
laboral y hasta que se acredite el pago integro de las imposiciones. Acerca de
la responsabilidad de la empresa principal la declara solidaria porque no fue
acreditado que ella haya ejercido su derecho de informacién y de retencion,
pero excluye de la misma el pago de la sancion por nulidad de despido.

En causa RIT M-14-2014, seguida ante el Juzgado de Letras de Pefaflor, la
sentencia de fecha 18.03.2014'% acoge la demanda de despido injustificado
y cobro de prestaciones intentada, condenado a pagar la indemnizacion
sustitutiva del aviso previo solicitada. La demandada, en su contestacion, sefald
que el despido del actor estaba plenamente justificado porque la obra para la
que fueron contratados sus servicios estaba terminada y se habria invocado la
causal de término establecida en el articulo 159 N° 5 del Cédigo del Trabajo. El
Tribunal estimé que no se justifico suficientemente que la faena para la que se
contratd al trabajador estuviere finalizada, ya que el documento presentado
por la demandada para acreditar el término de la faena no especifica la obra a
la que alude y, a su vez, habfa sido un hecho pacifico entre las partes el que el
trabajador debia desempefarse no solo en una obra, sino que en dos, a saber:
la denominada “Puertas de Pefaflor Tres’, y otra distinta ubicada en el paradero
22 de Penaflor, por lo que el término de una de ellas no supone el fin de la
relacion laboral. Ademds, el contrato de trabajo especificaba que este durarfa
hasta el “30 de junio de 2013 y/o finalizada la obra”, y que el trabajador fue
despedido casi seis meses después de la fecha indicada. A lo anterior suma que
no fue acreditado en el juicio, por la parte demandada, el hecho de haber dado
cumplimiento a las formalidades legales para la desvinculacion de trabajadores.
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AL CIERRE

Una vez revisada la normativa del contrato por obra o faena y expuestos los
pronunciamientos jurisprudenciales, es necesario realizar algunas reflexiones
acerca del contrato de trabajo por obra o faena, figura que corresponde a una
forma atipica de trabajo.

Es factible recordar que la conceptualizacion del trabajo atipico es realizada,
generalmente, por comparacion y en defecto de las caracteristicas del
empleo "tipico’, esto es el de duracion indefinida, jornada completa, estable,
subordinado a un solo empleador claramente identificable, y con seguridad
social, que fue utilizado en la teorizacién de la evolucion del trabajo y en el que
se construye el Derecho Laboral.

Durante la discusion de las formas atipicas de empleo a nivel mundial fue posible
constatar que las multiples situaciones laborales que abarca el empleo atipico
son hoy una caracteristica de los mercados mundiales de trabajo, pese a que no
todas estas situaciones son nuevas. Lo que ha variado es la intensidad de su uso.
Estas figuras, nos previenen los organismos internacionales, deberfan atender las
legitimas necesidades tanto de los empleadores como de los trabajadores.

La Reunién de expertos sobre las formas atipicas de empleo de la OIT concluyé
que estas modalidades bien concebidas y reguladas pueden beneficiar a las
empresas en la medida que les permiten adaptar la fuerza de trabajo a las
necesidades y requerimientos del mercado, aprovechar las competencias
y conocimientos de trabajadores, y contratar y retener a los dependientes.
Los trabajadores, por su parte, se pueden beneficiar en tanto les permiten
ingresar al mercado laboral o conciliar mejor sus requerimientos laborales
con sus necesidades personales y familiares. Sin embargo, ellas no deberfan
ser utilizadas para socavar derechos de los trabajadores y el trabajo decente,
ni para eludir obligaciones legales o contractuales u otras responsabilidades
asociadas al empleo'.

127 OIT. Conclusiones de la Reunién de expertos sobre las formas atipicas de empleo. Marzo
2015. Disponible en: http://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_norm/---relconf/
documents/meetingdocument/wcms_354089.pdf. [consulta: 18-10-2016].
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La DT ya habfa advertido que si bien no toda atipicidad genera necesariamente
precariedad, su aumento revela deterioros en el mercado laboral, ya que
muchos de los puestos de trabajos atipicos se asocian a una inserciéon laboral
inadecuada y a la insuficiencia de ingresos. La precariedad, en todo caso, se
debe determinar considerando la situacion global de cada trabajador.

La discusion en Chile respecto del contrato por obra o faena se ha desarrollado
principalmente en el Parlamento en razén de los proyectos de ley que se
tramitan. En ella es posible encontrar las dos posturas indicadas por los
expertos internacionales; por una parte que el contrato por obra o faena es
utilizado principalmente en rubros en los que las labores que se desarrollan
son temporales, es decir, su utilizacion obedeceria a razones productivas; y por
la otra, que los trabajadores estarian siendo vulnerados en sus derechos o, a lo
menos, tendrian una relacion laboral mas desprotegida que los dependientes
cuya relacion laboral es indefinida, poniendo especial énfasis en la falta de

indemnizaciones por término de contrato.

En consecuencia es necesario revisar la figura del contrato por obra o faena
en Chile, su construccion tedrica y normativa, lo que arroja luces acerca de si
efectivamente los trabajadores, cuya relacion laboral obedece a esta modalidad,
poseen una proteccién normativa disminuida.

En este sentido, y en primer término, cumple recordar que esta forma de
contratacion es de caracter excepcional, toda vez que la regla general en el
Derecho Laboral chileno es el contrato de duracion indefinida, lo que supone la
necesidad de estipularexpresamente este caracter en el respectivo instrumento.
Ademas, la doctrina especializada coincide en calificarlo como un contrato de
plazo indeterminado, esto es, la vigencia de la relacion laboral estd limitada a
un plazo que se sabe de antemano que va a llegar, lo que se ignora es cuando.

Asi, las partes vinculadas por este contrato conocen que la relacion laboral
no ha sido planeada para subsistir durante toda la vida util del trabajador,
sino que esta durard el tiempo necesario para realizar el trabajo o servicio
concretamente contratado. Por ello, el cédigo del ramo contempla una causal
especifica de término del contrato: la conclusion del trabajo o servicio que
le dio origen. Esta causal de expiracion de la relacion laboral es de aquellas
calificadas como “objetivas” porque responde a hechos que ocurren de forma
natural sin que puedan ser atribuibles a la conducta de ninguna de las partes. Es
una caracteristica de las causales objetivas el no contemplar indemnizaciones
en caso de invocarlas al momento de despedir a un trabajador, salvo que las
partes lo hubieren pactado.



En todo caso, es posible hacer presente que las indemnizaciones por
término de contrato, es decir, la indemnizacion sustitutiva del aviso previo y
la indemnizacién por afos de servicio, estdn contempladas en la legislacion
solo para dos causales especificas: las establecidas en el articulo 161 del Coédigo
del Trabajo, esto es, necesidades de la empresa y desahucio, pero no para la
mayoria de las causales de despido. Procede también su pago cuando ellas han
sido convenidas en contratos individuales o colectivos de trabajo y cuando un
tribunal lo ordene si la causal de despido fue reclamada por el trabajador, y su
reclamo prospero.

A su vez, los datos de la Encla 2014 indican que por necesidades de la empresa
terminan solo el 8,9% de los contratos, por lo que el pago de las indemnizaciones
legales por término de contrato no representa necesariamente la regla general
en materia de expiracion de la relacién laboral.

Si bien el obtener indemnizaciones al finalizar un vinculo laboral puede ser
una aspiracion legftima por parte de los trabajadores, no es necesariamente un
derecho que derive de la celebracién de un contrato de trabajo. Su pago, salvo
los casos de indemnizacion convencional o la condena judicial, es mas bien
una obligacion que la ley impone al empleador cuando invoca las causales
de necesidades de la empresa o desahucio para poner término a la relacién
laboral, y ello solo si se cumple con las condiciones legales para que proceda
su cobro. De este modo se deberd pagar la indemnizacion sustitutiva del aviso
previo Unicamente en cuanto el empleador no haya dado aviso al trabajador de
que su contrato terminara con la antelacién debida, mientras que la por afos
de servicio procede solamente cuando la relacién laboral haya estado vigente
por un afno o0 mas.

Donde si es posible encontrar un tratamiento distinto para los trabajadores
contratados por obra o faena es en caso del fuero. En general, los trabajadores
que gozan de la garantia de inamovilidad laboral no pueden ser despedidos
salvo que medie una autorizacion judicial para ello. Las causales que habilitan
al empleador a requerir el desafuero son aquellas imputables al trabajador
establecidas en el articulo 160 del Cédigo del Trabajo y el vencimiento del
plazo o la conclusion del trabajo o servicio que dio origen al contrato.

Esto implica que quienes estén gozando de fuero y posean un contrato
temporal, ya sea a plazo fijo o por obra o faena, estan afectos a la posibilidad que
su empleador los despida no solo por causas imputables a ellos, sino también
por las causales objetivas de expiracion de la relacion laboral que son propias a
sus modalidades de contratacion. Esta Ultima posibilidad no estd contemplada

Al cierre
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para los trabajadores aforados que tiene un contrato indefinido, ya que las
Ultimas dos causales sefaladas no son aplicables a ese tipo de instrumentos.
También existen, como fue sefalado, algunos casos contemplados en el Cédigo
del Trabajo en los que un trabajador que goza de fuero y que estad contratado
por obra o faena puede igualmente ser despedido, sin necesidad de que su
empleador solicite y obtenga en forma previa la autorizacion judicial pertinente.

En lo que respecta a los deméas derechos reconocidos en el Cédigo del Trabajo,
a los que hace mencion la jurisprudencia administrativa de la DT, como el
feriado o el permiso especial del articulo 66 del Cédigo del Trabajo, al no estar
establecidos en razén de una forma especifica de contratacién, se accede a
ellos por la sola calidad de dependiente. En el caso del permiso especial por
fallecimiento del conyuge o de un hijo, si el trabajador fue contratado por obra
o faena por un periodo inferior a un mes, el fuero lo ampara solo durante la
vigencia de su contrato de trabajo.

En cuanto a las materias de Derecho Colectivo del Trabajo, es necesario
precisar nuevamente que esta investigacién no incluye la nueva normativa
incorporada al cédigo del ramo por la Ley N° 20.940, debido a que la
jurisprudencia tanto administrativa como judicial que fue seleccionada para
esta investigacion abarca solo hasta diciembre de 2015, época en la que esa
legislacion estaba en tramite en el Parlamento. Por ello, y para estos efectos,
basta sefalar que las normas legales analizadas en esta investigacién no
ponen restricciones a los trabajadores contratados por obra o faena para
constituir sindicatos.

En consecuencia, el examen de la regulacion legal del contrato por obra o
faena no demuestra que se trate de una institucion con derechos reducidos
en general. Solo es posible advertir una diferencia en cuanto al fuero, debido a
que este tipo de contrato habilita al empleador a solicitar el desafuero y porque
en algunas circunstancias es posible el despido de trabajadores temporales
sin requerir autorizacion judicial. Con todo, la institucién del fuero es de
derecho estricto y se trata siempre de una proteccion temporal en atencién
a la calidad especial del trabajador. La disminucién de derechos para quienes
estén contratados por obra o faena, entonces, habria que entenderla en este
contexto que es de aplicacion reducida.

No obstante lo anterior, en la discusién acerca de esta forma atipica de trabajo
se sostiene que existiria una vulneracion de los derechos de los trabajadores
y una precarizacion de ellos en el empleo. En este sentido entonces, y ya que
los trabajadores contratados bajo esta modalidad no poseen una proteccion



normativa disminuida, habria que analizar la presencia de estos conceptos en
un marco que excede a la ley.

Para ello resulta Util revisar los casos en que ha existido un requerimiento formal
de parte de los trabajadores o de los empleadores, y un pronunciamiento
especifico por parte de las entidades con facultades para interpretar la
legislacion.

En estas materias es dificil encontrar puntos de encuentro entre la
jurisprudencia administrativa y la judicial, toda vez que ellas versan respecto
de materias diversas. En efecto, la DT ha indicado que carece de competencia
para determinar la procedencia o improcedencia de una determinada causal
de despido y las responsabilidades asociadas de las mismas. Por ello, estos
requerimientos son mayoritariamente abordados en sede judicial.

Sin embargo existen dos puntos en los que tanto la DT como los Tribunales
de Justicia, en uso de sus atribuciones legales, se han pronunciado. El
primero guarda relaciéon con la posibilidad de que un contrato por obra
o faena se transforme en indefinido, a lo que este Servicio ha sefialado que
ello no es posible, ya que la transformacion de una contratacion temporal
en una indefinida es una caracteristica exclusiva del contrato a plazo fijo. La
jurisprudencia judicial, por su parte, ha sefalado que el hecho que el trabajador
haya continuado prestando servicios después de concluida la obra o faena para
la que fue contratado demuestra la voluntad de las partes de transformar el
contrato en uno indefinido.

El segundo punto guarda relacién con la naturaleza juridica del contrato. Al
efecto, la jurisprudencia de la DT sufri¢ un cambio relevante durante el periodo
estudiado. En un inicio sostenfa que la caracteristica esencial de un contrato
por obra era el hecho de que la vigencia de la relacion laboral estuviera afecta
a un plazo indeterminado. Dicha concepcién fue sustituida por la actualmente
vigente, que sostiene que la caracteristica esencial de un contrato por obra o
faena es la“naturaleza finable” del trabajo contratado.

En las causas revisadas fue posible advertir también un cambio en la
jurisprudencia de los Tribunales de Justicia. En la practica el conflicto se
genera por la contratacién de trabajadores bajo la modalidad de obra o faena
vinculando la duracién de dicha “faena” a la vigencia de otro contrato: el que
celebra el empleador con un tercero a quien le prestard servicios o para quien
ejecutara alguna obra, por ejemplo una licitacion de servicios de aseo para una
entidad publica.
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Esta forma fue aceptada en algin momento por los Tribunales, sin embargo
los nuevos pronunciamientos han sefalado que los contratos por obra
o faena tienen un elemento temporal de las labores a ejecutar que le es
consustancial. Por tanto, las prestaciones de servicios prolongadas en el
tiempo para un mismo empleador, algunas de las cuales duraban mas de
diez afos, no dan lugar a un contrato por obra o faena sino que a una relacion
laboral de término indefinido.

Esta jurisprudencia es conocida por los empleadores, ya que, durante la
discusion parlamentaria de uno de los proyectos de ley citados en este
documento, fue expuesto el hecho de que los tribunales determinan
la existencia de contratos de trabajo indefinidos cuando se trata de
contrataciones por obra o faena por periodos prolongados para una misma
empresa. Sin embargo, en este reconocimiento que realizan los empleadores
también es posible vislumbrar un hecho especifico: los trabajadores deben
judicializar sus requerimientos laborales, toda vez que serfan los tribunales
quienes realizan esta determinacion.

Entre los requerimientos que los trabajadores realizan ante los Tribunales de
Justicia es recurrente encontrar que los actores piden que su contrato de
trabajo, que estd escriturado como por obra o faena, sea calificado como una
relacion laboral de término indefinido, solicitud que muchas veces prospera.

Las formas de contratacién discutidas permiten advertir las siguientes
situaciones: 1) Supeditar la vigencia del contrato por obra o servicio a la
subsistencia del contrato de prestacion de servicios del empleador, como ya fue
sefialado; 2) Pactar un contrato a plazo fijo, renovarlo por un segundo periodo,
y pactar que a la segunda renovacién, esto es, al tercer contrato, se convertira
en por obra o faena, para evitar que opere la transformacién del plazo fijo en
indefinido; y 3) Contratar a la persona mediante sucesivos contratos a plazo
fijo u obra o faena para evitar que opere la transformacién en un contrato de
término indefinido establecida en el 159 Ne 4 del Cédigo del Trabajo.

Ahora bien, la judicializacién del término de las relaciones laborales para
obtener beneficios indemnizatorios corresponde a uno de los argumentos
sostenidos en un proyecto de ley para fundamentar la necesidad de incorporar
en la legislacion laboral una indemnizacién por término de contrato para estos
trabajadores, porque como ya fue sefialado, el articulo 159 Ne 5 del Cédigo del
Trabajo establece una causal objetiva, que se caracteriza por no contemplar
indemnizaciones para el trabajador.



En las causas analizadas fue posible observar que los Tribunales de Justicia en
la practica conceden beneficios indemnizatorios a los trabajadores cuando los
demandan. De este modo, si es discutida la naturaleza de la relacién laboral y
la califican como una de término indefinido suelen conceder indemnizaciones

sustitutivas del aviso previo o por afos de servicio, si corresponden.

Pero ademas, cuando no se discute la naturaleza juridica del contrato, sino que
este responde efectivamente a uno por obra o faena y los dependientes han
sido despedidos antes de que concluya el trabajo contratado, los tribunales les
han concedido una indemnizaciéon por lucro cesante, la que corresponde a una
institucion propia del derecho comun a la que le han dado cabida en materia
laboral. Este concepto, que no es admitido para contrataciones indefinidas, de
alguin modo resguarda a los trabajadores cuyos contratos terminan antes de su

conclusién natural.

En este sentido, es decir, en el andlisis del contrato por obra o faena en un
ambito externo a la normativa que lo regula o, en otros términos, en los hechos,
hay un punto especifico en qué reflexionar: sila contratacién temporal por obra
o faena estd obedeciendo mds a una necesidad basada en las caracteristicas
propias de las formas de produccién o, si por el contrario, responden a lo que
Pascual Arias denomina el moderno trabajo precario, que derivarfa del hecho
de que para los empresarios el trabajo pasé a ser un capital y un factor de ajuste
al momento de pensar en utilidades, ya sea ahorrando en seguridad social o en
costos de contratacion.

Si examinamos los requerimientos sometidos a tribunales es posible entrever
que muchos de ellos responden a la necesidad de los trabajadores de que
su vinculo laboral sea efectivamente reconocido como indefinido y los
tribunales asf lo declaran, por lo que existen, en la practica, formas de disfrazar
contrataciones indefinidas por otras temporales, generando con esto un
menor costo del despido. Uno de los proyectos de ley en actual discusion en
el Parlamento chileno también apunta a lo mismo; presumir la existencia de un
contrato de trabajo indefinido cuando el trabajador se desempefie durante 240

dias 0 mas en un lapso de doce meses, para un mismo empleador.

Los efectos que generen respecto de la contratacion por obra o faena los
proyectos de ley en trdmite, en el caso que prosperen y si tienen o no incidencia
en estas situaciones descritas, habra que analizarlo en su oportunidad.
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