
  
EFECTOS DE LAS MEDIDAS SANITARIAS PARA PREVENIR EL BROTE DE 

CORONAVIRUS COVID -19 EN EL PAGO DE REMUNERACIONES Y OTRAS 

PRESTACIONES. 

Con fecha 26 de Marzo de 2020, la DIRECCION DEL TRABAJO, emitió el 

Dictamen N° 1283/006, la cual se pronuncia substancialmente sobre la suspensión 

de las obligaciones laborales, en el caso que, por efectos de las medidas de la 

autoridad para evitar el brote del Covid-19 no se pueda desarrollar el trabajo 

convenido en el contrato de trabajo, sea por impedimentos del trabajador o de la 

empresa empleadora. 

De producirse los “impedimentos”, que establece el Dictamen, las partes se 

encontrarían liberadas del cumplimiento de sus obligaciones, es decir, para el 

caso del trabajador, asistir a su lugar de trabajo ( cuando su trabajo es presencial) 

y ejecutar el trabajo convenido y, para el caso del empleador, otorgar el trabajo 

convenido y pagar la remuneración pactada.   

A su vez, el Dictamen, señala que en este caso los “impedimentos”, están dados 

por la resolución de la autoridad, al establecer medidas de aislamiento, como 

cuarentena en zonas específicas, cordones sanitarios y toque de queda, todo lo 

cual constituye según la ley, Fuerza Mayor (art. 45 del Código Civil). 

En consecuencia de producirse estos impedimentos, ellos son considerados como 

Fuerza Mayor, que exonera a las partes de cumplir con sus obligaciones, sin que 

dichas circunstancias le sean imputables a las partes, dejando establecido eso sí, 

que cualquier controversia al respecto la deben resolver los Tribunales del 

Trabajo. 

Se excluye de ser considerados Fuerza Mayor y por tanto, NO CONSTITUYE UN 

IMPEDIMENTO para continuar las labores pactadas, aquellos casos de: 

 Labores Indispensables y necesarias para la población; 

 Aquellas en que la autoridad otorgue salvoconducto o permiso de ingreso 

a la zona de aislamiento; 

 En aquellos casos, que siendo posible, el empleador y trabajador acuerde 

Teletrabajo. 

El Dictamen también aclara que esta causal de Fuerza Mayor, por sí sola, no 

significa que se configure la causal de despido establecida en el artículo 159 N° 6 

del Código del Trabajo y que permita al empleador poner término al contrato de 

trabajo precisamente por la ocurrencia de la fuerza mayor, debido 

fundamentalmente al carácter de transitorio de las medidas y en muchos casos a 

la posibilidad de realizar las labores por otros medios, como le teletrabajo.   



  
Para aquellas faenas afectadas por el toque de queda, se establecen 3 

situaciones. 

 

1. Trabajadores cuyo turno comienza con posterioridad al inicio del toque de 

queda y deben ingresar antes de su inicio al lugar de trabajo. En este caso, 

se entiende que durante todo el tiempo que el trabajador ha estado a 

disposición del empleador, se entiende como trabajado y por tanto debe 

remunerarse.  

 

2. Trabajadores que concluyen su jornada durante la vigencia del toque de 

queda y deben esperar hasta su levantamiento para hacer abandono de su 

lugar de trabajo. En estos casos el empleador no se encuentra obligado a 

remunerar, mientras no se preste servicio alguno durante esta espera. 

 

 

3. Trabajadores que, con ocasión del toque de queda no pudieron ingresar al 

lugar de trabajo. El empleador no se encuentra obligado a remunerar, sin 

perjuicio de pactarse recuperación de la jornada. 

En cuanto a las asignaciones de colación y movilización, ellas se pagarán 

conforme a lo pactado en cada contrato de trabajo, es decir, si ellas se devengan 

solo por la circunstancia de concurrir día a día al lugar de trabajo, podrán dejarse 

de pagar, salvo en el caso de la asignación de movilización en que el trabajador 

concurrió al lugar de trabajo y fue devuelto a su hogar por la contingencia 

sanitaria. 

También se establece, conforme la facultad que le confiere al empleador el 

artículo 12 del Código del Trabajo (ius variandi), poder variar y reorganizar la 

naturaleza de los servicios y lugar de trabajo cuando se cumplan los requisitos 

legales.  Es decir los empleadores, en uso de sus deberes de protección y 

cuidado, pueden postergar o anticipar los horarios de ingreso y salida del lugar de 

trabajo. 

El presente Dictamen nada dice respecto del pago de cotizaciones previsionales, 

sin embargo, estimamos que si se suspende la obligación de pago de 

remuneraciones del empleador, en el actual sistema de capitalización individual en 

donde quien cotiza es el trabajador y el empleador asume un rol de agente 

retenedor, no deberían pagarse las cotizaciones previsionales. El problema es de 

orden práctico ya que deberá justificarse ante los organismos previsionales la 

suspensión de la relación laboral y por lo tanto deberá dejarse una constancia 



  
escrita de dicha suspensión, vía acuerdo de suspensión, permiso sin goce de 

remuneración u otro similar que haga referencia a la contingencia y en donde 

deban firmar trabajador y empleador. 

 

En caso de dudas o consultas, no dude en contactarse con nosotros a los 
siguientes teléfonos: 
 
JOSE SANTANDER ROBLES  995793324 
PIA SANTANDER LIZAMA  987297369 
MARIA PAZ ANDRADE    997015368 
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