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RESUMEN

La presente obra tiene por objeto estudiar la produccion de la prueba en
procesos laborales por despido injustificado, tanto en el antiguo sistema como en el
creado a partir de la dictacién de la ley 20.060. Para ello recurre al andlisis tanto a
partir de la teoria general de la prueba como de la prueba en materia laboral,
elaborando ademas una critica a la forma en que el legislador ha configurado el
proceso monitorio en el derecho del trabajo.

Para la realizacibn de la presente memoria se ha recurrido a fuentes

doctrinarias, legales y en abundancia jurisprudenciales.

INTRODUCCION

A raiz de las publicaciones en la prensa nacional, en la cual las asociaciones
gremiales de empresarios manifiestan su disconformidad con los resultados de la
aplicacion de la nueva reforma procesal laboral, sefialando que esta nueva justicia
beneficiaria al trabajador toda vez que sus acciones han resultado ser acogidas en un
porcentaje mayor al 90%, surge la necesidad de analizar cuales son algunos de los
factores que podrian estar inclinando a la judicatura a acoger la referidas pretensiones.

Sin perjuicio de la existencia de otros factores que puedan influir en el sefialado
analisis, tales como la existencia de una defensoria laboral que actiia como primer filtro
de razonabilidad para las pretensiones de los trabajadores, la presente investigacion
plantea como posible hipotesis la consagracion legal en el articulo 454 N° 1 del nuevo
Cdédigo del Trabajo de la obligacion para el empleador demandado de acreditar la
legalidad del despido una vez que ha sido emplazado en juicio.

Durante el desarrollo de la esta memoria, se hard un breve analisis de la

terminacion del contrato de trabajo y la estabilidad en el empleo, siguiendo por las



causales de despido sin derecho a indemnizacion contempladas por el legislador
laboral, para luego hacer un estudio de los aspectos procesales de la prueba en
materia comun y laboral, los sistemas de valoracion de ésta y cuales reciben aplicacion
en el nuevo procedimiento, pasando asimismo por un breve analisis del nuevo
procedimiento monitorio establecido para las causas cuya cuantia sea menor a los 10
ingresos minimos.

Finalmente, se acompafa jurisprudencia tanto de tribunales de primera
instancia como de los tribunales superiores de Justicia, en la cual se podra apreciar los
estdndares requeridos por nuestra judicatura para determinar la legalidad de los

despidos sometidos a su conocimiento.



CAPITULO |

TERMINACION DEL CONTRATO DE TRABAJO Y LAS CAUSALES DEL

ARTICULO 160 DEL CODIGO DEL TRABAJO

A. Terminacion del contrato de trabajo.

El concepto de terminacion de contrato de trabajo no ha dejado de ser un
término dificil de apreciar y singularizar dentro del marco juridico del derecho nacional.
Desde sus inicios se le ha tratado de asimilar a la terminacién del contrato ordinario del

derecho comun, aplicando para ello las reglas del Cadigo Civil.

Pero resulta claro, desde el punto de vista del Derecho del Trabajo al ser este
una rama especial del ordenamiento juridico, que obedece a mecanismos y fines
propios, no ser las reglas del Derecho Civil las necesarias para la forma en que deben
terminar las relaciones entre trabajador y empleador, como si fuesen dos partes en

idéntico poder negociador.



La proteccion del trabajador es un pilar central en lo teleolégico del Derecho
Laboral, por esta razon el legislador establece una serie de salvaguardas para el

empleado, aplicando el principio de la estabilidad en el empleo.*

Si resulta nitida la diferencia entre el contrato de derecho comun, versus el
contrato especial de trabajo, en cuanto a su cese, resulta complejo establecer una
conceptualizacion atingente a su fin. En el ambito laboral lo propio es mencionar la
terminacion como causal de cese del contrato de trabajo, en contra de la conocida

resolucién de un contrato de tracto sucesivo, en sede civil.

Se han sefialado, en doctrina comparada, una serie de conceptos para la
terminacion del contrato de trabajo, como sefiala don Alonso Garcia,” La extincion del
contrato de trabajo es la cesacion definitiva de sus efectos, motivada por alguna causa
independiente de la voluntad de las partes o por un acto dependiente de esta

voluntad”.?

Esta conceptualizacion resulta escasa para englobar la situacion factica que
sucede en la relacién laboral, en consideracion a su conclusion. Solo se consideran las

causas de derecho comun para la extincion de los contratos.

! Recomendacién N° 119, acordada en la 47° Confierelet Trabajo de la OIT, 1963.
2 GUILLERMO CABANELLAS, “Contrato de Trabajo”. Biktigrafica Omeba, 1964. pp. 137.



En doctrina nacional se han propuesto, no con criterios unanimes, definiciones
correspondientes a la terminacién del contrato de trabajo. Dentro de estas
conceptualizaciones se acerca a un concepto claro y completo la propuesta por los
profesores William Thayer Arteaga y Patricio Novoa Fuenzalida, los cuales definen la
terminacion del contrato de trabajo como “el fendmeno juridico por el cual se extingue
el contrato, queda disuelta la relacion laboral, y dejan de existir para las partes las

obligaciones juridicas, ético-juridicas, patrimoniales, y personales que las vinculaban”.?

Una correcta definicion de terminacion del contrato de Trabajo seria la
sefialada por don Carlos Ruiz, “La terminacion del contrato de Trabajo es la cesacién
de la relacién laboral cuando desaparecen algunos de los elementos constitutivos del
contrato. Dicha terminacion puede producirse por las causales generales de extincién
de las obligaciones, y por las causales especiales contempladas en el Cédigo del

Trabajo®.

Esta definicién se acopla de manera no cabal, pero mas certera a la situacion

cotidiana de la realidad del fin de la relacion laboral.

® THAYER ARTEAGA, WILLIAM Y NOVOA FUENZALIDA, PATRICIO, “MANUAL DE
DERECHO DEL TRABAJQ”, 3° Edicidn, Editorial Juridiade Chile, 1998, pp. 28.

* SEPULVEDA BUSTOS, MARIO ALFREDO “ENSAYO SOBRE ELANCEPTO DE
TERMINACION DE TRABAJO”, Editorial Juridica de Clai) 1971, pp. 14.



B. Terminacion del contrato de trabajo y la estabi  lidad en el empleo.

Hemos sefialado que la terminacion del contrato de trabajo es como finaliza la
relacién juridico-laboral. Pero cabe preguntarse, ¢debe el trabajador prestar sus
servicios en la mas absoluta inseguridad de que podra ponerse fin a su trabajo pese a
estar desempefiando fiel y correctamente sus servicios al empleador? ¢ Esta relacion

de trabajo, debe basarse en términos absolutos, sin ninguna consideracion axiolégica?

De esto se ocupa la nocion de la estabilidad en el empleo, la cual se ha definido
por Bonhome como “un derecho que se incorpora al patrimonio econdémico del
trabajador y revela la preocupacion del Estado por el mantenimiento del contrato de
trabajo; siempre que el trabajador no haya dado causa para la respectiva denuncia o
cuando por una causa prevista por la ley no determine la transformacion de la garantia

en beneficio”.

Para el Jurista trasandino Barassi la estabilidad en el empleo “se trata de una
permanencia juridicamente garantizada; de tal manera que la estabilidad implica el
tratamiento juridico especial que se da a quien se encuentra en determinadas

condiciones; es decir, a quien reviste la calidad de permanente, se necesita para que



ello ocurra que medie una limitacion a la facultad de poner fin a la relacién, es decir,

que exista la proteccion juridica”. °

Para los autores nacionales la estabilidad en el empleo significa “que el
trabajador tiene derecho a continuar en su labor, sin poder ser despedido, salvo que
medie una causa justa de terminacion de contrato, derivado de las necesidades de la
empresa, establecimiento o servicio, o que el mismo incurra en alguna falta o hecho,
como tal atribuible a su conducta o persona, que representen una causa justa de

despido, todo ello calificado por autoridad competente”.®

Estos conceptos y nociones elaborados por la doctrina internacional han sido
recogidos por la OIT, sefialando: “la estabilidad en el trabajo es el derecho del
trabajador a no ser despedido y permanecer en su empleo a menos que exista causal
justificada, relacionada con la capacidad, o conducta del trabajador. Sélo puede darse
por terminada la relacién laboral por iniciativa del empleador en caso de que existan
razones relacionadas con la capacidad o conducta del trabajo, o basadas en las

necesidades del funcionamiento de la empresa”’.

® Ob. cit. 2, pp. 154
® THAYER ARTEAGA, WILLIAM Y NOVOA FUENZALIDA, PATRICIO “MANUAL DE DERECHO
7DEL TRABAJQ”, 2° EDICION, Editorial Juridica de Q&j 1989, Tomo II, pp. 414

Ob. Cit. 1



Es evidente que para el correcto funcionamiento de las faenas de una empresa
que el trabajador se sienta en un nivel 6ptimo de seguridad con respecto a su empleo.
Dandole estabilidad laboral se perfeccionan las labores productivas, se abaratan los
costos, permite en definitiva acrecentar la capacidad econémica. Pero esto no implica
la perpetuidad en la relacién laboral, situacién no compatible con el concepto antes
sefalado, puesto a que el trabajador es libre de decidir si continuar en la empresa o
lugar donde presta sus servicios, 0 cambiar su empleo o lugar de trabajo. Resulta
impensable el mantenimiento de una relacion laboral en contra de la voluntad del

trabajador.

En la otra cara no se puede concebir una relacién laboral en la que el
empleador, solo por su arbitrio, pueda dejar sin fuente laboral al trabajador, sin
expresar una justificacion que el legislador le otorgue para poder poner terminar el
contrato de trabajo. Decimos que es el legislador quien debe dar esta autorizacion,
puesto que es conocido el sentido de proteccion que la ley confiere, en términos
generales, al considerado méas débil en una relacion juridica, en este caso en concreto
es considerado por la ley como el débil de esta relacion al trabajador, es el objeto de la

proteccion.

Por estas consideraciones el término de una relacién laboral se puede describir

como debida, o indebida; justificada o injustificada, dependiendo si el empleador, al



momento de poner termino a la relacién juridico-laboral, invoca una justificacion

aceptada por el ordenamiento juridico.

Siguiendo este razonamiento, debemos sefalar que no existe un dominio sobre
el empleo, no existe en la contratacion privada una propiedad sobre el trabajo, no
podemos ver una inamovilidad absoluta, es por esto que se sefala por la doctrina que
en Chile existe una “estabilidad relativa en el empleo”, puesto que el empleador ha de
invocar y probar una causal para poner término al contrato. De no poder acreditar la
causal de despido debera reincorporar al trabajador, pero si no lo hace tiene una

opcion frente a la reincorporacion, indemnizar al trabajador.®

Sin perjuicio de lo anterior, existen hechos por los cuales el legislador autoriza
para poner término a la relacion laboral sin necesidad de una justificacion. Atiende a
situaciones donde se da termino al contrato de trabajo por causales ajenas a actos de

las partes, tanto trabajador como empleador, salvo la causal de renuncia.

Dentro de las causales que el legislador otorga para poner termino a la relacién

laboral, denominadas como objetivas, de extincion o simplemente de terminacion, que

® HALPERN MONTECIONOS, CECILY, “SUSPENSION Y TERMINZION DE LA RELACION DE
TRABAJO”, Apuntes de Catedra, Universidad de Clitlecultad de Derecho, 1999.



no otorgan derecho a indemnizacién, encontramos las contempladas en el articulo 159

del Cédigo del Trabajo, a saber:

A) Mutuo acuerdo de las partes:

Es la forma comuan regulada por el Codigo Civil para poner fin a las
obligaciones, y por derivacion los contratos®. Sin perjuicio a que la ley no impone
limitaciones a esta forma de terminar el contrato de trabajo si existen ciertas
formalidades. El articulo 177 del Codigo del Trabajo sefala que en aquellos casos
en que el contrato de trabajo haya durado mas de 30 dias, el mutuo acuerdo
debera constar por escrito y debe ser firmado ante Ministro de fe, o bien ser
ratificado por el trabajador ante el inspector del trabajo. No da derecho a

indemnizacién, salvo que las partes la acuerden.

B) Renuncia del trabajador, dando aviso a su empleador con treinta

dias de anticipacion, a lo menos:

Esta causal es una clara excepcion al axioma bésico del derecho privado
“las cosas se deshacen de la misma manera como se hacen”. Queda claro que el
contrato de trabajo nace del acuerdo de voluntades entre empleador y trabajador y

por ende, siguiendo este principio deberia ponerse fin de la misma manera, pero

° El articulo 1545 del Cédigo Civil sefiala: “Todont@to legalmente celebrado es una ley para los
contratantes, y no puede ser invalidado sino paossentimiento mutuo o por causas legales”



debemos tener en cuenta que la relacion laboral entre trabajador y empleador
regulada por el Derecho del Trabajo es esencialmente libre, por lo cual el primero
tiene absoluta libertad para elegir su ocupacién, como para ponerle termino, ain
cuando no exista motivo aparente para que imposibilite la subsistencia del
contrato'®. Pese a esta libertad de renuncia se impone la obligacién de comunicar
este hecho al empleador con 30 dias de anticipacion, bajo sancion de reparar, el
trabajador, todos los perjuicios que cause al empleador con su salida Intempestiva.
Al igual que en la causal anterior no da derecho a indemnizacion, salvo que las

partes lo estipulen en el contrato individual, o en el contrato colectivo de trabajo

) Muerte del trabajador

Esta causal deriva del que el contrato de trabajo revista la caracteristica de
ser intuito personae, es decir, que se atienden a elementos personales, de alguna

de las partes del contrato para su celebracion.

D) Vencimiento del plazo convenido en el contrato.

¥ 0b Cit. 8



Resulta evidente que esta causal se aplica exclusivamente a los contratos a
plazo fijos. La norma sefiala ademas que el contrato no podra exceder del plazo de
un afio. Tampoco puede invocarse a aquellos contratos a plazo fijo los cuales
pasan a ser contratos indefinidos. Sucede lo anterior una vez que el trabajador
haya prestado servicios discontinuos en virtud de dos o mas contratos a plazo
“durante el plazo de doce meses o mas en quince meses, contados desde la
primera contratacién, se presumira legalmente que ha sido contratado por duracion

indefinida.

E) Conclusién del trabajo o servicio gue dio origen al contrato:

Se aplica a los trabajadores contratados por una faena temporal o
transitoria que finaliza (pincheros, temporeros, construccion, portuarios, etc.).
No da derecho a indemnizacion legal ni cesantia. No puede aplicarse cuando
la faena no ha terminado. Si termina antes, puede reclamarse la remuneracion

de todo el tiempo que reste.

B Caso fortuito o fuerza mayor:

1 0b cit. 8



El caso fortuito se encuentra definido por el articulo 45 del Codigo Civil,
“es el imprevisto imposible de resistir, como un naufragio, un terremoto, el
apresamiento de enemigos, los actos de autoridad ejercidos por un funcionario
publico, etc.” en materia laboral se sefiala que “el caso fortuito o fuerza mayor
ha de ser de tal entidad que impida al empleador continuar con el giro y lo
obligue a cerrar la empresa”. En una situacion diferente se encuentra el
trabajador. La jurisprudencia ha sefialado para este Ultimo que el caso fortuito
es la enfermedad o accidente que incapacita de manera permanente al

trabajador para desempeniar las labores para las que fue contratado.

Asimismo resulta interesante ver que la jurisprudencia no acepta el caso
fortuito en cuanto a la quiebra de la empresa, con el fin de poner término a los
contratos de trabajo de los dependientes de ésta, sin derecho a
indemnizacion®?, al no tener que soportar los trabajadores las consecuencias

del mal estado de los negocios del empleador.

C. causales del articulo 160 del Cédigo del Trabajo

Estas causales son aquellas que involucran actos cometidos por el trabajador

vulnerando gravemente las obligaciones derivadas del contrato de trabajo. Implica una

12 Revista Gaceta Juridica, Octubre 1999, pp. 1784y 1



sancion para el trabajador por realizar acciones u omisiones que dejan ver una actitud
contra la buena fe, principio fundamental que se materializa de sobremanera en una
relacion donde una de las partes presta servicios a otra que confia en la correcta

oportunidad y desarrollo de los mismos.

Resulta claro que al darse alguna de las situaciones planteadas en los
numerales del articulo 160 del Cédigo del Trabajo, la relacién laboral se fractura de tal
manera que se hace imposible que continde normalmente. Ante este panorama el

legislador permite al empleador, unilateralmente, terminar el contrato de trabajo.

Esta autorizacion legal, sin embargo, requiere de requisitos de procedencia.
Como sefialdbamos anteriormente, tanto a nivel internacional como local tiene

importancia gravitante la nocion de la estabilidad en el empleo.

Dos situaciones antagonicas pugnan entre si. Por un lado la estabilidad en el
empleo, la seguridad que da el concepto al trabajador para realizar sus labores bajo
una proteccion brindada por el Estado. Por otro lado el quiebre de la confianza, dado
por actos cometidos por el trabajador que hace imposible la continuacion de la relacién

laboral.



Ante esto el legislador laboral, sefiala en la referida disposicion, causales
taxativas de término unilateral del contrato de trabajo. Sin perjuicio las causales no
operan ipso iure, es decir, de pleno derecho al manifestarse. Adoptando la nocién de la
estabilidad del empleo, se necesita de una justificacion, de una comprobacion factica
para poder terminar el contrato, ademas de requisitos legales para hacer procedente la

terminacion.

La doctrina nacional ha agrupado estas causales de terminacién del contrato de
trabajo, bajo el concepto de caducidad. Se ha definido la caducidad como: “ciertas
causales establecidas en la ley, que de operar llevan como sancion el termino
anticipado de la relacion laboral, pudiendo llegar a indemnizacibn a favor del

perjudicado”.*®

Dentro de estos requisitos, para intentar estas causales de caducidad, cabe
sefialar lo dispuesto por el articulo 162 del Cédigo del Trabajo. Menciona la obligacién
legal de dar aviso por parte del empleador ante la invocacién de las causales numeros

4,5 6 6 del articulo 159, 6 en su caso, una o mas causales del articulo 160.

Las comunicaciones a que se refiere lo antes sefialado derivan en mencionar al

trabajador personalmente, o por carta certificada, enviada al domicilio este sefialado en

13 Rios, Carlos “La caducidad como causal de Terminacion del Contrato de Trabajo”, Santiago, pp. 63.



el contrato de trabajo, cual o cuales son las causales invocadas por el empleador para
terminar el contrato y los hechos en que se funda. De la misma forma debe enviar
copia de esta comunicacion a la respectiva inspeccién del trabajo. El plazo para
realizar esta gestion es de tres dias habiles desde la fecha del cese. Ademas en la
comunicacion debe poner al tanto la situacion actual de las imposiciones del

trabajador.

El plazo sefialado aumenta en seis dias solo en consideracion a la causal sexta

del articulo 159.

Ademas, el aviso de despido debe informar el estado de pago de las
imposiciones del trabajador, adjuntando los comprobantes que lo justifiquen. Si las
imposiciones del mes anterior no estan pagadas el despido es nulo. En este caso, para
validar el despido, el empleador debera pagar las imposiciones adeudadas y las
remuneraciones del tiempo transcurrido entre la fecha del despido inicial y la fecha en
gue comunique por escrito al trabajador el pago de las imposiciones adeudadas. Esta
norma se conoce como “Ley Bustos” en recuerdo del fallecido Diputado Manuel

Bustos, quien fue uno de los impulsores de esta norma.

Pese a esta regulacion, ante la omision de los requisitos antes sefalados de
todas formas puede el empleador poner término al contrato de trabajo, aplicAndose, a

falta de sancion especifica, la contenida por el articulo 477 del Codigo del trabajo, la



cual establece “las infracciones de este Cddigo y a sus leyes complementarias, que no

tengan sefialada una sancién especial, serdn sancionadas con multa de una a veinte

unidades tributarias mensuales, segun la gravedad de la infraccion”.

Las causales establecidas por el articulo 160 del Cddigo del trabajo son:

1) alguna de las conductas indebidas de cardcter grave , debidamente

comprobadas, que a continuacion se sefialan:

a) Falta de probidad del trabajador en el desempefio de sus funciones.

Este supuesto tiene en consideracion, como lo sefiala la doctrina y la
jurisprudencia, la falta de honestidad por parte del trabajador, deslealtad contraria a la
buena fe, con el fin de obtener provecho econémico para si. Dentro de estas se han
sefialado por parte de la jurisprudencia: retencién indebida de dineros; adulteracién de
documentos con objetivos ilicitos; sustraccién y comercializacion de elementos de
trabajo o herramientas; hurto, robo o0 sustraccion de bienes; tentativa de robo;
adulteraciéon de cuentas o controles; introducciéon de bebidas alcohdlicas, consumirlas o
darlas a consumir dentro del recinto de trabajo; introduccion de drogas o
estupefacientes, consumirlos o darlos a consumir dentro del recinto de trabajo;
competencia desleal frente a la empresa empleadora con fines de lucro personal; uso

malicioso de antecedentes técnicos del empleador.**

14 Otarola Sotomayor, Eladio “Término del ContratoTdabajo”, Editorial Juridica Conosur Ltda, 1994,
pp. 134.



El legislador exige que se cumplan ciertos requisitos para que pueda
configurarse la causal “las conductas indebidas s6lo pueden ser realizadas por el
trabajador en el desempefio de sus funciones, en el caso de la falta de probidad; en
contra del empleador o cualquier trabajador que se desemperfie en la misma empresa,
en el caso de las vias de hecho, que sean proferidas contra el empleador, en el caso
de las injurias y que afecte a la empresa donde se desempefia en el caso de la

conducta inmoral”.*®

Los Tribunales de Justicia no se han preocupado de elaborar un concepto claro
de falta de probidad, por lo que se ha intentado ocupar este vacio mediante el
concepto de probidad sefalado por el Diccionario de la Real Academia Espafiola de la
Lengua que sefiala: “La probidad es la rectitud de animo, hombria de bien, integridad

en el obrar, honradez”.*®

Vemos claramente en todas estas situaciones un comportamiento ilicito por

parte del trabajador, altamente relacionado con faltas a la moral que debe tener en el

ejercicio de sus funciones, que rompen con el normal funcionamiento de las faenas.

b)_Vias de hecho ejercidas por el trabajador en contra del empleador o de

cualquier trabajador gue se desemperie en la misma empresa.

> GONZALEZ RANSANZ, OSVLADO, “TERMINACION DEL CONTRAO DE TRABAJOE
INDEMNIZACIONES QUE DA LUGAR?”, Apuntes de Catedrdniversidad de Chile, Facultad de
Derecho, 2002

!¢ Revista Gaceta Juridica, N° 166, Abril 1994, gpt 1



El legislador se refiere en esta causal a la violencia fisica empleada por el
trabajador en contra de alguna persona que desarrolle funciones dentro de la empresa
o faenas, tanto jefes como comparieros de trabajo. Incluso alguna persona ajena a las

labores, pero siempre con ocasion de estas y sean su motivo fundante.

La jurisprudencia nacional ha sefialado la necesidad de violencia fisica para
configurar esta causal. La Corte suprema conociendo de un recurso de queja con fecha
16 de marzo de 1982, Rol N° 941, sefialo: “Incurre especificamente en las causales
vias de hecho e injurias graves quien, al llamarsele la atencion por parte de su jefe,
reacciona violentamente insultando en forma grosera a su jefe y procediendo, ademas
a agredirlo arafidndolo y provocandole lesiones por las que tuvo que acudir al Servicio

de Urgencia del Hospital”.

Las agresiones a las cuales hacemos referencia no deben ser reiteradas en el

tiempo para configurar esta causal, basta con que se realicen una vez para la

configuracion de la causal.

c¢) Injurias proferidas por el trabajador al empleador.

Las injurias a las que se refiere esta causal son aquellas consideradas como
agresiones verbales tendientes a menospreciar al empleador, faltas de respeto graves,

que atenten contra la dignidad.



Son en general expresiones cuya intencion es deshonrar, afrentar, envilecer,
desacreditar, hacer odiosa, despreciable, o sospechosa, mofar, o poner en ridiculo a

otra persona.'’

Este concepto de injuria obedece a la gama de los denominados conceptos
abiertos, o amplios que podemos encontrar dentro del derecho. Resulta necesario en
atencion a lo anterior ver las circunstancias especificas del caso y la calidad de los
participes de éste con fin a vislumbrar si un acto constituye la causal de injurias graves

como causal de despido.

Para esto las normas procesales de apreciacion de la prueba que detenta el
Cddigo del Trabajo dejan al sentenciador en una amplio campo de accion, puesto que
al contrario de lo que ocurre en la legislacion de orden comun, el Codigo de
Procedimiento Civil, donde se rige por el sistema de prueba legal tasada, en sede
laboral nos encontramos con el sistema de la sana critica, mecanismo sobre el cual
nos explayaremos en el siguiente capitulo, por lo cual decidir si una actitud constituye

injuria depende parcialmente del sentenciador.

Este criterio ha sido recogido por la jurisprudencia nacional. La Corte de
Apelaciones de Santiago, con fecha 25 de Octubre de 1995, Rol N° 3.467-95,
confirmando una sentencia de primer grado, expresa: “que apreciados en conjunto y de
acuerdo a las reglas de la sana critica los elementos de conviccién pormenorizados en

el motivo anterior y siendo més graves y precisos aquellos aportados por la
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demandada, concluye el sentenciador que el termino de los servicios de Elicia Alarcon
se debié a que el dia 27 de Septiembre de 1994 procedié a insultar soezmente a
Carolina Freitas Matteucci llamandola “mocosa de mierda” solicitando ser despedida,
con ocasion en que Vicente Morandé Castro solidarizé con aquella haciendo abandono
del lugar de trabajo, sin ser despedida, incurriendo la primera en la causal del N°1 del

n18

articulo 160 del Cdodigo del Trabajo

Hasta antes de la dictacién de la ley N° 19.759, se configuraba injuria las
ofensas graves cometidas no solo contra los empleadores, sino que también las
cometidas contra los compafieros de trabajo. En este punto debemos citar un fallo de
la Corte Suprema, con fecha 23 de Junio de 1980, Rol N° 3.888, “incurre en un error el
recurrente al sostener que no se han acreditado los hechos constitutivos de la causal
de término de contrato de trabajo alegadas por la reclamada; mediante las
declaraciones de sus testigos, Arturo Grez y Alejandro Varas, probé bastantemente
dicha parte las circunstancias de haber proferido el actor insultos y amenazas contra

otros dependientes de la Compafiia, con lo que incurrié en causal para ser despedido”.

El mismo fallo continua sosteniendo: “Menguada seria la disciplina de un
establecimiento en que se permitiera que entre comparieros de trabajo se injuriaren
durante la jornada laboral. El respeto debe existir no solo hacia los superiores, si no

entre iguales jerarquicamente y, para con los inferiores.”®
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Posterior a la modificacion legal antes sefialada la causal de injurias graves solo
se puede configurar cuando estas son dirigidas al empleador. Creemos sin perjuicio de
lo anterior, que si se da un nivel tal de ofensa, el empleador puede terminar el contrato

de trabajo por otra causal.

Finalmente cabe sefialar que el concepto de injuria no es simil al aplicable en

sede penal, puesto a como sefialamos, deben considerarse circunstancias facticas que

rodean al hecho en si mismo.

d)_Conducta inmoral del trabajador que afecte a la empresa donde trabaja.

Esta causal guarda relacion con el respeto por la moral, las buenas costumbres
y el orden publico, conceptos abiertos sefalados en el derecho comun. Estas
conductas deben revestir el nivel de gravedad necesario. La gravedad, se considera en

un aspecto subjetivo, debiendo ser el adjudicador quien la determine.

Existen en la practica dos situaciones cuyo tratamiento debe ser separado de
las demé&s conductas calificadas como inmorales, son el caso de la ebriedad y el uso

de drogas.

La idea de la ebriedad como una causal de conducta inmoral se basa en que el
trabajador que se presente a su lugar de faenas en esas condiciones dificilmente podra
realizarlas como es debido, atentando ciertamente contra la moral y las buenas

costumbres. Por otro lado debemos sefalar el riesgo que produce esta conducta en el



lugar de trabajo para la vida y salud de los compafieros de faenas, baste pensar como

ejemplo las labores de la construccion.

Uno de los principales problemas dogmaticos ha sido en circunscribir la
ebriedad como causal del N° 1 del Articulo 160 del Cédigo del Trabajo, o establecerla
dentro de las causales de caducidad del contrato establecida como incumplimientos

graves de las obligaciones derivadas del contrato de trabajo, del N° 7 del articulo 160.

Siguiendo la tesis de la conducta inmoral podemos citar el fallo dictado por la
Corte de Apelaciones de Santiago, con fecha 16 de Diciembre de 1998, Rol N° 2986-
98, dictaminando: “que siguiendo un procedimiento légico, segun las reglas de la sana
critica, de todo lo anterior se infiere que se encuentra plenamente probada la causal de
despido del empleado demandante, falta de probidad, por haber sido fehacientemente
encontrado bebido en su trabajo, causando desérdenes, y diciendo palabras poco

adecuadas a las nifias del hogar demandado”.?°

De una forma opuesta la Corte Suprema, con fecha 19 de Agosto de 1993, Rol
1055, rechazando un recurso de queja, sefialo: “Que el hecho de haberse presentado a
desempenfar sus funciones encontrandose bajo la influencia del alcohol, constituye
indudablemente un incumplimiento grave a las obligaciones que le imponia se contrato,

tanto por disponerlo asi la clausula decimotercera de su texto, como porque es un
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deber minimo de todo trabajador el de realizar sus labores en estado normal, mas adn

tratandose de un chofer como es el caso del demandante”.*

Creemos que como criterio general estas conductas de ebriedad deben
enmarcarse dentro de la causal de conductas inmorales, en razén de quien obra de
esta manera actua vulnerando los deberes de integridad y rectitud en el obrar que el
principio general de la buena fe, la moral y las buenas costumbres exigen a las
personas. Pese a lo anterior no obsta a que se pueda reclamar la causal de
incumplimiento grave de las obligaciones que emanan del contrato ante una
imposibilidad real de no poder realizar, por las condiciones etilicas, las faenas para las

cuales fue contratado el trabajador.

El segundo caso a dilucidar es el atingente al consumo de drogas. Pese a no
contar con antecedentes jurisprudenciales, podemos sefalar la configuracion de la
causal de conducta inmoral. Es sabido que el trafico de drogas constituye un ilicito
penal. Esto significa un reproche ante la conducta descrita en la norma positiva que
deriva en al sancion. El reproche que mencionabamos contiene dentro de si una carga
valdrica relacionada con conductas que la sociedad completa rechaza atendida la
honradez, la moral y las buenas costumbres, por lo que al plantearlo en sede laboral

resulta claro la manifestacion de la causal de conducta inmoral.

En cuanto al consumo de drogas, podemos reiterar lo propuesto para el caso de

la ingesta de bebidas alcohdlicas.
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Para finalizar con este primer numeral del articulo N° 160 del Cédigo del
Trabajo debemos sefialar, los requisitos generales para invocar la causal. El primero
de ellos se manifiesta en la gravedad de la conducta, debe ocurrir con ocasion del
trabajo o dentro de su establecimiento, y los hechos deben ser efectivamente

probados.

2) Negociaciones gue ejecute el trabajador dentro de | giro del negocio y

que hubiesen sido prohibidas por escrito en el resp ectivo contrato de trabajo por

el empleador.

Esta causal busca reafirmar la buena fe, la confianza depositada en el
trabajador, que por sus funciones maneja informacion vital y secreta de la empresa
donde presta sus servicios. Usando estos conocimientos busca éste empleado obtener
beneficios propios, realizando negocios paralelos con otros agentes. En resumen lo

gque se sanciona es el concepto de competencia desleal.

Existe en esta causal un requisito de formalidad. Es necesaria la escrituracion,
en el respectivo contrato de trabajo, de la prohibiciobn de ejercer estas practicas
desleales, no bastando que esta limitacion se manifieste en el reglamento interno de la
empresa. Sin perjuicio de lo anterior parte de la doctrina nacional ha sefialado que “la
redaccion literal de esta causal ha generado problemas interpretativos, pues la

obligacion de lealtad y prohibicion de competencia desleal fluyen del contenido ético-



juridico del contrato de trabajo, y obligan al deudor del respectivo contrato. Por lo tanto

debe presumirse, y por lo tanto, corresponde probar que existe tal autorizacion”.?

Creemos que queda clara la naturaleza de este requisito, el cual debe ser
considerado como un elemento accidental del contrato de trabajo, y no como un
elemento de la naturaleza de este. En primer orden puesto que el legislador
expresamente lo requiere en el contrato de trabajo. En segundo plano en sentido de
gue el derecho del trabajo, en su principio de proteccion del trabajador vela por la
efectiva proteccién del trabajador, y claramente esta necesidad de escrituracion reviste

esta caracteristica.

La jurisprudencia en reiterados fallos ha sefalado que la prohibicion debe
escriturarse en el contrato de trabajo. “Para que el empleador pueda invocar la causal
consignada en el N°2 del articulo 160 del Cddigo Laboral, se requiere la existencia de
dos requisitos, que deben darse en forma copulativa, los que en la especie se
encuentran fehacientemente probados. Asi esta acreditado que el trabajador realizo
negociaciones a titulo personal dentro del giro del negocio de su empleadora y que
estas negociaciones estaban expresamente prohibidas en el respectivo contrato de
trabajo en forma especifica. No existe impedimento para determinar que un mismo
hecho configura a la vez dos causales de caducidad, pues, como antes se expuso, la
actitud del dependiente no sdélo importa una negociacion prohibida, sino también
constituye un incumplimiento grave a las obligaciones que le impone el contrato, pues

actuando en representacion de la empresa demandada en lugar de recomendar

2 Thayer William,y Novoa Patricio, “Manual de Dereathel Trabajo”, tomo Ill, Editorial Juridica de
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adecuadamente los servicios de aquella, transgredio la confianza depositada por el
empleador, al ofrecer a titulo personal su trabajo, lo que sin lugar a dudas provoco6 un
quiebre en la relacion que los unia, que permite al empleador ponerle término al

contrato de trabajo celebrado entre ellos.” *

En el caso de no estar escriturada esta prohibicién, y por ende, no poder
invocar este numeral, creemos, efectivamente, que se vulnera la confianza y la buena
fe que esta presente en un contrato intuito persona, como lo es el contrato de trabajo,
por lo cual podria configurarse la causal del articulo 160 N° 1 letra A, es decir, falta de

probidad.

Como un segundo requisito debemos sefalar que para configurar la causal las
negociaciones deben darse dentro del mismo giro de la empresa. Asi la jurisprudencia
lo ha sefialado. La Corte Suprema, con fecha 31 de mayo de 2005, Rol 3115-05,
conociendo un recurso de casacion, sefiala: “El demandante alega que los hechos de
gue se tratan constituirian la causal del articulo 160 N° 2, esto es, ejecutar el trabajador
negociaciones dentro del giro del negocio, causal que para que opere, requiere que
esas negociaciones se hayan prohibido por escrito y en el mismo contrato de trabajo.
La sentencia de primer grado acogié dicha alegacién, sin embargo, a la luz de los
hechos establecidos y antecedentes agregados al proceso, tal afirmacion no es

efectiva desde que en la especie, se han tratado de negociaciones que no son del

% Revista Gaceta juridica n® 267, septiembre 20Q2, 164 y siguientes. sentencia Corte Suprema
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mismo giro del negocio, ni dentro de él, si no de un giro de comercializacion de

mercaderias y servicios que el empleador necesitaba adquirir o encargar.”*

Los dos requisitos antes sefialados deben darse de forma copulativa para que
puedan configurar la causal en estudio. Para el caso de que no se haya escriturado la
imposibilidad de realizar estas negociaciones, creemos que se configura la causal del

N° 1 del articulo 160, esto es la falta de probidad.

3)_No_concurrencia_del trabajador a sus labores sin ¢ ausa justificada

durante dos dias sequidos, dos lunes en el mes, o u n total de tres dias durante

igual periodo de tiempo; asimismo, la falta injusti ficada, o0 sin aviso previo de

parte del trabajador que tuviere a su cargo una act ividad, faena o maguina cuyo

abandono o paralizacion signifigue una perturbacion grave en la marcha de la

obra.

En esta causal de despido se observa nitidamente la consagracion legal del
principio de la estabilidad en el empleo. Al ser necesaria la razén legal para poder
poner termino al contrato de trabajo. Si a la inversa media una justificacion para estas

ausencias, el despido sufrido por parte del trabajador resulta claramente injustificado.

El legislador al tratar esta causal no ha establecido que debe entenderse por

ausencia justificada. Creemos acertada la redaccién de la norma en comento, puesto

? KARLA CECILIA VARAS MARCHANT, “RECOPILACION Y ANAL ISIS DE JURISPRUDENCIA
EN MATERIA LABORAL PERIODO 2001-2006", memoria deaglo, Universidad de Chile, 2007, pp.
436.



gue en lo cotidiano pueden ocurrir un sinnimero de situaciones que faculten al
trabajador para no asistir a su lugar de trabajo. De existir una categorizacion de estos
hechos, la interpretacion de la justificacion para no acudir al lugar de trabajo resultaria
en abusos por parte del empleador para poner término a la relacién de trabajo,

finalmente en términos probatorios dependera de la sana critica del adjudicador.

El criterio queda plasmado en un fallo de la Corte de Apelaciones de
Concepcion, con fecha 2 de Agosto de 1994, Rol N° 1004, sefialo: “no toda falta de
concurrencia a las labores configura la causal en mencion, ya que para que ocurra de
dicha manera las ausencias deben ser injustificadas. Entonces cabe preguntarse
cuando existe causa justificada para no asistir al trabajo. El decidirlo, en definitiva, sera
cuestiéon de prudencia y buen sentido, vale decir habrd justificacion cuando el
trabajador ha tenido un motivo atendible racionalmente hablando, para no concurrir a

sus labores”.?®

La exigencia se encuentra representada en: dos dias seguidos, dos lunes en el
mes, o tres dias en el mismo periodo de tiempo. Por esto la ausencia en dos dias que
no sean seguidos, que no sean lunes consecutivos, 0 menos de tres en el mismo mes
no autorizan al empleador para poner termino al contrato de trabajo por esta causal.
Por lo tanto, a modo de ejemplo, si el trabajador falta a su trabajo dos dias del mes de

Julio, y uno en el mes de Agosto, no darian lugar a la causal.

%5 0Ob Cit. 17, pp. 186



Como seflalamos anteriormente, esta causal es donde se manifiesta de manera
mas concreta el principio de la estabilidad del empleo, ya que corresponde al
empleador acreditar de injustificada la inasistencia por parte del trabajador. Sigue las
normas generales de carga de la prueba, ya que segun el articulo N° 1698 de Codigo

Civil, “incumbe probar las obligaciones o su extincién al que alega aquéllas o ésta”.

Este mismo principio esta plasmado en la legislacion laboral. El articulo 33 del
Cddigo del trabajo sefiala, “para los efectos de controlar la asistencia y determinar las
horas de trabajo, sean ordinarias o extraordinarias, el empleador llevara un registro que
consistira en un libro de asistencia del personal, o en un reloj control con tarjetas de
registro”. Este registro, o libro de asistencia resulta clave a la hora de probar, en un
juicio de despido injustificado, si el trabajador falto o no a desempefiar sus funciones,
configurando la causal de estudio, ya que recae la prueba de esta obligacion en quien
la alega, es decir, el empleador. Si ha llevado confiablemente el libro de registro de
asistencia, este debe ser acompafado en las instancias procesales adecuadas para
gue el sentenciador pueda adquirir la conviccion de que el trabajador, no asisti6 a

trabajar determinados dias, y que dichas ausencias son injustificadas.

4) Abandono del trabajo por parte del trabajador.

Esta causal es tratada por el legislador en dos situaciones en las cuales se

entenderia el abandono.



A) La salida intempestiva e injustificada del trabajador del sitio de la faena y

durante las horas de trabajo, sin permiso del empleador o de quien lo represente.

Es evidente que de mediar un permiso por parte del empleador no estariamos
frente a esta causal. El problema surge en la practica cuando existe autorizacion, pero
de manera verbal y posteriormente esta no es ratificada, o esta es otorgada por la
persona que representa al empleador, como es el caso de un gerente, capataz, o jefe

de obra, al cual posteriormente el empleador desconoce.

Ante esto es necesario acreditar por el trabajador que efectivamente constaba
con tal autorizacién, convirtiendo el problema en un asunto de carga de la prueba en

un juicio laboral por despido injustificado, alterando ésta en contra del operario.

Por esta razén creemos que se debe exigir por la norma en cuestion que la

autorizacion deba ser expresada por escrito, de esta manera se evitarian muchos

conflictos en sede judicial.

B) La negativa a trabajar sin causa justificada en las faenas convenidas en el

contrato.

Se configura la causal ante la renuencia del trabajar por parte del operario en
las faenas estipuladas. Sin perjuicio de esto el empleador tiene un derecho a su favor,

el cual podriamos considerar como una excepcion, el denominado IlUS VARIANDI.



Este derecho se encuentra regulado en el articulo N° 12 del CAdigo del Trabajo.
En su inciso primero sefala: “El empleador podré alterar la naturaleza de los servicios
o el sitio o recinto en que ellos deban prestarse, a condicion de que se trate de labores
similares, que el nuevo sitio o recinto quede dentro del mismo lugar o ciudad, sin que

ello importe un menoscabo para el trabajador”.

Esta excepcion, presenta una contra excepcion, la cual consiste en que las
labores, que no se consideren dentro de lo pactado en el contrato de trabajo deben ser
de igual naturaleza que las pactadas, por ejemplo, si una persona es contratada para
prestar servicios administrativos en una empresa, y el empleador lo obliga a realizar
labores de limpieza en el lugar de trabajo. Claramente la naturaleza de los servicios es

disimil, por lo cual no se configura el lus Variandi.

Creemos gue esta oposicidon es una manifestacion de la justificacion exigida por
el legislador para no realizar las labores convenidas, pero si el empleador varia estas
funciones dentro de la misma naturaleza de los servicios estipulados y el trabajador se
niega a cumplirlas, se configura la causal de término del contrato de trabajo en estudio.
Esta interpretacion a contrario sensu, sirve de fundamento positivo al lus resistendi, “en
efecto, conforme al precepto, el trabajador puede negarse a realizar una labor que no
ha sido convenida en el contrato y, aun puede negarse a realizar la faena convenida si

le asiste una razon justificada para ello”.?®

% Ob Cit. 8, pp. 42.



5)_Actos, omisiones o0 imprudencias temerarias gue afe cten a la seguridad

o al funcionamiento del establecimiento, a la segur idad o a la actividad de los

trabajadores o a la salud de estos.

Esta causal es da las manifestadas mas claramente por el legislador laboral al
fin de clarificar una situaciébn de despido injustificado. “Incurre en esta causal el
trabajador que realiza un acto o incurre en una omisién, faltando a los deberes
minimos de cuidado y diligencia, cuya consecuencia en la lesion o, cuando menos, la

puesta el peligro de los bienes juridicos que precisa la norma”.?’

Estableciendo un andlisis de responsabilidad, podemos establecer que el

trabajador que incurre en esta causal es aquel que actda con culpa grave.

Existe parte de la doctrina la cual sefiala que para configurar la causal debe
existir dolo por parte del trabajador. Asi Thayer y Novoa sostienen que la conducta del
trabajador debe ser intencional. Un criterio similar propone Vivanco, el cual sefiala que
las conductas desarrolladas por el trabajador y que configurarian la causal, a su vez

tipifican un delito penal.

Creemos del todo equivocadas estas argumentaciones, puesto que el tenor
literal de la norma es claro, se refiere a actos u omisiones o imprudencias, significando
los primeros conceptos asociados al dolo, y las imprudencias asociadas claramente al

concepto de negligencia, es decir, a al culpa.

2" Ob Cit. 8, pp. 43



De esta manera lo ha sefalado la jurisprudencia. La Corte Suprema,
conociendo de un recurso de casacion en el fondo, con fecha 13 de Agosto de 2002,
Rol 1734-2002, sefiala: “la negligencia exigida por el articulo 160 N° 5 del Cddigo del
trabajo, reviste caracter subjetivo y se caracteriza por ser un acto inexcusable del
trabajador, que no cumple sus labores con la intensidad y el cuidado debidos. Por esta
causal se cuestiona la pericia y diligencia del trabajador ya que se imputa una inepcia
mayor, una torpeza inexcusable, es decir, para que esta causal se configure, el
legislador ha exigido mas que un error en las funciones propias del cargo, se requiere

de una accién u omisién dolosa o a lo menos de una negligencia considerable”.

La jurisprudencia nacional ha exigido, a su vez, que el caracter de temeraria de
la conducta del trabajador debe acreditarse de manera clara y precisa como

fundamento para poner término a una relacién laboral.

De esta manera la Corte de Apelaciones de Santiago, en fallo revocatorio de
segunda instancia, con fecha 9 de Enero de 1997, Rol 2481-96, sefialo: “Que atendida
la gravedad de la causal contemplada en el N° 5 del articulo 160 del Cédigo del
Trabajo, cuando ella sirve de fundamento para poner término a una relacion laboral ha
de acreditarse de manera clara y precisa el caracter de temerario de la conducta del

trabajador”.”®

%8 Revista Gaceta Juridica, 1997, Enero, pp. 177



6) El perjuicio_material causado_intencionalmente en | as_instalaciones,

maguinarias, herramientas, Utiles de trabajo, produ ctos o mercaderias.

Esta causal de despido manifiesta la idea de comision de un delito por parte del
trabajador, especificamente el delito de dafios. Se requiere la intencion positiva de
provocar dafio material, es decir una actitud dolosa, para que el resultado

efectivamente se produzca.

En términos probatorios resulta dificultoso para el empleador poder impetrar
esta causal, por lo que debe ser extremadamente cuidadoso al momento de invocarla

por dos consecuencias que puede sufrir.

La primera deriva de que el legislador laboral es extremadamente drastico al
sefalar que si el empleador invoca éste numeral y no es acreditada la intencion dolosa,
se le sanciona con el recargo de hasta el 100% en la indemnizacién a pagar por

carecer de fundamento.

En segundo orden debemos sefialar que cabe la posibilidad de intentar por

parte del trabajador, el delito de calumnias hacia el empleador.

7) Incumplimiento grave de las obligaciones gue impone el contrato.

Esta causal constituye el género dentro de la enumeracion taxativa del articulo

160 del Cddigo del Trabajo. Corresponde al quebrantamiento de las obligaciones que



empleador y trabajador han suscrito en el respectivo contrato, pero esta vulneracion

debe revestir el caracter de grave para poder ser sefialada como causal de despido.

Al analizar las caracteristicas del contrato de trabajo nos encontramos que
obliga a las partes a todo aquello expresamente estipulado de comun acuerdo, siempre
gue no sea contrario a la ley, a la moral, y al orden publico. Asi el contrato deriva en

deberes de caracter patrimonial y en ético-juridicos.

Los patrimoniales se reducen a dos, el trabajo personal por parte del trabajador,
y el pago de las remuneraciones por parte del empleador. Estos deben ser
especificamente detallados por las partes del contrato de trabajo, sobretodo en este

punto para discernir si se han dado cumplimiento a las obligaciones patrimoniales.

Los deberes de orden ético-juridico son aquellos que derivan del contrato de
trabajo en cuanto éste genera una relacién entre seres humanos guiados por un fin
comun en la Empresa y entre los cuales existe una relacién personal de respeto y

lealtad reciprocos.?

El alcance de estos deberes, de esta union entre empleadores y trabajadores,
es la produccion de bienes y servicios para la comunidad, ademas de permitir la

consecucién del bien comun.

? GUTIERREZ ROSA, XIMENA y MENGOD GIMENO, ROSA MARIA‘EL CONTENIDO ETICO-
JURIDICO DEL CONTRATO DE TRABAJO”, Apunte de CateditUniversidad de Chile, 2000, pp. 2



La infraccion de estos segundos deberes, pese a no ser tratados
sistematicamente por el legislador laboral también da derecho a poner fin al contrato de
trabajo, al ser estas obligaciones de la esencia. La Corte de Apelaciones de Santiago
ha sefialado este criterio, “Tales actos importan la causal de incumplimiento grave de
las obligaciones que impone el contrato de trabajo invocada para poner término a la
relacion laboral, motivo por el cual debe rechazarse la accién de despido injustificado,
aunque tales hechos no hayan sido previstos por las partes en el contrato de trabajo:
tanto porque no corresponde a éstas establecer anticipadamente motivos de
exoneracion con efecto vinculante atendido a que ésta es materia de orden publico,
cuanto porque no puede menos que reconocerse que en toda relacién entre personas
y partes existen siempre exigencias éticas no expresadas, pero que son de se esencia
y que cuando no son cumplidas hacen imposible la sobrevivencia del lazo, en estos
casos ético-juridico por la indole de la vinculacién, como lo es desarrollar actividades
contrarias a los intereses de la representada puesto que ademas de cumplir con el
trabajo especificado, también es reclamable del trabajador que actiue al margen de
todo conflicto de intereses real o eventual que afecte a la ejecucion del contrato

laboral”.*

Reforzando esta tesis, la Corte de Apelaciones de Concepcion sefiala: “Que la
moderna doctrina relativa al derecho de las obligaciones, viene haciendo objeto de
consideracion creciente el dualismo “deberes de prestacion-deberes de conducta”, en
orden a enfatizar en qué medida la relacion obligacional que emana de un contrato, el

de trabajo, en la especie, ademas de sus posiciones activas y pasivas de crédito y

% Revista Gaceta Juridica, Enero, 2005, N° 295288.



débito, tiene la virtualidad de establecer, o hacer exigibles, determinados
comportamientos, de accién o de omision, que se adicionan a los deberes primarios de
connotacién patrimonial impuestos por la ley calificando o descalificando el

cumplimiento integro y oportuno de éstos”.*

De la simple lectura de las sentencias sefialadas nos damos cuenta de la
separacion que la doctrina moderna ha hecho al analizar el contenido de la relacién
obligacional. Por un lado tenemos los detallados efectos patrimoniales que las partes
estipulan en el contrato, pero a su vez existen deberes propios del contrato, que no

pueden ser dejados de lado por las partes, al constituir éstos normas de orden publico.

Como sefialamos al iniciar el estudio de la causal, establecimos que el
incumplimiento de las obligaciones derivadas del contrato debe revestir el caracter de
grave. Como en otras situaciones del articulo N° 160 del Cdédigo del Trabajo, el
legislador no definid legalmente lo que debe entenderse por gravedad. En este punto
en consideracion a las reglas de la sana critica se ha desarrollado jurisprudencialmente

una nocion de gravedad.

La Corte de Apelaciones de Rancagua, siguiendo ésta idea ha sefialado: “Que
por lo demas, ésta causal no sélo supone una infraccion contractual del trabajador,
sino que es necesario, ademas, que dicha infraccion revista gravedad, lo que

constituye una cuestién valorativa que debe ponderarse conforme a las circunstancias

%1 Revista Gaceta Juridica, Septiembre, 2002, N° 291192



y condiciones bajo las cuales la infraccidbn se ha cometido y, asimismo, en conexion

con los antecedentes laborales del trabajador”.*?

Creemos de vital importancia el alcance de la gravedad del incumplimiento, ya
que en la practica el centro de la discusion por ésta causal de despido no se basa en si
proceden o no los hechos, sino que en si la infraccion o incumplimiento de las
obligaciones son graves, situacion que depende de la forma de apreciar las pruebas

otorgadas por las partes segun la sana critica.

Sin perjuicio de lo anterior a nivel jurisprudencial se han dado algunos alcances

para poder elaborar una conceptualizacién adecuada del concepto de gravedad.

Se han sefialado como elementos de la gravedad, el peso del incumplimiento,

la magnitud de éste, la importancia que acarrea, segun lo exige la ley laboral.

Ademas la Corte Suprema, con fecha 29 de Diciembre de 2005, acogiendo un
recurso de casacion en el fondo, Rol 2864-04, dictamind: “Que si bien la valoracién de
los elementos probatorios aportados para acreditar la concurrencia de la causal de
despido y la gravedad del incumplimiento de las obligaciones reprochado al trabajador
pertenecen al &mbito de las potestades privativas de los sentenciadores del fondo,
sucede en la especie, tal calificacién se ha llevado a cabo sobre las bases de utilizar

condiciones de orden genérico y abstracto, sin considerar, en cambio, las

%2 Revista Gaceta Juridica, Noviembre 2001, N° 21132



circunstancias que concurren especificamente en la situacion sublite, como lo son la
categoria, naturaleza, y responsabilidades de las funciones que desarrollaba el
afectado, su conducta de evitar se diera cuenta del faltante dinero del afectado y negar
ante sus superiores la existencia de esa merma de dineros, con lo que hicieron una

errénea aplicacion de la ley”.

Se aprecia claramente el criterio esbozado por la Corte Suprema, al sefialar que
la apreciacion de la gravedad de la conducta debe ser realizada en abstracto, mediante
niveles genéricos, dando asi importancia a los conceptos antes sefialados, aunque se
debe considerar que su aplicacion es necesaria una estimacion en concreto,
considerando las particulares situaciones del incumplimiento realizado por el

trabajador.

En cuanto a los requisitos que deben reunirse para poder concretizar la causal
en estudio se sefialan: la importancia y entidad de la conducta, con relacién de ésta
con las funciones del trabajador; que los efectos generen incumplimiento de las
obligaciones derivadas del contrato de trabajo, es decir, que afecte al empleador,
ademas que la conducta debe ser reiterada, es decir no basta una situacion
esporddica, al tratarse de incumplimientos de mayor envergadura. La Corte Suprema,
con fecha 30 de Enero de 2006, conociendo de un recurso de casacién en el fondo,
Rol 3275-05, sefalo: “Que la causal en estudio, comprendida entre las llamadas
causales subjetivas, permite al empleador finalizar la vinculaciéon con un trabajador si
éste incurre en un incumplimiento grave de las obligaciones que le impone el contrato,

sancionandosele con la pérdida de las indemnizaciones que, en otro evento, le hubiere



correspondido. Sin embargo, para que el empleador pueda ejercer la prerrogativa que
le concede la ley, no puede tratarse de cualquiera obligacién sino que, como ya lo ha
sefialado esta Corte, ésta debe ser de tal naturaleza y entidad que produzcan un
quiebre en la relacion laboral e impidan la convivencia normal entre uno y otro
contratante o tratarse de conductas que induzcan a la indisciplina y/o lesionen o

amenacen en cierto modo, la seguridad y estabilidad de la empresa”.®

Cabe preguntarse, al tenor del fallo citado, ¢ cuales son los incumplimientos que
revestirian el caracter de gravedad? Las conductas sancionables a nuestro entender
son aquellas que derivan esencialmente del contrato de trabajo, a saber, el deber de
obediencia, el cumplir con honradez y eficacia las funciones del cargo, las obligaciones

de solidaridad y colaboracion, etc.

Ahora debemos referirnos a una situacion especial que ocurre en el articulo 160

del Cédigo del Trabajo, que se conoce como el perdon de la causal.

Parte de la jurisprudencia se ha inclinado ha sefialar que debe mediar una
cierta inmediatez entre el incumplimiento grave de las obligaciones del contrato y la
invocacién por parte del empleador de la causal para poner termino a éste. La
pasividad del empleador al no cesar el contrato del trabajador importaria una renuncia
tacita a la intencion del despido y significaria manifestar su voluntad de querer

mantener vigente el contrato de trabajo.

% 0b Cit. 24, pp. 629



La Corte de apelaciones de Santiago, en este punto sefala: “Que al apreciar de
acuerdo a las reglas de la sana critica la prueba allegada a la causa, es posible inferir
gue las faltas atribuidas al actor se habrian producido con una antelacién de dos y
cuatro anos respectivamente a la fecha del despido, en estas circunstancias, no resulta
posible configurar la causal invocada para justificar el despido por cuanto las
infracciones que la condicionan deben ser coetaneas o al menos, en un tiempo

inmediato al despido para que sean procedentes.”®*

Sin perjuicio de lo anterior existen casos en los cuales la causal no podra ser
invocada de inmediato por el empleador, por problemas de distancia, de conocimiento

del incumplimiento, de procedimientos, etc.

En resumen podemos sefialar que si bien no existe un plazo fatal para proceder
a invocar la causal de despido por parte del empleador, debe hacerse apenas se tenga
conocimiento de la conducta que configura la causal para poner término al contrato de

trabajo.

D. Incrementos en las indemnizaciones

Dentro de las indemnizaciones a las cuales puede ser beneficiado un
trabajador, como la sustitutiva del aviso previo, o por afios de servicio, reviste especial
importancia los incrementos a los que puede verse vistos estos beneficios del

trabajador.

% Revista Gaceta Juridica, Diciembre, 2003, N° p@2.303



Como sefaldbamos al comienzo de este capitulo, en materia laboral existe un
principio clave, la estabilidad en el empleo, la cual en una de sus manifestaciones
sefala que el empleador no puede despedir libremente a un trabajador, si ho que en
base a una justificacion, una causal legal que lo autorizara a poner termino a la relacion

juridico-laboral.

En este orden de cosas pareciese que el empleador pudiese impunemente
hacer valer las veces que quisiese alguna causal para terminar el contrato de trabajo

con un funcionario, sin que se le restrinja de modo alguno su accionar.

Para garantizar uno de los fines del derecho del trabajo, esto es, la efectiva
defensa del trabajador, y no se produzca una situacion de libre despido es que nos

encontramos con los incrementos legales y el procedimiento por despido injustificado.

El procedimiento al que hacemos alusion, que se tratard mas adelante, en la
practica es el mas utilizado por los trabajadores en la defensa de sus derechos ante el

término de los contratos de trabajo careciendo de justificacién para cesarlo.

Segun sefiala el articulo 168 del Cédigo del Trabajo, la indemnizacion por afos
de servicio, puede solicitarse, cuando un trabajador estime que el despido por alguna
de las causales de los articulos 159, 160, y 161 ha sido injustificado, indebido o
improcedente, o que no se haya invocado ninguna causal legal, en estos casos si se

comprobare por el juez competente, que el despido ha sido injustificado, se ordenara



pagar entre otros una indemnizacion por afios de servicio aumentada, segun la causal

por la cual se haya despedido al trabajador.

La forma de operar de estos aumentos se traduce de la siguiente manera:

a) Se aumentara en un 30%, si se hubiera aplicado
erroneamente las causales del articulo 161, es decir, las necesidades

de la empresa.

b) Se incrementara en un 50%, en caso de que se hubiese
aplicado injustificadamente las causales del articulo 159, o bien si no

se hubiese invocado ninguna causal legal para el despido.

c) Se debera pagar la indemnizacién por afios de servicio
aumentada en un 80%, si se ha aplicado indebidamente alguna de

las causales establecidas en el articulo 160.

d) Por ultimo, si el empleador hubiere invocado alguna de las
causales signadas con los numeros 1, 5, 6 del articulo 160
(conductas indebidas de caracter grave, conductas temerarias que
afecten la seguridad del establecimiento o de los trabajadores,
perjuicio material causado intencionalmente a las instalaciones,

herramientas o productos) y el despido ademas fuere declarado



carente de motivo plausible por el tribunal, en éste caso el recargo

sera del 100%.

CAPITULO I

ASPECTOS PROCESALES DE LA PRUEBA

A. Generalidades.

El proceso, como mecanismo de solucién de conflictos, presenta en su forma
tres etapas o niveles. La primera de estas fases la constituye la discusion, donde las
partes, cumpliendo los requisitos legales, manifiestan sus pretensiones, defensas,

incluso contra pretensiones con el fin de plasmar el conflicto ante el ente jurisdiccional.

La segunda etapa, la que desarrollaremos en este capitulo, es la de prueba.
Donde las partes del proceso deben acreditar los hechos, sobre los cuales se basan
las pretensiones que han elaborado en la etapa anterior. Esto resulta claro puesto que
el derecho se presume de acuerdo a la legislacién comun, en cambio lo que en el
fondo de debe acreditar en juicio, son si los hechos han ocurrido o no de la forma que

determinada parte ha sefialado en la etapa de discusion.



La tercera etapa y final es la de sentencia. En ella el ente adjudicador debe
dirimir el conflicto al cual se le ha pedido su solucion, y ante el cual no puede

excusarse de falla incluso ante la falta de ley que decida en conflicto.

La fase de prueba reviste de una gran importancia, puesto que en la practica los
elementos de hecho que integran la pretension y las excepciones son los que en la
mayoria de los casos, generan el conflicto entre las partes. En otras palabras, las
discrepancias de las partes versan sobre los hechos que integran el contenido del
actuar de las partes en el proceso, por lo que existiendo esta contradiccion entre los

hechos, la principal funcion que cumple el proceso es clarificar estos.

Correctamente se ha sefialado “La labor del jurista no se limita a las normas
juridicas a las cuales ha de dar vigencia; ademas de ello, ha de elaborar el estado de
los hechos al cual esas nhormas han de aplicarse. Antes de sondear lo que debe ser,
debera constatar lo que es 0, en su caso, lo que ha sido. La ciencia juridica no es,
pues, puramente normativa. No se agota con la deduccion, si no que depende
asimismo en gran medida del manejo del saber experimental y del método inductivo

propio de éste”.*

En este orden de cosas queda clara la importancia de la prueba dentro de la
solucion del conflicto de relevancia juridica. El derecho objetivo, entendido este como
el conjunto de normas juridicas que ordenan la sociedad en su conjunto, tiene implicito

en su axioma un estado hipotético de las cosas que formula en abstracto, el

% MATURANA MIQUEL CRISTIAN, “ASPECTOS GENERALES DE A PRUEBA", apuntes de clase,
Universidad de Chile, 2007. pp. 5



denominado supuesto de hecho. Si este hecho contenido en la norma ocurre se
producird una consecuencia, la cual puede solicitarse en sede jurisdiccional mediante

la respectiva pretension.

Como sefialabamos anteriormente, ante la pretensién, y sus hechos el juzgador
tiene que partir de las afirmaciones que las partes realicen sobre los mismos, sin que
en caso alguno pueda utilizar el conocimiento privado que de ellos pueda tener, y esto
hasta el extremo de que no se puede ser testigo y juez al mismo tiempo. Si el juzgador
pudiera tener en cuenta su conocimiento privado de los hechos se estarian vulnerando

dos grandes principios: la imparcialidad del juez, y de contradiccion de las partes.

Esto se ve reflejado en la legislacion nacional en el articulo N° 254 del Codigo
de procedimiento Civil. En cuanto a los requisitos de la demanda en numeral cuarto

sefala “la exposicion clara de los hechos...”

A su vez la parte contraria, de acuerdo al articulo 309 del mismo cuerpo legal
citado debe en la contestacion de la demanda “las excepciones que se oponen a la

demanda y la exposicion clara de los hechos...”

Claramente de las normas citadas se aprecia que para existir el conflicto de
relevancia juridica debe existir una controversia de los hechos alegados por ambas
partes. Por esto la posicion del juez ante la norma y ante los hechos se diferencia
fundamentalmente en que mientras la determinacion de la norma aplicable debe aquel

efectuarla desde la realidad, es decir, desde las normas efectivamente existentes en el



ordenamiento juridico, la determinacién de los hechos solo puede efectuarla desde la
realidad cuando se trata de los hechos controvertido, esto es cuando no existe acuerdo
entre las partes. Los hechos pueden ser no controvertidos, bien por que no han sido
afirmados por las partes, bien por que han sido afirmados por las dos partes de manera

similar.%®

Existen una serie de conceptos a la hora de definir que es lo que debemos
entender por prueba. Couture la define como “el medio de verificacion de las
proposiciones que los litigantes formulan en juicio”.®” Para Carnelutti “Probar es fijar o
determinar formalmente los hechos mismos mediante procedimientos determinados”.®
Para Guasp la prueba es “el acto o serie de actos procesales por los que se trata de
convencer al juez de la existencia o inexistencia de los datos l6gicos que han de

tenerse en cuenta para el fallo”*°

A nuestro entender la definicibn mas acorde a lo que debe entenderse como
probar, como etapa, es la formulada por el profesor Cristian Maturana, “la prueba es el
conjunto de actos procesales que se realizan dentro del proceso para los efectos de
permitir al tribunal alcanzar la conviccion acerca de la existencia de ciertos hechos

necesarios para la solucion de un conflicto”.*°

% MONTERO AROCA JUAN, “LA PRUEBA EN EL PROCESO CIV1|Editorial Civitas, 1996, pp. 21
a 24.

3" COUTURE EDUARDO,”FUNDAMENTOS DEL DERECHO PROCESALIVIL, Ediciones de
Palma, 1981, pp. 216

3 CARNELUTTI, “LA PRUEBA CIVIL", Ediciones de Palmal,982, pp. 43.

%9 GUASP JAIME, “DERECHO PROCESAL CIVIL", Civitas, 98, pp. 301.
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B. El objeto de la prueba.

Definiremos el objeto de la prueba como los hechos que se prueban, las cosas
que deben ser probadas. El primer paso para entender el objeto de la prueba es
entender que significa el concepto de hecho, se ha sefalado “que los hechos son los
acontecimientos y circunstancias concretas, determinadas en el espacio y tiempo,
pasados y presentes, del mundo exterior y de la vida animica humana, que el derecho

objetivo ha convertido en presupuesto de un efecto juridico”.**

De la definicién anterior podemos sefialar que hechos son: las conductas
humanas, los hechos de la naturaleza, cosas u objetos materiales y aspectos de la
realidad material, las mismas personas humanas, estados o hechos psiquicos o
internos de los hombres, en general o que puede probarse dentro de un proceso y son
los que integran la norma juridica, en su supuesto de hecho atendido a lo que debe
probarse, esto es , lo que las partes han afirmado como integrantes en la pretension y

excepciones que se han hecho valer.

Una vez dilucidado lo que se entiende por hecho, debemos determinar cuales
son los necesarios de probar para la solucién del conflicto, puesto que no todos los
hechos son necesarios de probar dentro del proceso para lograr la conviccion del juez,
constituyendo en la practica el problema fundamental establecer no el objeto de la
prueba, si no sobre quien recaera la carga de acreditar los hechos en juicio, situacion

gque analizaremos mas adelante.

' ROSENBERG LEO, “TRATADO DE DERECHO PROCESAL CIVILEdiciones de Palma, 1981, pp.
210



El articulo N° 318 del Cdodigo de Procedimiento Civil establece cual es el objeto
de la prueba, sefiala: “Concluidos los tramites que deben preceder a la prueba, ya que
se proceda con la contestacion expresa del demandado o en su rebeldia, el tribunal
examinard por si mismo los autos y si estima que hay o puede haber controversia
sobre algun hecho substancial y pertinente en el juicio, recibird la causa a prueba y
fijara en la misma resolucion los hechos substanciales controvertidos sobre los cuales

debera recaer”.

El Cédigo del trabajo sefiala de manera similar el objeto de la prueba, en su
articulo N° 442 establece: “contestada que sea la demanda, de no interponerse
reconvencion o excepciones dilatorias, o evacuando el traslado conferido, de haberse
interpuesto estas, o vencido el término legal para ello sin haberlas contestado, el
tribunal recibira de inmediato la causa a prueba y fijara los puntos sobre los cuales ésta
debera recaer”. En su inciso segundo sefiala: “De no existir hechos sustanciales
pertinentes y controvertidos, citard a las partes a oir sentencia y ademas a una

audiencia de conciliacion...”.

De las disposiciones transcritas se puede deducir que claramente el legislador
establece a la prueba como una etapa posterior a la discusion que deben de tener las
partes, en sus pretensiones y defensas. De las normas transcritas se aprecia
claramente cuales son los hechos que necesariamente deben ser probados por las
partes, en las oportunidades procesales que la ley les entrega. Estos hechos son

aquellos que revisten el caracter de substanciales, pertinentes y controvertidos.



Pese a que no existe una definicidn legal de estos conceptos, la jurisprudencia
y la doctrina nacional los han definido. El hecho substancial es aquel que se integra en
forma tan esencial al conflicto que si su prueba no se puede adoptar resolucion alguna.
En el supuesto de una demanda de despido injustificado, estos hechos resultan de la
condiciones que rodearon el termino de la relacion laboral, de aquellos que fundaron

de la invocacién errénea de la causal de despido por parte del empleador.

El hecho pertinente es aquel que, sin integrar esencialmente el conflicto, se
vincula a el y es necesario para la resolucion del ente adjudicador. En la practica la
pertinencia del hecho va ligada a su substancialidad, teniendo solo importancia
efectuar su distincion cuando el hecho pertinente no revista el caracter de

substancial.*?

Finalmente el hecho controvertido es aquel respecto del cual existe
discrepancia entre las partes acerca de la existencia de éste, o de las circunstancias en

como ocurrio.

De acuerdo a estas tres nociones podemos establecer que existen hechos que

no necesitan de prueba dentro del proceso, estos son los hechos consentidos por las

partes, los hechos evidentes, los hechos notorios, y los hechos presumidos.

C. La carga de la prueba

“20b Cit. 35, pp. 113



Como sefalabamos anteriormente, en la practica, es primordial entender cual
de las partes dentro del proceso es la que debe soportar la carga de probar los hechos

gue fundamentan su pretension.

Como sefaldbamos al inicio de esta obra, el derecho del trabajo se encuentra
regulado por el principio de la estabilidad en el empleo, entendido éste en lo
relacionado con el cese de la relacion laboral, como la obligacién del empleador ante la
invocacién de ciertas causales de despido de fundamentarlas correctamente. Cobra
sentido lo anterior si se contempla al final del proceso, al soportar las consecuencias

por la falta de prueba de los hechos invocados dentro del juicio.

El juez, en el momento de dictar sentencia y ante un hecho no probado, debe
decidir cual de las partes debe sufrir los resultados de ésta falta de prueba, es decir,
que parte tuvo la obligacion de acreditar con los medios que franquea la ley las

situaciones facticas que rodearon la discusion.

Se ha definido la carga de la prueba como “Dicese de aquella cuyo
reconocimiento consiste en poner a cargo de un litigante la demostracién de verdad de
sus proposiciones de hecho; cuya facultad consiste en la posibilidad de no hacer o, sin

gue de ello se derive responsabilidad ni se incurra en sancién; y cuyo gravamen



consiste en que, no habiéndose producido la prueba respectiva, las proposiciones de

hecho no seran admitidas como exactas”.*

En materia de despido injustificado el Cédigo del Trabajo no sefala reglas
especiales sobre la carga de la prueba, por lo que debemos recurrir al articulo N° 1698
del Codigo Civil, el cual dispone “Incumbe probar las obligaciones o su extincion al que

alega aquéllas o ésta”.

Atendido que la invocacion de alguna de las causales del articulo N° 160 del
Cddigo del trabajo el trabajador incumple ya sea las obligaciones expresadas en el
contrato de trabajo, o aquellas que derivan del contenido ético-juridico del mismo, es el
empleador, al hacerse parte del respetivo juicio en sede laboral, quien debe acreditar,
gue el incumplimiento es efectivo, es decir y siguiendo lo sefialado por la disposicion
citada, que incumbe al empleador probar los hechos que constituyeron la infraccién de

la obligacion que reclama.

Esto cobra fuerza ya que como anteriormente sefialamos, al no probar un
hecho, la parte litigante debe soportar las consecuencias juridicas que le traen
aparejadas una adjudicacion desfavorable, y la legislacion laboral las establece en lo
relacionado a los recargos a soportar en las indemnizaciones a pagar al trabajador si el

despido se declara injustificado.

3 COUTURE EDUARDO, “VOCABULARIO JURIDICO”, EdicioneBepalma, 1985. pp. 133



CAPITULO I

LA VALORACION DE LA PRUEBA

A. Los sistemas probatorios.

Los sistemas o reglas de valoracion de la prueba, como su nombre lo indica,
son los destinados a determinar la eficacia probatoria de los diversos medios de

prueba, de su reglamentacion, de su valoracion por parte del sentenciador.

Son necesarios ya que por ellos se determina el valor de un determinado medio
de prueba, pero ademas, se refieren a la exigencia de acreditar un hecho mediante un
especifico medio de prueba, la exclusion de un medio de prueba para los efectos de

acreditar un hecho; y la valoracién comparativa entre las diversas pruebas rendidas.

La doctrina sefiala la existencia de tres sistemas probatorios, la prueba legal

tasada, la sana critica, y la libre conviccion.

Sin perjuicio de lo anterior, parte de la doctrina sefiala que solo existen dos

sistemas probatorios, el de la prueba legal tasada, y el sistema de la prueba racional o



de la libre apreciacion de la prueba.** Agrupando el sistema de la libre conviccion vy el
de la sana critica bajo el mismo patron. Nosotros seguiremos el orden seguido por la

doctrina mayoritaria.

B. Sistema de la prueba legal tasada.

Este sistema pretendié enmarcar dentro de un maximo las atribuciones de los
jueces a la hora de examinar los datos aportados en un proceso con el fin de evitar las
arbitrariedades. Es una manifestacion del principié del debido proceso, donde los

medios de prueba y su valoracion deben de estar plasmados por el legislador en la ley.

Se busca por este sistema que a través del proceso se llegue a una verdad
suficiente acerca de cédmo ocurrieron los hechos, ain cuando el tribunal no adquiera
conviccidn plena de cdémo éstos ocurrieron por la aplicacion de las normas
preestablecidas por el legislador. El juez alcanza el nivel necesario de conviccion que

las normas legales le permiten.
En este sistema es la ley, y no el juez, quien determina la forma en que se
valoriza la prueba. El adjudicador solo obedece el mandato legal de como valorar un

hecho y por medio de que mecanismo.

C. Sistema de la libre conviccion.

“* DAMASKA MIRJAN, “LAS CARAS DE LA JUSTICIA Y EL POLER DEL ESTADO?”. Editorial
Juridica de Chile, 2000, pp. 99



Como lo sefiala su nombre, en éste sistema el juez tiene total libertad para
apreciar las pruebas aportadas por las partes en el transcurso del proceso y por
consiguiente para fallar de acuerdo a la propia conviccién que ha alcanzado no por los
medios que le han entregado, si no que por los medios que el ha considerado como

necesarios.*®

Los hechos que el tribunal debe sentar en el fallo deben haber sido establecidos
por el convencimiento que éste ha llegado a adquirir respecto de ellos durante el curso
de la investigacidn, sin encontrarse para la realizacion de esa labor limitado por las
afirmaciones que sobre lo factico hubieren realizado las partes o normas legales

establecidas en forma anticipada por el legislador.

La doctrina nacional indica al respecto, “El tribunal en el sistema de la libre o
intima conviccién no funda su fallo de tal manera que permita a toda la comunidad
tener el convencimiento que, a través de los antecedentes acumulados en el proceso
se ha llegado al establecimiento de hechos que corresponden a la verdad y se ha dado
a través de la sentencia a cada uno lo que corresponde, el efecto de socializacion de la

sentencia.*®

Las principales caracteristicas del sistema probatorio tratado se resumen en
dos, por un lado el juez tiene absoluta libertad para apreciar o valorar la prueba, sea

que los medios probatorios se encuentren preestablecidos o no; y por oto lado el juez

4> Un ejemplo claro de la utilizacién de éste sistsmaprecia en el articulo 724 del Cédigo de
Procedimiento Civil. La norma sefiala a propositgueio de minima cuantia: “La prueba se aprecema
la forma ordinaria. Pero podra el tribunal, en sasificados, estimarla conforme a conciencia”.

6 Ob Cit. 35 pp. 185



no se encuentra obligado a fundamentar en su fallo la forma en la que él ha llegado a

adquirir la conviccion acerca de los hechos.

D. La sana critica.

Este sistema resulta de una mezcla de los dos anteriores. Nace como
consecuencia de los extremos a los que pueden conducir al juez, a la absoluta
arbitrariedad que guian las decisiones afectivas del sistema de libre conviccion, y de la

absoluta rigidez que se aprecia en la prueba legal tasada.

La sana critica importa una valoracion libre de la prueba, pero teniendo
presente que la conviccion que alcanza el juez necesariamente deberd contar con

determinadas consideraciones.

Couture al respecto sefiala, “La sana Critica ésta integrada por reglas del
correcto entendimiento humano, contingentes y variables, con relacion a la experiencia
del tiempo y lugar, pero que son estables y permanentes en cuanto a los principios

l6gicos en que debe apoyarse la sentencia”.*’

Claramente desprendemos de lo referido por el autor citado que el juez tiene
una libertad para apreciar la prueba, pero dentro de méargenes establecidos. Estos

corresponden a las reglas de la logica, a las maximas de la experiencia. Nosotros de

47 Ob Cit. 37, pp. 308



acuerdo a las disposiciones legal actuales agregamos un tercer margen, los

conocimientos cientificamente adquiridos.

Con respecto a la l6gica no existe una definicion legal de ella. Recurriendo al
Diccionario de la Real Academia se entiende por ldgica, la disposicidon natural para
discurrir con acierto sin auxilio de la ciencia. Estas reglas de la l6égica se caracterizan

por ser universales, estables e invariables en el tiempo.

Las maximas de la experiencia son: “el conjunto de juicios formados sobre la
observacion de la que ocurre comunmente y que pueden formularse en abstracto por
toda persona de nivel mental medio”.”® Al contrario que las reglas de la ldgica, las
maximas de la experiencia son procesos internos, pero independientes del caso

concreto al cual se someten.

Finalmente, la moderna legislacién nacional ha descrito a los conocimientos
cientificos afianzados como ultimo requisito requerido al juez para valorar la prueba

segun la sana critica. Dos disposiciones legales se encargan de tratar este concepto.

El Cdodigo Procesal Penal, en el articulo N° 297, en lo tocante a la valoracion de
la prueba sefala, “Los tribunales apreciaran la prueba con libertad pero no podran
contradecir los principios de la ldgica, las méximas de la experiencia y los

conocimientos cientificamente afianzados”.

“8 LIEBMAN ENRICO, “MANUAL DE DERECHO PROCESAL CIVIL; Ediciones Juridicas Europa
America, 1980, pp. 289.



En su andlisis la norma manifiesta un principio, pero inmediatamente se ponen
las restricciones. Se afirma que el tribunal detenta una libertad para permitir los medios
de prueba que estime, y asignar su valor, sin perjuicio de que no puede sobrepasar los
criterios de légica, experiencia y ciencia, afirmando, aunque no de manera manifiesta la

adopcion de la sana critica.

La segunda norma, se encuentra recogida en el articulo N° 456 del Cdadigo del
Trabajo, la norma sefiala, “al apreciar las pruebas segun la sana critica, el tribunal
debera expresar las razones juridicas y las simplemente logicas, cientificas, técnicas o
de experiencia en cuya virtud les designe valor o las desestime. En general, tomaré en
especial consideracion la multiplicidad, gravedad, precision, concordancia y conexién
de las pruebas o antecedentes del proceso que utilice, de manera que el examen

conduzca légicamente a la conclusién que convence al sentenciador”.

Nos parece clara, precisa y bien ilustrada la caracterizacion que el legislador
laboral realiza al sefialar al adjudicador los requisitos en los que debe descansar su
decision del conflicto. Primero sefiala claramente a la sana critica como el sistema
probatorio a utilizar en la argumentacion necesaria en la sentencia. Ademas sefala que
se debe recurrir a las normas juridicas atingentes, a la ldgica, cientificas, y de
experiencia para la para dar o no valor a los medios probatorios otorgados por las

partes dentro del proceso.

Nuestra jurisprudencia ha recogido estos criterios, la Corte Suprema, fallando

un recurso de casacion en el fondo sefiald, “La sana critica, segun la doctrina es



aquella que nos conduce al descubrimiento de la verdad por medios que aconsejan la
razon y el criterio racional, puestos en juicio. Conforme a su acepcién gramatical puede
decirse que el analisis, hecho en forma sincera y exento de malicia, de las opiniones
expuestas acerca de cualquier asunto. Las reglas que la constituyen no estan
formuladas en al ley. Tratase por ende, de un proceso intelectual, interno y subjetivo
del que analiza una opinibn expuesta por otro, 0 sea, consiente en una materia
esencialmente de apreciacion u por lo mismo, de hecho, cuya estimacién corresponde
exclusiva y privativamente a los jueces de fondo. La regla general en el sistema de la
sana critica es que la actividad de valoracion o ponderacion de las probanzas y, con
ello, la fijacion de los hechos en el proceso queda agotada en las instancias
respectivas y no es procedente su revision por la via del recurso de casacion en el
fondo, a menos que los sentenciadores del merito, al determinar aquellos hechos,
hayan desatendido las razones simplemente légicas, cientificas, técnicas, o de
experiencia, en cuya virtud ha correspondido asignar valor o determinar la eficacia de

aquellas pruebas, cuestién que no ha ocurrido en la especie”.*

El mismo tribunal ha ido mas all4 en la interpretacion de las normas juridicas, y
casando de oficio dictamind, “Procede casar en el fondo de oficio una sentencia de
conformidad a lo dispuesto por el articulo 785 inciso 2° del Codigo de Procedimiento
Civil por haber sido dictada infringiendo el articulo 456 del Cdédigo del Trabajo al

estimar sin dar aplicacion de la logica y la experiencia a los hechos del pleito que

“9 Revista Gaceta Juridica, Abril, 1999, N° 226, 1.



constituian la causal del articulo 160 N° 1 del mismo cuerpo lega, infraccion que, por

tanto, influyé en lo dispositivo del fallo”.*

E. Limitacién a la prueba.

Dentro de la actividad probatoria, existe un rango posible, donde las partes
pueden ofrecer prueba al tribunal y éste poder apreciarla. El denominado “Derecho a la
prueba” se inserta dentro de las garantias del debido proceso, pero no de una manera
absoluta, sino circunscribiéndose solo a aquella prueba que se ajusta a las garantias

establecidas por el Constituyente.

El problema de la limitacién a la prueba se basa en considerar cual de esta es
legitimamente posible de presentar por las partes, excluida cualquier violacién a los

derechos fundamentales establecidos por la Constitucion.

La prueba admisible dentro del proceso es aquella que reviste el caracter de
licita, por el contrario la que debe ser desechada es la prueba ilicita. Se le define
como: “es la obtenida por medios ilicitos, la prueba recogida en infraccion a normas de

naturaleza material y principalmente contraria a los principios constitucionales”.>*

Como sefialdbamos anteriormente el problema de la ilicitud de las pruebas se

relaciona con su incorporacién al proceso, con su admisibilidad, no con su produccién.

0 Revista Gaceta Juridica, Julio, 1999, N° 229.156.
*1 Ob Cit. 35, pp. 139



La prueba ilicita es inadmisible por completo dentro del proceso y no puede ser

valorada juridicamente.

Lo anterior cobra importancia dentro del procedimiento de despido injustificado,
ya que por expreso mandato de la ley, el adjudicador, al apreciar las pruebas, de
acuerdo a la sana critica, debe expresar las razones para asignar valor o desestimar
alguna prueba. Si la prueba ilicita presenta esta caracteristica con su admisibilidad el
tribunal debe aceptarla, no rechazdndola a priori, si ho que en su sentencia, el juez
laboral debe esgrimir las razones necesarias por las cuales considera licita 0 no una

determinada prueba.

En el caso de otorgar valor a una prueba manifiestamente ilicita, esa
adjudicacion carece de todo valor y debera considerarse nula, debiendo la parte hacer

valer la respectiva nulidad procesal.

Existe parte de la doctrina que sin perjuicio de lo anterior otorga valor a la
prueba ilicita. Esgrimiendo fundamentos como la finalidad de proceso, la busqueda de
la justicia a toda costa, etc.

Consideramos que la prueba ilicita no debe ser valorada en ningln caso.
Principalmente puesto que el proceso es un instrumento de resolucion de conflictos
dentro del orden legal. Resultaria un absurdo juridico pensar que para obtener una
sentencia favorable se realizaran artimafias y engafios con el fin de obtener fallos

favorables, lo cual ciertamente va en contra de la certeza juridica.



Ademas el Derecho del Trabajo, basa su cometido en el principio de la buena fe
entre las relaciones de empleador y trabajador, resultando claramente un quiebre a
ésta confianza, el obtener medios probatorios por mecanismos que vulneren derechos

intrinsecos del trabajador, o del empleador.

Pese a todas las consideraciones antes expuestas y de acuerdo a la norma del
articulo 456 del Codigo del Trabajo, corresponde al tribunal en su sentencia establecer
si la prueba es o no licita.

F. Prueba ldénea.

Como se desarrollé en el apartado anterior, en un sistema de apreciacion de la
prueba conforme a las reglas de la sana critica el legislador confiere al sentenciador la
facultad de formar de manera libre pero razonada su propia conviccion sobre la
efectividad de los hechos afirmados por las partes, mediante la utilizacién de un
razonamiento acorde con las reglas usadas en cualquier operacién cognoscitiva. Por
esta razdn, la construccidon de un sistema de apreciacién basado en la sana critica
implica negar al legislador la facultad de establecer en forma general el valor probatorio
especifico que tendra en el proceso cada uno de los medios de prueba, entregando
esta decision al adjudicador, quien, enfrentado a un caso concreto, deberd ser quien
asigne una valoracion especifica a los diversos antecedentes expuestos en el proceso,
a fin arribar a una solucibn que se encuentre acorde con aquella forma en que

razonablemente estima ocurrieron los hechos.



Por esta misma razoén en un sistema de sana critica cobra especial relevancia
estudiar la jurisprudencia, a fin de realizar una reconstruccién sistémica del
razonamiento de los Tribunales que confiera cierta predictibilidad a sus decisiones y
permita a las partes de las relaciones juridicas laborales (que son, en definitiva, los
demandantes de los sistemas de Justicia Laboral) moderar sus expectativas de

obtener una sentencia favorable.

Ahora bien, en forma previa a la elaboracién de un concepto de prueba idonea es
necesario realizar precisiones en torno a los diversos vocablos comprendidos dentro
del concepto de prueba. En efecto, se trata éste de uno de los conceptos que mas
aspectos designa, cada uno de los cuales tiene un significado especial dentro del
Derecho Procesal. Mas aun, siguiendo a MENESES, podemos decir que tres aspectos
vinculados presentan una estrecha relacion: “la prueba judicial se produce a partir de
una serie de actuaciones ejecutadas en el proceso (prueba como actividad); se apoya
en los elementos que se aportan a la causa (prueba como medio); y se dirige a la
obtencion de una conclusién sobre los hechos por parte del juzgador (prueba como

resultado).”?

En este mismo sentido, resulta relevante la distincion usada en los paises
pertenecientes a los sistemas de Derecho Continental entre “medios de prueba” y
“fuentes de prueba”, conforme a la cual se postula la necesidad de seccionar esta

dimensién en dos planos, ubicando uno en un plano extrajudicial (fuentes) y otro en el

*2 MENESESop.cit p. 48.



terreno del proceso (medios)>® el cual resulta plenamente aplicable a la regulacion

procesal laboral.

En efecto, la regulacion contenida en el Codigo del Trabajo trata especificamente
de los medios de prueba, sefialando la forma en que deben incorporarse las fuentes
extraprocesales al proceso (realizacion de la actividad probatoria) sin contemplar una
lista exhaustiva de los diversos medios de que pueden valerse las partes,
independiente que se encuentren o no contemplados en el articulo 341 del Cédigo de

Procedimiento Civil (Art. 454 N°1 inciso 3°, N° 4,y N° 8 CT).

Por el contrario, las fuentes de prueba, esto es, los hechos naturales o humanos
gue aportan informacion acerca de alguna de las afirmaciones realizadas por las partes
en su pretension, no reciben una regulacion especifica mas alla de los casos de
exclusion de prueba, en lo que constituye un reconocimiento del legislador a la
imposibilidad de realizar un tratamiento completo de una materia que por su propia

naturaleza excede los limites del Derecho.
Ahora bien, la incorporacién de estas fuentes al proceso mediante la realizaciéon de
actividad probatoria en el juicio oral se encuentra supeditada a una serie de controles,

de caracter eventual o necesario, conforme lo expondremos a continuacion.

a. Controles necesarios.

*> MENESESop.cit p. 50.



En primer término, nos encontramos con los controles necesarios que deberan
operar respecto de las fuentes de prueba en la audiencia de preparacion de juicio. En
esta audiencia, en caso de no existir conciliacion, corresponde que el Tribunal fije los
hechos sustanciales, pertinentes y controvertidos recibiendo la causa a prueba (Art.
451 N° 3 CT) debiendo las partes en la misma audiencia ofrecer la prueba que sera

rendida en la audiencia de juicio oral.

Ahora bien, el solo hecho que las partes ofrezcan incorporar una determinada
fuente de prueba al proceso no es suficiente para que respecto de ella se realice
actividad probatoria, toda vez que el Cédigo impone al Tribunal la necesidad de realizar
un examen respecto de la pertinencia de la prueba ofrecida. De esta forma, el juez
debe resolver en el mismo acto sobre la pertinencia de la prueba ofrecida, debiendo
rechazar toda aquella que no diga relacion directa con el asunto sometido al
conocimiento del Tribunal y siempre que su incorporacion resulte necesaria a fin de

resolver el asunto controvertido (Art. 453 N° 4 CT).

Como se puede apreciar, el Cddigo, fundado en los principios de concentracién y
celeridad, impone al Tribunal el deber de realizar un examen previo de admisibilidad de
la prueba ofrecida por las partes, en aras de evitar la realizacion de actuaciones
probatorias que no aporten antecedentes relevantes en la audiencia de juicio oral, pero
gue pueden implicar un retardo significativo en la realizacién de esta audiencia. Sin
embargo, pese a la importancia que desempefia esta facultad de control a fin de
realizar el objetivo de obtener una justicia expedita, una incorrecta o muy estricta

aplicacion puede importar una afectacion del derecho de defensa de las partes.



En efecto, una aplicacién estricta de la exclusion de prueba ofrecida en una etapa
intermedia del proceso presenta no soOlo inconvenientes desde la perspectiva del
control de las pretensiones involucradas en el conflicto, cuestion se justifica teniendo
presente la distincion existente entre la dicotomia principio dispositivo/principio
inquisitivo y el principio de oficialidad/aportacion de parte,> asi como la opcién que el
sistema procesal laboral ha sido tomado a favor de la oficialidad conforme a lo
dispuesto en el articulo 429 del Cddigo del Trabajo, sino también desde la perspectiva
de la imparcialidad del adjudicador, toda vez que es el mismo Juez que ha decidido la
exclusion de una determinada fuente de prueba, negando con ello en forma implicita la
relevancia de alguna de las alegaciones expuestas por las partes sobre el fondo del
asunto, sobre todo cuando se trata de elementos de prueba indirectos, que pueden
presentar gran importancia para establecer las conductas anteriores de los
trabajadores o empleadores en el marco de una discusion centrada en graves

afectaciones de la relacion laboral, quien resolvera el fondo del asunto debatido

b. Controles eventuales.

* Una clara distincién de los ambitos en que opewmaa uno de estos principios es entregada por
NUNEZ, quien precisamente identifica como segundageracion del principio dispositivo el deber que
tiene el 6rgano jurisdiccional de esclarecimientolas hechos sometidos a su decision. De esta forma
agrega, si bien es asunto de las partes la formulde peticiones y el planteamiento de ellas ekeddel
Tribunal el esclarecimiento de los hechos y elloldiga a influir para que las partes planteencpmies
claras y conducentes. NUNEZ OJEDA, RAUip.cit. p. 179. En el mismo sentido TAVOLARI, quien
sitia el origen de esta distinciébn en la doctritemana del siglo XIX, y la diferenciacién entre
Verhandlungsmaximeen cuanto sistema de estructuracién del procgstas normas de Derecho
Probatorio, rigiendo en lo que concierne a esiendltodo lo relativo al logro de los fines publicds la
jurisdiccion. TAVOLARI OLIVEROS, RAUL. Diligenciaspara Mejor Proveer: Antiguos y Nuevos
Problemas. En su: Tribunales, Jurisdiccion y PracEditorial Juridica de Chile. 1994. p. 14 y ss.



Por el contrario, existirdn otras fuentes de prueba, que si bien pueden aportar
antecedentes cuya apreciacion por el Tribunal sea relevante para la resolucion del
conflicto sometido a su conocimiento, son expresamente excluidas por el legislador con
miras a evitar la afectacion de un bien juridico considerado méas valioso, sea por
atentar contra la dignidad de las personas® o por contravenir el ordenamiento
juridico.®® En el marco de la regulacion del proceso laboral chileno se reconoce la
necesidad de sancionar estas conductas ilicitas, optando el legislador por privar de
eficacia probatoria a todos las fuentes de prueba que hubieren sido obtenidas con
infraccion a nuestro ordenamiento, disponiendo expresamente una prohibicion respecto
del juez que conoce de la causa, quien no podra apreciarlas. De esta forma, el actual
Cadigo del Trabajo dispone expresamente en su articulo 453 N°4 inciso final que
“careceran de valor probatorio y, en consecuencia, no podran ser apreciadas por el
tribunal las pruebas que las partes aporten y que se hubieran obtenido directa o
indirectamente por medios ilicitos 0 a través de actos que impliquen violacién de

derechos fundamentales.”

Como bien puede apreciarse, en la citada disposicion se reconoce una distincion
desarrollada en la doctrina en orden a la diversa causa de ilicitud que puede afectar a
la fuente de prueba, pudiendo establecerse claramente dos hipoétesis diferenciadas de

prueba ilicita: la prueba ilegal y la prueba inconstitucional.

> SILVA MELERO, VALENTIN. La Prueba Procesal. p. 6@itado por MIRANDA ESTRAMPES,
MANUEL. El Concepto de Prueba llicita y su Tratantee en el Proceso Penal. J.M. Bosch Editor.
Barcelona. 1999. p. 17.

* DEVIS ECHANDIA, HERNANDO. Teoria General de la Bha Judicial. P. 539. Citado por
MIRANDA ESTRAMPES, MANUEL.op.cit.p. 19.



En lo que concierne a la prueba ilegal debemos entender incorporadas todos
aquellos antecedentes clasificadas por la propia ley como reservados, secretos, o
confidenciales, al menos hasta el momento que mediare la autorizacion por parte del
organo encargado de conferirla, asi como todos aquellos antecedentes obtenidos
mediante la aplicacibn de medios de obtencion de informacion que hubieren sido
calificados por el legislador per se ilicitos, como ocurre con todas aquellas conductas
constitutivas de ilicitos penales, presentandose la aplicacion de esta normativa como
una cuestion pacifica, donde la calificacion de ilicitud por parte del Tribunal se
encuentra supeditada a la mera constatacién de una contravencion al ordenamiento
juridico, como ocurriria en los casos de falsificacion de instrumento privado o publico,

violacion de correspondencia o de grabaciones clandestinas.

Sin embargo, més problemética parece la utilizacion de antecedentes obtenidos
indirectamente a través de medios ilicitos, donde pese a que el Cdodigo parece excluir
todo antecedente obtenido indirectamente a través de medios ilegales, parece
conveniente, a fin de velar por la correcta aplicacion de la ley, aplicar las categorias
desarrolladas en el Derecho Procesal Penal, cuales son la fuente independiente (que
busca evitar que los hechos objeto de prueba ilicita se vuelvan sagrados e
inaccesibles, basandose en su disponibilidad a través de otra fuente) del
descubrimiento inevitable (conforme a la cual es admisible aquella fuente de prueba
gue si bien se hubiere obtenido indirectamente en forma ilicita, parece consecuencia
de una relacion causal irrelevante, porque de no haber existido el acto ilicito la
evidencia se hubiese obtenido de todas maneras a través de otros actos que se

encontraban en curso) y la doctrina del vinculo atenuado (que pretende establecer los



limites de la relaciéon indirecta cuando los limites de la causalidad son demasiado

tenues).”’

En segundo término, el Codigo del Trabajo niega eficacia probatoria a la prueba
inconstitucional, esto es, a los antecedentes probatorios cuya obtencién implique la
afectacion de un derecho fundamental, en lo que constituye como sefialaba SERRA el
capitulo de desarrollo mas importante en la materia.®® En efecto, la declaracién de
ilicitud de una prueba por la afectacion de un derecho fundamental supone la
realizacion de una labor argumentativa superior por parte del adjudicador, que no se
encuentra limitada a constatar la afectacion de una norma legal, sino que debe
extenderse a la interpretacion misma de la Carta Fundamental, dotando de un
significado preciso a sus disposiciones, las cuales muchas veces presentan una textura
abierta en la terminologia de HART o podrian ser calificados como modulos juridicos
necesitados de concrecion en la terminologia de LARENZ, y debera centrarse en la
justificacion de la oposicién de un determinado interés protegido constitucionalmente
del cual es titular un privado ante otro privado, considerando las dificultades que esta
labor presenta si tenemos presente que muchos de estos intereses, cuya proteccion
reforzada obedece a una logica distinta, como es el aseguramiento de una esfera de

libertad no sujeta a afectacion por parte de organismos publicos.

" No siendo este tema el objeto de nuestro traba@remitimos a lo sefialado por LOPBR.cit.p. 219

y ss; Yy JEQUIER LEHUEDE, EDUARDO. La Obtencién itiicde la Fuente de la Prueba en el Proceso
Civil. Andlisis Comparativo del Ordenamiento Jut@iEspafiol y Chileno. Revista Chilena de Derecho.
2007. Vol. 34. N° 3. pp. 457-494.

® SERRA DOMINGUEZ, MANUEL. Comentarios al Cédigo @iy Compilaciones Forales. p. 91.
Citado en: ESTRAMPES MIRANDA, MANUELop.cit.p. 30.



Por esta misma razon, consideramos de especial importancia un estudio reflexivo
de la jurisprudencia que se dicte por los Tribunales Laborales en la materia,
considerando no sélo aquella que se dicte especificamente en materia de exclusién de
prueba, sino también toda aquella que se desarrolle en el marco de los Procesos de
Tutela de Derechos Fundamentales, a fin de poder definir anticipadamente, con un
razonable grado de certeza, cuales de todos los medios de control impuestos por el
empleador, que serviran para acreditar los supuestos facticos de la concurrencia de la

causal, se consideran lesivos en términos constitucionales.

En este sentido, encontramos una intuitivamente correcta aplicacién de las normas
constitucionales, aunque incompleta en lo referido a su justificacion, toda vez que no
identifica el derecho fundamental afectado y la forma especifica de afectacion, en una

sentencia del afio 2006, dictada por el Juez del 1° Juzgado Civil de Temuco:

“14°) Que las supuestas injurias al presidente del directorio no resultaron
acreditadas, en primer término porque es inaceptable un medio de prueba obtenido con
vulneracién de normas constitucionales, como lo es la grabacién de una conversacion

telefonica privada [...]"°

Ahora bien, pese a resultar positiva la incorporacion de la institucién de la prueba
ilicita en el proceso laboral, podemos identificar graves defectos en su construccion, los
cuales se hacen mas evidentes si consideramos que las sanciones se desarrollaran

preferentemente en el ambito procesal. Nos referimos, obviamente, al problema que

¥ PRIMER JUZGADO CIVIL DE TEMUCO. Sentencia de 14 dieiembre de 2006. Rol N° 896-2005.
Zufiiga Schwarzenberg, Ricardo Alberto con Socigdiatro de Diagndstico y Tratamiento Limitada.



supone imponer al Juez que conoce la causa el valorar la prueba rendida haciendo
absoluta abstraccion de este antecedente eliminado, en circunstancias que

necesariamente debera tomar contacto con él al momento de resolver su admisibilidad.

Conforme con lo sefialado, la inexistencia en la audiencia de juicio de un Juez
distinto a aquel ante el cual se realiz6 la audiencia de preparacién torna inutil la
exclusién de prueba,®® toda vez que el adjudicador en forma previa a la audiencia de
juicio ha tomado conocimiento de su existencia y su contenido, al tiempo que impide
poder fiscalizar el estricto cumplimiento de la exclusion de su valoracion, dado que, si
bien es posible eliminar este antecedente del proceso, no sera posible eliminarlo de su
mente, corriéndose el riesgo que la prueba efectivamente incorporada al proceso sea

interpretada a la luz de este antecedente excluido.®

Finalmente, debemos sefialar que esta exclusién de fuentes de prueba puede ser
realizada a peticion de parte o de oficio por el Tribunal, a quien el Cddigo reconoce
amplias facultades en lo que se refiere a velar por la correccion de las actuaciones del
procedimiento (Art. 429 inciso 2° CT) y sancionar aquellas actuaciones que contrarien

los estdndares minimos de correccion en el proceso (Art. 430 CT).

c¢. Hechos no controvertidos.

% En este sentido, LOPEZ explica que el sentidostiEbéecer una barrera al nivel deatimisibilidad de

la pruebaconlleva impedir que el 6rgano jurisdiccional egealo de adoptar la decision de fondo
conozca de manera alguna el elemento de pruebaidbt@ediante la actividad ilicita, lo que se redic
en dltimo término, a la completa inexistencia delmento probatorio. LOPEZ MASLE, JULIAN.
Derecho Procesal Penal Chileno. Tomo Il. Editehaidica de Chile. 2005. p. 178.

®1 En este sentido, vuelve a ser relevante la diétinentre interpretacién de la prueba y valoraciéra
prueba.



Finalmente, es necesario excluir como fuente de prueba todos aquellos

antecedentes que se refieran a hechos que no sean controvertidos.

Como lo sefialamos al inicio de esta seccion, la actividad probatoria tiene
precisamente por objeto proporcionar al Tribunal elementos de conviccion que le
permitan establecer la forma en que ocurrieron determinados hechos, por lo cual
resulta l6gico que no existiendo controversia a este respecto se tengan por
acreditados. Sin embargo, contrariamente a lo que podria pensarse, se trata ésta de
una de la materia mas novedosa en el Cdodigo del Trabajo, toda vez que esta
normativa, alejandose de la tradicional regulacién procesal civil chilena, ha venido a

modificar el alcance del término “controversia.”

En efecto, mientras el Cddigo de 1904 exige para tener por acreditado un hecho el
gque exista un acuerdo entre las partes respecto de su existencia, en el nuevo proceso
laboral es suficiente con que no hubiese sido negado. Inclusive, en esta materia se han
alterado sustancialmente los efectos que produce la rebeldia en la contestacién de la
demanda, que ha pasado de considerarse una ficta litis contestatio conforme a las
reglas generales, donde se entiende que el demandado ha negado absolutamente la
pretension del actor incluyendo sus aspectos de hecho; a tener los méritos probatorios
de una ficta confesio, pudiendo el Tribunal atribuir plenos efectos probatorios a esta

omisién, teniéndolos tacitamente como admitidos (Art. 453 N° 1 inciso 7° CT).%

%2 Con esto el legislador laboral vino a solucionao ule los mayores obstaculos para la debida tutela
jurisdiccional, cual es la ausencia de una condootgperativa por parte de quienes intervienen en el
proceso, y lo hace disponiendo que la inactividdalta de colaboracion esencial de una de las pacde



G. Nuestro concepto de prueba idonea.

Habiendo realizado las precisiones anteriores, podemos definir prueba idénea
como “toda fuente de prueba admisible que, incorporandose al proceso laboral a través
de cualquier medio de prueba, permite al sentenciador que lo valora conforme a las
reglas de la sana critica, adquirir conviccion respecto de hechos previstos en la causal

de despido invocada.”

Ahora bien, con el objeto de delimitar el alcance de nuestro concepto, y establecer
las reglas pertinentes para considerar una prueba determinada como idbnea,
consideramos necesario realizar un andlisis de la jurisprudencia que existente en la

materia, cuestion que sera abordada en el Capitulo V de este trabajo.

puede impedir la resolucién de la causa, estalidciedesincentivos contra estas conductas. Véase
ORELLANA TORRES, FERNANDO; PEREZ-RAGONE, ALVARO. Rimgrafia de la Rebeldia en el
Proceso Civil: Tépicos Hacia una Adecuada Regutaeid la Nueva Justicia Civil. Revista lus et Praxis
2007. Afio 13. N° 2. pp. 13-44.



CAPITULO IV

LA CARGA DE LA PRUEBA

A. Carga de la Prueba en el Nuevo Sistema.

La regulacion del sistema de despido en el Derecho Laboral Chileno dista mucho
de poder ser encasillado dentro de los sistemas de despido libre, toda vez que no
confiere una absoluta libertad al empleador para despedir a sus trabajadores. Por el
contrario, a fin de cesar la relacion juridica laboral el legislador ha dispuesto la
concurrencia de alguna de las causales especificamente establecidas para este efecto,
centrdndose nuestro estudio en aquellas que suponen una infraccion de los deberes
impuestos por el contrato realizado por el trabajador, como son las contempladas en el

articulo 160 del Cdodigo del Trabajo.

Sin embargo, la acreditacion de la procedencia de la causal invocada por el
empleador no se encuentra sujeta per se a un control preventivo por parte de la
autoridad administrativa o judicial, y aun en el caso de existir conflicto y llegar a

determinarse su improcedencia, la sancién establecida por el Codigo no sera el



reintegro del trabajador despedido, sino el pago de las indemnizaciones legales con el
recargo que establezca la ley, acorde con la gravedad que represente. De esta forma,
podemos decir que los efectos del despido, en cuanto terminacion de la relacién
laboral, se producen en forma inmediata por medio de la comunicacion que efectle el
empleador al trabajador de su voluntad de poner término al contrato, fundada en
alguna de las causas legales, sin perjuicio que, en caso que el trabajador niegue la
procedencia del despido, tiene el derecho a recurrir a la sede jurisdiccional a fin que

sea un Tribunal quien dirima el conflicto.

De esta forma, es correcto afirmar que en el sistema chileno la acreditacion de los
supuestos facticos que motivan el despido se encuentra sujeta a un control judicial
eventual, procediendo solo en el evento que el trabajador cuestione la aplicacion de la
causal por parte de su empleador judicializando el conflicto, cuestion que se encuentra
acorde con el hecho que s6lo en el momento que exista oposicidon a la aplicacion de la
causal nos encontramos verdaderamente ante un conflicto de relevancia juridica que

deba ser resuelto por un érgano jurisdiccional.

Con todo, al momento de iniciar su accion de despido el trabajador debe tener
presente que al menos respecto de dos hechos tendra la carga de la acreditacion,
como ocurre con la existencia de un contrato y con la existencia del despido.®® En este

sentido ha fallado la Excelentisima Corte Suprema:

83 Con todo, la acreditacién de estas circunstammasalmente no representara una gran dificultad par
el trabajador, desde el momento que el empleaeloe fa obligacion de comunicar el despido por ngedio
formales, indicando claramente los hechos en qderska y la causal invocada, conforme a lo dismuest
en el articulo 162 del Cdodigo del Trabajo. Asimisrasta norma presenta importantes ventajas para el
trabajador en un plano de estrategia procesal,wedaue encontrdndose acotado el eventual canflict



“SEPTIMO: Que, finalmente, en relacion a la presunta infraccion al articulo 1698
del Cadigo Civil, por la eventual alteracion del peso de la prueba, esta disposicion legal
no ha sido infringida, desde que, negado el hecho del despido por parte del empleador,
efectivamente correspondera a la demandante acreditar dicha circunstancia, que como

se dejo dicho, no acreditd, desechandose por este motivo la demanda interpuesta.”

Sin embargo, esta imposicion de la carga de la afirmacion sobre el trabajador no
implica per se que el sistema le imponga también toda la carga de la prueba. Por el
contrario, la Jurisprudencia desde antes de la Reforma efectuada por la Ley N° 20.087,
se encontraba conteste en que la aplicacion del principio contenido en el articulo 1698
del Cébdigo Civil impone sobre el empleador la carga de acreditar en juicio la
procedencia de los supuestos facticos contenidos en la causal invocada. En este
sentido, la Ley N° 20.087 vino incorporar expresamente en el Codigo del Trabajo una
regla de creacion jurisprudencial, disponiendo que en los juicios sobre despido
corresponderd al demandado acreditar la veracidad de los hechos imputados en la
comunicacion de la causal de despido (Art. 454 N° 1 inciso 2° CT). En este sentido, la

Excelentisima Corte Suprema ha resuelto:

“SEXTO: Que, por ultimo, en lo atinente a la infraccién al articulo 1.698 del Cédigo
Civil, ella no se advierte, desde que no se ha alterado la carga de la prueba,

correspondiendo al trabajador acreditar el hecho del despido y al empleador la

las materias comprendidas en la comunicacién dadide, el trabajador se encontrara en condicioees d
preparar anticipadamente su estrategia de defelasaryeba que rendira en el juicio.

® CORTE SUPREMA, Sentencia de 1 de octubre de 2R65Corte 3584-2005. Astorga Ortiz Roberto
Jesus con Sparta Deportes Limitada.



justificacion del mismo, exigencia esta ultima a la que no se dio cumplimiento, en
concepto de los jueces del grado, que, en cuanto a la apreciacion de la prueba, ejercen
una facultad que les es privativa. Por lo demas, tampoco se denuncié infraccion a

normas decisoria litis.”®®

“PRIMERO: Que conforme al andlisis légico de los antecedentes de la causa,
procede tener por acreditada la relacién laboral, al igual que el término de ella por
despido del empleador, lo que en el presente caso se encuentra establecido por el
contrato de trabajo laboral de fojas 1 y por la comunicacién de fojas 2. Fijados estos
antecedentes, el demandado debe proporcionar los elementos de juicio que permitan

declarar justificado el despido, mediante los medios de prueba correspondientes.”®

En el mismo sentido, la I. Corte de Apelaciones de Concepcién ha resuelto:

“SEPTIMO: Que respecto de la demandada, pide que se declare que el despido
fue justificado, cabe tener presente que, en primer lugar, que el peso de la prueba
recae en el trabajador para probar el hecho del despido, y, en segundo lugar, después
de ello, el peso recae en el empleador para acreditar que el despido se encuentra

justificado.”’

® CORTE SUPREMA. Sentencia de 20 de noviembre d@.2R6l Corte 2946-2002. Romero Ramirez,
Carlos Alberto con Coresa S.A.

% CORTE SUPREMA. Sentencia de 27 de marzo de 2006CRrte 4351-2004. Rojas Roldan, Julia
Aurora del Carmen con Sociedad Villegas y Berrimsitada.

" CORTE DE APELACIONES DE CONCEPCION. Sentencia 8ed2 diciembre de 2008. Rol Corte
216-2008. Ramirez Vergara, Hernan Andrés con CoRdzas, Carlos Antonio.



Ahora bien, la explicacion de esta “anémala” distribucion de la carga de la prueba
realizada por el legislador, que es puesta sobre el demandado, resulta bastante simple,
y tiene como presupuesto la inexistencia de un control preventivo de procedencia de la
causal de despido. En efecto, como puede apreciarse de su simple lectura, un factor
comun que permite explicar las diversas causales contenidas en el articulo 160 CT es
el hecho que todas ellas describen conductas que pueden ser calificadas lato sensu
como incumplimientos contractuales en que habria incurrido el trabajador. Acorde con
lo sefalado, siendo el empleador quien imputa al trabajador el incurrir en una conducta
contraria a los deberes que impone la relaciéon laboral a fin de justificar el ejercicio de
su facultad de despido, corresponderia a éste como demandante en un sistema de
control preventivo probar la efectiva ocurrencia de los supuestos facticos que sustentan
su pretensioén, siendo la regla que le impone probar la justificacion del despido cuando
sea demandado una consecuencia necesaria de la postergacion de la discusion que

opera en el Codigo del Trabajo.

En palabras simples, siendo lo normal que las obligaciones se cumplan, el

incumplimiento debe ser probado por quien lo alega, en este caso, el empleador.

En forma adicional, podria todavia buscarse una segunda justificacion a la
imposicion de la carga de la prueba sobre el empleador, cual es el criterio de
accesibilidad del medio probatorio. Conforme a este criterio, las partes en el marco del
proceso tienen un deber de colaborar a fin de obtener una correcta resolucién del
conflicto por parte del Tribunal, toda vez que en todo proceso (y especialmente en el

laboral) existe un interés publico que debe ser satisfecho, cual es la actuacién de la ley



en el caso concreto. De esta forma, el legislador al momento de imponer sobre el
empleador la carga de probar la procedencia del despido, actia basandose en criterios
objetivos de accesibilidad a las fuentes de prueba, toda vez que sera el empleador
quien, atendido el control que efectla sobre el trabajador y los medios de que puede
valerse para tales efectos, se encontrara en una mejor posicion estratégica para asumir

la carga de probar el incumplimiento del trabajador.

De esta forma, en las causas de demanda por despido injustificado, la resolucion
que recibe la causa a prueba debera fijar los siguientes hechos como sustanciales,
pertinentes y controvertidos, correspondiendo al trabajador probar aquellos
relacionados con la existencia de la relacién laboral y sus condiciones, y al empleador

la efectiva ocurrencia de los hechos que configuran la causal:

“Que recibida la causa a prueba, se fijaron como hechos sustanciales, pertinentes
y controvertidos los siguientes: 1. Efectividad de haberse desempefiado el demandante
como trabajador del demandado, naturaleza de los servicios prestados, remuneracion y
demas modalidades del contrato de trabajo; 2. Circunstancias por las que se puso
término a la relacion laboral y causal invocada por el demandado; 3. Efectividad de ser
justificado el despido y corresponder los hechos a la causal invocada; y 4. Efectividad

de adeudar el demandado por los montos y conceptos demandados”

Con todo, la distribucion de la carga de la prueba en el proceso laboral, en cuanto
regla que determina quien debera realizar la actividad probatoria (carga de la prueba

formal), ha sido atenuada por el reconocimiento de una amplia iniciativa probatoria al



Juez de la causa. En efecto, inspirado en la realizacién del interés publico que esta
comprometido en las causas laborales y en la correcta aplicacién del Derecho Laboral,
el articulo 429 CT reconoce un amplio control judicial sobre el proceso, confiriéndole el
poder para actuar de oficio e, inclusive, decretar las pruebas que estime necesarias,

atn cuando no las hayan ofrecido las partes.®®

Sin embargo, el valor de la carga de la prueba como regla de juicio (carga de la
prueba material), esto es en términos de BORDALI aquel “instrumento que derivado del
principio de inexcusabilidad y de la prohibicién del non liquet, le permite al juez que no
ha logrado formar su conviccion necesaria en la causa en virtud de la prueba rendidas,
fallar con criterios claros predefinidos por el legislador’,*® permanece plenamente
vigente, de forma que el Juez del Trabajo se encuentra en la necesidad de resolver en
contra de aquella parte cuyo fundamento factico de su pretension o de su excepcion no

hubiese sido acreditado a través de la actividad probatoria producida,” o en caso que

ninguna de las partes lo logre, en contra del demandante.

% Con todo, esta regla debe entenderse dentro déarlites del principio dispositivo. De esta forne,
Juez no podra decretar la realizacién de activislgdebatorias respecto de hechos que no hubieten si
alegados por las partes, ni podra utilizar su ciomeato privado, toda vez que en estos casos astari
comprometiendo su imparcialidad o actuando fuerh ambito del conflicto que determina su
competencia. Por estas razones, la expre&én cuando no las hayan ofrecido las partedébe
entenderse como una modificacion de los critemaditionales que validan la actividad probatoria de
Tribunal, que miran estas facultades como destmadamplementar la actividad realizada por lagepar
destinada especificamente a excluir la necesidaexi¢encia de un “principio de prueba.” Sobre este
punto véase TAVOLARI. 1994. p. 39.

° BORDALI SALAMANCA, ANDRES. Sobre los Poderes dele en un Modelo Procesal Civil Oral.
En: Proceso Civil. Hacia una Nueva Justicia CilE LA OLIVA SANTOS, ANDRES, PALOMO
VELEZ, DIEGO. Coordinadores. Editorial Juridica@lile. 2007. p. 201.

0 En este caso, como sefiala BORDAMkja de ser relevante la distincion entre autodestinatario de

la actividad probatoria, puesto que, con indeperuikeidle quien haya introducido y practicado la pragh

el érgano jurisdiccional es libre para valorarlaneontrandose sometido exclusivamente al resultago q
de ella se derive, sea 0 no beneficioso para ldgpque la propuso.” Ibidp. 202.



B. Sistema Monitorio.

Una de las mayores modificaciones introducidas por las Leyes N° 20.260 y 20.287
al sistema procesal laboral es la incorporacion de un nuevo procedimiento para el
conocimiento de las pretensiones de menor cuantia, como es el procedimiento
monitorio, regulado en los articulos 496 a 502 del Codigo del Trabajo. Con el propdésito
de clarificar los alcances de este nuevo instituto resulta indispensable referirnos, al

menos someramente, a los fundamentos de este nuevo procedimiento.

Siguiendo a PEREZ-RAGONE podemos decir que el proceso monitorio,
descriptivamente, consiste en una intimacion judicial de pago a peticion del requirente
o actor, la cual es emitida por el 6rgano jurisdiccional sin oir al requerido o demandado,
estando la existencia de una etapa probatoria y de conocimiento de pleno mérito de las
pretensiones deducidas condicionada a la existencia de una efectiva oposicion por
parte del requerido. En este sentido, su silencio es tomado como confesién, como

allanamiento, o bien como reconocimiento tacito de la pretension del actor.”

En términos generales, la incorporacion del proceso monitorio se ha justificado en
la necesidad de resguardar los derechos del acreedor y reducir la intervencién
jurisdiccional (economia procesal), en todos aquellos casos en que no exista una real

oposicion por parte del deudor, omitiendo la realizacibn de un proceso de cognicion,

"I PEREZ RAGONE, ALVARO. En Torno al Proceso Monitodesde el Derecho Procesal Comparado
Europeo y Hacia un Monitorio Comunitario. Caradacién y Elementos. En: Proceso Civil. Hacia una
Nueva Justicia Civil. DE LA OLIVA SANTOS, ANDRES A2OMO VELEZ, DIEGO. Coordinadores.
Editorial Juridica de Chile. 2007. pp. 457-458.



gue probablemente sera llevado en rebeldia de la parte demandada o tendrd una

finalidad solamente dilatoria, permitiendo la rapida obtencién de un titulo de ejecucién.

Con todo, no existe uniformidad en los diversos ordenamientos sobre los requisitos
que debe satisfacer el acreedor a fin de optar por esta via, pudiendo distinguirse

grosso modo sistemas monitorios puros y sistemas monitorios documentales.’”

En el caso de los sistemas monitorios simples, el mandamiento de pago se libra
por el Juez basado en la sola afirmacién unilateral y no probada del acreedor. Sin
embargo, esta situacién en principio beneficiosa, presente como contrapartida que la
simple oposicion no motivada del deudor hace caer en nada la orden de pago
inicialmente dictada, de forma que el juicio contradictorio eventual que se desarrollara
una vez realizada la oposicion no tendra por objeto decidir si la orden de pago debe ser
revocada o mantenida, sino determinar ex novo la procedencia de la pretension
originaria del demandante, como si la orden de pago no hubiese sido nunca emitida.”
El caso paradigmatico de esta regulacion es el proceso monitorio contemplado en la

Ordenanza Procesal Civil alemana (§ 688 y ss. ZPO).

Junto a estos sistemas monitorios puros se han desarrollado los sistemas

monitorios documentales, donde la iniciacion del proceso no depende de la sola

2 Adicionalmente, se suele distinguir entre los psms monitorios con o sin limite de monto,
recogiéndose la primera opcion en Holanda, Bélditspafia y Austria, mientras que no contemplan
limites las regulaciones de Francia, Alemaniajdtdfinlandia, Suecia, Luxemburgo y Grecia. En este
punto concordamos con PEREZ RAGONE, en el sentigoexistiendo razones de fondo para aplicar el
procedimiento monitorio (ausencia de oposicion)rdal limitacion por razén de monto no parece
justificada. PEREZ RAGONE, ALVARQop.cit.p. 483.

3 HINOJOSA SEGOVIA, RAFAEL. El Proceso Monitorio éa Nueva Ley de Enjuiciamiento Civil.
Revista de Derecho Procesal. 2001. N° 1-3. p. 303.



voluntad del actor en ese sentido, sino que se encuentra supeditada a la existencia de
un principio de prueba que fundamente la verosimilitud de la pretension deducida,
imponiendo de esta forma al acreedor la carga de proporcionar un principio de prueba
de caracter documental, como ocurre tipicamente en el caso espafiol (Art. 812 y 815
LEC). De esta forma, podemos afirmar siguiendo a HINOJOSA que el proceso
monitorio documental “presupone que los hechos constitutivos del crédito sean
probados mediante documentos, y se caracteriza, ademas, porque la oposicion del
deudor tiene el efecto de abrir un juicio de cognicion en contradictorio, en el cual el
tribunal, valorando en sus elementos de derecho y de hecho las excepciones del
demandado, debe decidir si éstas son tales que demuestren la falta de fundamento del
mandato de pago, o si, por el contrario, éste merece, a base de las pruebas escritas ya

proporcionadas por el actor, ser, sin embargo, mantenido y hecho ejecutivo.””

Como puede apreciarse, la adopcién de uno u otro sistema presenta grandes
diferencias, sobre todo en lo relativo a las cargas probatorias impuestas sobre el actor
para iniciar el proceso, en lo concerniente a la funcion que desempefia el Tribunal
frente a la solicitud del demandante y, siguiendo a CORREA DELLCASSO, en la
amplitud de la oposicion, toda vez que mientras ésta tendra un carécter abierto en los
sistemas puros, en el documental serd mas estricta, dado que la ley dara por sentado
que el mayor control efectuado por el juez en la fase de emisidon del mandato de pago

habra actuado como filtro de eventuales oposiciones de caracter infundado.”

" HINOJOSA.op.cit.p. 303.
> CORREA DELCASSO, JUAN PABLO. El Proceso MonitorBarcelona. 1998. p. 214. Citado por
HINOJOSA. op.cit. p. 303.



Realizadas las precisiones precedentes cabe referirnos a la regulacién que realiza
el Cédigo del Trabajo de este instituto. Conforme a lo establecido en el articulo 496 CT,
se trata un procedimiento de aplicacion general, aplicable a todas aquellas
pretensiones cuya cuantia sea igual inferior a diez ingresos minimos mensuales, sin
considerar los aumentos a que hubiere lugar por la aplicacion de los incisos 5° y 7° del

articulo 162 del mismo Cadigo.

Con todo, su procedencia supone necesariamente la realizacion de una instancia
administrativa previa, la cual se inicia con el reclamo ante la Inspeccién del Trabajo
competente, y se desarrolla principalmente en el comparendo de conciliacién realizado
con el reclamado ante ésta, donde las partes deberan concurrir con sus respectivos
medios de prueba. En caso que no asista el reclamado al comparendo, que no se
produjere conciliacion, o que ésta fuere parcial, el trabajador podra interponer una
demanda ante el Juez del Trabajo competente, acompafiando el acta levantada en el

comparendo y los documentos presentados en ésta.

Como puede apreciarse, se trata de un proceso monitorio de caracter documental,
gque impone sobre el requirente la carga de acompafiar tanto la prueba documental que
hubiese acompafiado a la audiencia de conciliacion como el acta en que se consigna el
resultado de ésta. Sin embargo, la labor del Juez no se limitard a constatar el
cumplimiento formal de estos requisitos. Conforme a lo establecido en el articulo 500
CT el Juez deberd realizar un somero analisis del mérito de los antecedentes
acompafados por el demandante, considerando especialmente la complejidad del

asunto que se somete a su decision, la comparecencia de las partes a la etapa



administrativa y la existencia de pagos efectuados por el demandado, debiendo acoger
sus pretensiones so6lo en caso de estimarlas fundadas. En caso contrario las rechazara
de plano. Finalmente, en caso de no existir antecedentes suficientes para este

pronunciamiento, el Juez deberd citar a las partes a la audiencia Unica de juicio.

En caso que el Juez hubiese acogido las pretensiones presentadas por el
demandante, el demandante tendr& el derecho a reclamar de esta resolucion en sede
jurisdiccional, dentro del plazo de 10 dias habiles contados desde su notificacion,
cobrando a partir de este momento plena vigencia el principio contradictorio, toda vez
gque presentada la reclamacién dentro de plazo, el juez citara a una audiencia Unica, a
realizarse en un plazo de 15 dias, donde se realizaran los tramites de conciliacion,

contestacion y prueba, debiendo el juez dictar sentencia al término de ésta.

Como puede apreciarse, el modelo de proceso monitorio incorporado al Cadigo del
Trabajo resulta extremadamente cauteloso de los intereses del requerido, toda vez que
no solo exige la existencia formal de antecedentes probatorios que den cuenta de la
verosimilitud de la pretension, sino ademas los sujeta a un control de fondo por parte
del Tribunal, el cual inclusive podra negar lugar a la sentencia estimatoria en caso de
considerar que los antecedentes acompafnados no son suficientes por la complejidad
de la materia debatida, como ocurrir4, por ejemplo, en los casos de despido
injustificado, donde usualmente el trabajador no contara con los antecedentes
probatorios suficientes para acreditar prima facie la improcedencia del despido. Con
todo, lo que parece todavia més grave en esta regulacion es la amplitud con que se

acepta la reclamacion contra la sentencia estimatoria, la cual, contrariamente a lo que



ocurre con la demanda, no estara sujeta a ningun tipo de control de mérito, bastando
con que hubiese sido presentada dentro de plazo para dar lugar a la audiencia Unica

de juicio.

De esta forma, nos encontramos con una andémala regulacion del proceso
monitorio laboral que recoge, en lo que respecta a la demanda o requerimiento, todas
las limitaciones de un proceso documental, al tiempo que establece un sistema libre de
oposicion, como ocurre en los sistemas monitorios simples. En este sentido, ni siquiera
podemos afirmar que desarrolle uno de sus principales objetivos, cual es la inversién
del contradictorio que opera con la reclamacion en contra de la sentencia que estima la

demanda.’®

En efecto, debido a una pobre técnica Iegislativa,77 con las modificaciones
introducidas por la Ley N° 20.287 aparece la reclamacion y la contestacibn como
tramites absolutamente diversos, ni siquiera relacionados en cuanto a un contenido
comun. De esta forma, la reclamacion aparece como un trdmite ain mas superfluo,
toda vez que estando reservada la discusion del mérito de la demanda a la audiencia

Unica de juicio mediante a través de la contestacion, debemos entender que la

® Mensaje N° 455-354. En: HISTORIA DE LA LEY N° 26®p. 9. Recurso electronico:
http://www.bcn.cl/histley/lfs/hdl-20260/HL %20202 ®alf

""El objetivo de la Ley N° 20.287 fue adecuar ceedisposiciones del Cédigo del Trabajo a las refsrm
introducidas por la Ley N° 20.260, obteniendo umacmia del cuerpo. Sin embargo, en materia de
procedimiento monitorio, se incurrié en un grav@ertoda vez que el tramite de contestacion intcatb

de manera indiferenciada estaba pensado para esjeabos donde el Juez, no existiendo antecedentes
suficientes para pronunciarse respecto del méetta diemanda, citare directamente a la audiendga,in

y no para los casos donde la existencia de la acidi@sta supeditada a la reclamacion, que deb& ha
las veces de contestacion de la demanda. Véasmehale este error en las declaraciones realizaolas

el Asesor Juridico del Ministerio del Trabajo erCamision de Trabajo y Previsién Social del Senado.
En: HISTORIA DE LA LEY N° 20.287. p. 31. Recursceeionico: http://www.bcn.cl/histley/Ifs/hdl-
20287/HL20287.pdf




reclamacion consiste actualmente en un acto infundado, por medio del cual el
demandado comunica su oposicidén a la sentencia dictada, conservando la facultad de

realizar alegaciones de fondo en la contestacién de la demanda.

Finalmente, completando el panorama de desaciertos, la ampliacion del objeto de
la audiencia Unica, "® comprendiendo la contestacion de la demanda, genera efectos
perniciosos adicionales, como son el desconocimiento por parte del demandante sobre
las alegaciones posibles del demandado y de los antecedentes facticos que permiten
acreditarlas, asi como el inconveniente de no existir un filtro previo respecto de las
fuentes de prueba, como ocurre en la audiencia preparatoria en el procedimiento

ordinario.

En definitiva, concluyendo el analisis precedente, podemos afirmar que el
denominado proceso monitorio del Codigo del Trabajo no satisface los estandares
minimos comprendidos en la regulacibn comparada de los procesos monitorios
documentales (toda vez que admite la existencia de una oposicion sin expresion de
causa y no es establece una efectiva inversion del contradictorio) ni en los procesos
monitorios simples (toda vez que la pretension debe ser fundada), correspondiendo

propiamente a un proceso contradictorio concentrado, donde recibiran plena aplicacion

8 Mientras el procedimiento monitorio original regdib por la Ley N° 20.087 contemplaba la existencia
de dos audiencias, una de preparacion de juicimayd® juicio, la modificacién realizada por la LN
20.260 con miras a acelerar la resolucion del cmaflsimplificé el procedimiento, estableciendo la
realizacion de una sola audiencia de conciliacifmugba. Finalmente, la Ley N° 20.287 incorporé @om
tramite dentro de ésta la contestacion.



las reglas de juicio relativas a la valoracion y distribucion de la carga de la prueba que

fueron examinadas.”®

CAPITULO V

JURISPRUDENCIA

A. Aplicacion de la Prueba Idonea. Jurisprudencia.

El Cdadigo del Trabajo establece determinadas causales de despido, cuya aplicacion

supone la existencia de supuestos facticos distintos. Por esta razon, el analisis de la

" En este sentido, el Gnico beneficio que pueder teae el demandante el recurrir a este procedtmien
lo encontramos en las palabras del Diputado Sequen optimistamente declaraba en la discusion en
Sala al momento de debatir la introduccion de éSkste procedimiento establece, ademas, un
desincentivo adicional a la dilatacién del pago pmarte de la parte condenada, ya que ésta tendra
derecho a iniciar un juicio en los términos regwday pero con el antecedente de dos resoluciones -un
administrativa y otra judicial- que establecen aopirsu obligacién de pago, por lo que, para litigeon
alguna capacidad de éxito, debera contar con may@reiebas que las exhibidas ante el inspector del
trabajo y ante el juez en su primera resoluciéneSte factor se une al hecho de que se trata de una
cuantia relativamente baja -un millon de pesos apnadamente, probablemente el camino I6gico que
prevé la ley sea allanarse y no dilatar el cumpéimo de la sentencia.HISTORIA DE LA LEY N°
20.087. p. 793. Recurso electrénibttp://www.bcn.cl/histley/Ifs/hdl-20087/HL20087.pdf




prueba idénea debe realizarse considerando las particularidades de cada una de estas
causales, exponiendo de forma ordenada la jurisprudencia existente respecto de cada
punto o, en su defecto, aquellas consideraciones de orden préctico que sirvan de guia

para la actividad probatoria.

a. Conductas indebidas de caracter grave, debidamente comprobadas, que a

continuacion se sefialan:

a) Falta de probidad del trabajador en el desempefio de sus funciones.

La falta de probidad es una de las causales que mayor aplicacion practica ha recibido,
cuestion que se explica por la amplitud de interpretacion que recibe el concepto
“probidad” en el marco de una relacion de marcado contenido ético, donde reciben
aplicacion una serie de principios no escriturados en el contrato, que las partes tienen

el deber de respetar, como ocurre con el deber de fidelidad y lealtad.

En efecto, la relacion juridico laboral debe desenvolverse en un clima de confianza, el
que se genera en la medida que las partes cumplan sus obligaciones en la forma
estipulada, fundamentalmente, de buena fe. Es por este motivo que ante ciertas
conductas del trabajador, graves y debidamente comprobadas, el legislador laboral

autoriza al empleador a poner término a la vinculacion, sancionando al trabajador con



la pérdida de las indemnizaciones que, en otro evento, le habrian correspondido. En la

especie, se ha tratado de la probidad, esto es, de la honradez en el actuar.®

Sin embargo, como bien sefiala la Corte, la amplitud de la interpretacion de la causal
siempre se encontrara sujeta a la efectiva acreditacion de los supuestos facticos que

constituyen una infraccion a los deberes de fidelidad.

En esta materia, la jurisprudencia ha mirado con suma suspicacia la exclusiva
utilizacion de la prueba testimonial, siendo la regla que, analizando las declaraciones
aportadas, las considere insuficientes por si solas para acreditar la causal.®* Inclusive,
los Tribunales han entendido que en los casos donde la conducta deshonesta consiste
en la apropiacién de fondos, serad necesaria la realizacion de pericias contables que

den cuenta de la sustraccion. En este sentido, la Corte Suprema ha resuelto:

“Undécimo: Que, en consecuencia, habiéndose imputado al demandante un faltante de
dinero que ha servido de fundamento para su despido, de la prueba rendida en autos e
indicada en las consideraciones anteriores, y apreciada de conformidad a las reglas de

la sana critica, no se desprende de modo alguno que haya incurrido en la causal que

8 CORTE SUPREMA. Sentencia de 7 de octubre de 2R84 Corte 3510-2003. Citado por VARAS
MARCHANT, KARLA CECILIA. Recopilacion y Andlisis ddurisprudencia en Materia Laboral. Periodo
2001-2006. Tomo |l. Tesis para optar al Grado deehgiado en Ciencias Juridicas y Sociales.
Universidad de Chile. Santiago. 2007. p. 411.

8L vide infraletra b) La negativa valoracion de la prueba testimonigiamria justificar por la tradicional
desconfianza de nuestros Tribunales hacia logtestfundada en la mala practica de quienes haxen d
profesion comparecer en juicios, o bien, como @cwn el Derecho del Trabajo, en la falta de
imparcialidad que tienen los testigos que comparacdeclarar para acreditar la causal, por laidalate
dependencia que lo vincula con el empleador. Cadp,teesta apreciacidon negativa debiera ser
progresivamente dejada de lado, superada por éxiapion directa que debera realizar el Tribunalade
declaracion del testigo en la audiencia de prueba.



se le imputa. En efecto, tratdndose de un faltante de dinero, en ninguna parte surge el
monto de ese faltante, las oportunidades en que ello ocurrio y las personas
responsables de esos hechos. En tal virtud era de cargo del demandado demostrar
fehacientemente todo lo concerniente al hecho que motivo el despido, y en ese caso,

era absolutamente necesario hacer un peritaje contable que asi lo pudiera establecer.

[..]"%

Por el contrario, cuando la falta de probidad afecte otros valores, como la relacién de
subordinacién y dependencia, o constituye una afectacion de la buena fe que debe
regir la relacién laboral, no serd indispensable la prueba pericial. En este sentido, la
jurisprudencia ha interpretado que la competencia realizada por el trabajador en
perjuicio del empleador, aun cuando no se encuentre expresamente prohibida en el
contrato, configura la causal de falta de probidad, pudiendo ser ésta probada por
cualquier medio. De esta forma, en un caso donde el empleador rindié prueba
testimonial, y ademéas acompafd las escrituras y registros sociales que dan cuenta de
la formacién de la nueva sociedad, la Corte Suprema resolvio:

“... en el texto del contrato de trabajo no aparece clausula alguna que prohiba la
ejecucion de otras negociaciones, ni en el Reglamento Interno de la empresa contiene
disposicién especial en este sentido. Pero, al respecto es necesario tener presente una
norma de caracter general, aplicable a toda legislacion, contenida en el articulo 1546
del Cddigo Civil, disposicion que ordena cumplir los contratos de buena fe, es decir,

obligan no sélo a lo que en ellos se expresa, sino a todas las cosas que emanan

8 CORTE SUPREMA. Sentencia de 8 de febrero de 2ROV Corte 424-2007. Romo Riera, Carlos Luis
con Gémez Soffia, Juan.



precisamente de la naturaleza de la obligacién, o que por la ley o la costumbre
pertenecen a ella. El trabajador debe cumplir sus obligaciones de buena fe y, por
consiguiente, estd compelido al cumplimiento de aquellas que emanan de la naturaleza
del contrato, de manera que debe entenderse inserto en el concepto de buena fe, en el
caso, el cumplimiento de las labores absteniéndose el demandante de pactar con la
secretaria y otro empleado de la demandada, una sociedad destinada a negociar con
aquella donde prestan funciones. En otros términos, haber efectuado negociaciones
con la empleadora constituye falta de probidad, aun cuando no pueda reprocharse la
formacion de la sociedad por parte del actor, ni tampoco las negociaciones que

pudieran celebrado con terceros.”®

Ahora bien, tratandose de empleados que desarrollen sus funciones no encontrandose
sujetos a un control directo de su empleador, la Jurisprudencia ha interpretado con
mayor laxitud la procedencia de la falta de probidad. En este sentido, la Corte de

Apelaciones de Temuco ha resuelto:

14. A lo anterior se debe agregar que sobre todo el gerente como consecuencia de la
naturaleza de su contratacion, goza de un grado de autonomia en su gestion, que le
impone un deber de cuidado y de probidad en el desempefio mucho mas alto que en
relacién a cualquier trabajador, ya que en él se deposita la confianza de los duefios de
la empresa en relacion a la adecuada gestion de la misma, al punto tal que como
sefala el parrafo segundo de la clausula tercera del contrato del actor “la empresa se

obliga a canalizar todas las gestiones economicas, financieras y comerciales por

8 CORTE SUPREMA. Sentencia de 31 de mayo de 2005.CRae 318-2004.Citado por VARAS
MARCHANT, KARLA CECILIA. op.cit.p. 436-437.



cuenta de su gerente, absteniéndose los integrantes del consejo de administradores de
ejecutar o gestionar acciones que impliquen vulnerar este campo de accion.” Aln mas,
en el propio contrato se deja expresa constancia que el consejo de administradores
toma conocimiento de la gestién a través del gerente, por lo que no es posible a éstos
imponerle conocimiento de hechos no informados por éste. En efecto, la letra d) de la
clausula primera sefala que cabe al gerente la implementacion de medios de control y
fiscalizacién que permita a los integrantes del consejo de administracion contar con la
informacion adecuada y veraz para adoptar las mejores decisiones del funcionamiento
de la empresa. De alli precisamente que no altera lo ya sefalado el hecho que el
presidente del consejo de administracion firmase el cheque del sueldo del gerente
(pregunta 17 de su absoluciéon de posiciones) ya que precisamente éste sélo conocia
de lo que el sefior Zuniga le informaba, no siendo posible deducir que €l tenia

conocimiento de la especial forma de célculo de las comisiones pactadas.”

Sin embargo, esta imposicion de un deber de correccibn mas intenso tratandose de los
gerentes importa solamente una apreciacibn mas estricta de la conducta que permite
configurar la causal, sin tener una influencia directa en lo que respecta a la valoraciéon
de la prueba que para su acreditacion se rinda, ni mucho menos una inversion de la
carga de la prueba. En otras palabras, pese a reducirse el disvalor de la conducta que
el legislador exige para la aplicacién de la causal, el empleador deberéa de todas formas

acreditar la existencia de ésta.

# CORTE DE APELACIONES DE TEMUCO. Sentencia de 26jul® de 2007. Rol Corte 144-2007.
Zudiga Schwarzenberg, Ricardo Alberto con Socigdiatro de Diagndstico y Tratamiento Limitada.



En conclusién, para acreditar la procedencia de esta causal no sera idonea la sola
declaracién de los testigos, debiendo existir otras fuentes de prueba (documental,
grabaciones realizadas a través de camaras instaladas en el lugar de trabajo cuya
existencia sea conocida por el trabajador, etc.) y, tratandose de casos en que la
acreditacion de las consecuencias de la conducta suponga comprobar la existencia de
un hecho no apreciable a través de la mera percepcion, la prueba pericial
(principalmente, peritos contables en caso de apropiacion de fondos por parte del

trabajador).

b) Vias de hecho ejercidas por el trabajador en contra del empleador o de

cualquier trabajador que se desempefie en la misma empresa.

En lo que respecta a la acreditacion de las vias de hecho a que recurra el
trabajador en contra de su empleador o de cualquier otro empleado, la Jurisprudencia
ha valorado con especial recelo la prueba testimonial, considerando que, aun cuando
se trate de testigos presenciales, deben haber tomado conocimiento no solo del
empleo de las vias de hecho, sino también de la forma en que se inici6 el pleito. En

este sentido, la Excelentisima Corte Suprema ha resuelto:

Que, en cuanto a la causal de despido invocada por el demandado para poner
término a los servicios prestados por el actor, vias de hecho, esta sentenciadora estima
que los medios de prueba aportados, valorados de acuerdo a las reglas de la sana
critica, son insuficientes para tenerla por acreditada, puesto que solo existe en autos la

declaraciéon de una testigo presencial de los hechos, que los observo cuando éstos ya



se habian iniciado, mas bien, cuando estos concluian, escuchando como el actor
respondia en términos groseros al sub-administrador del local, por otra parte, la
declaracién del segundo de los testigos presentados por el demandado es sélo uno de
oidas, que no presencié los hechos. En consecuencia, con la prueba rendida, solo
puede tenerse por probado que existié una discusion de palabra entre el actor y un
representante del empleador, en la que se utilizaron términos groseros, propios del
lenguaje usado en tales casos, los que si bien, constituyen hechos reprochables e

implican una falta de respeto, no pueden ser estimadas como vias de hecho.”

Con todo, la Jurisprudencia ha incorporado requisitos adicionales de aplicacion de
la causal, los cuales implican que, pese a acreditarse la existencia de la via de hecho,
no deba justificarse el despido, cuando la via de hecho se relacione con aspectos no
relacionados con la marcha de la empresa, sino con rencillas personales de los

trabajadores. En este sentido la Corte de Apelaciones de Santiago ha resuelto:

“3° Que el elemento determinante de la causal es la voluntad de menoscabar,
menospreciar, afectar psiquica o fisicamente y/o lesionar a una persona en tanto
cuanto compafiera de labores.

Lo que se protege es la integridad del ente productivo;

8 CORTE SUPREMA. Sentencia de 17 de marzo de 200#.CRrte 5607-2003 Citada en VARAS
MARCHANT, KARLA CECILIA. op.cit.p. 487.



Las rencillas que pueda haber entre quienes operan en una misma industria,
fabrica, empresa, oficina, institucion u otra de esa indole, son irrelevantes para el

cumplimiento de la finalidad que estos cuerpos pretenden.”®

Sin entrar a analizar la correccibn normativa del argumento de la Corte,
consideramos que la aceptacién de esta excepcion tiene relevancia en materia de
distribucion de la carga de la prueba, toda vez que su aplicacion se encuentra
supeditada a la acreditacion de la via de hecho por parte del empleador,

correspondiendo al trabajador el probar que el pleito se debi6 a rencillas personales.

¢) Injurias proferidas por el trabajador al empleador.

d) Conducta inmoral del trabajador que afecte a la empresa donde se desempefia.

“Todas estas apreciaciones de los testigos de la demandada son de caracter subjetivo
y no alcanzan la entidad y gravedad suficiente para producir en esta sentenciadora la
conviccidn necesaria como para tener por acreditados por hechos fundantes de las
causales de las causales invocadas, tomando en consideracién que ambos declaran
que el actor a trabajar en forma habitual y que pasados algunos minutos lo separaron
de sus funciones, y que ninguno de ellos lo vio o sorprendi6 bebiendo alcohol, ademas,
es menester tener presente la conducta anterior del actor en la empresa en la cual

laboraba por més de tres afios sin ser jamas amonestado y también el hecho de no

8 CORTE DE APELACIONES DE SANTIAGO. Sentencia dedE3septiembre de 2007. Rol Corte
6531-2006. Marin, Raul Adonis con Edificio Cabileib50.



haber acreditado el demandado que la supuesta conducta del actor haya producido
dafio a sus compafieros 0 un perjuicio econémico a la empresa demandada. La
ebriedad es un estado que se caracteriza por una serie de trastornos de la
personalidad del individuo, como la dificultad para hablar, la falta de equilibrio y de
coordinacién, la desinhibicion de la conducta, que si bien algunas son descritos por los
testigos del actor, por si solas no bastan para tener por probado el estado de
intemperancia y/o de embriaguez invocadas como causas que habilitarian el despido y
al no acompafiarse de otras pruebas no permiten producir la conviccién necesaria para

estimar que el despido de que ha sido objeto el actor ha sido justificado.”’

b. Negociaciones que ejecute el trabajador dentro del giro del negocio y que

hubieren sido prohibidas por escrito en el respectivo contrato por el empleador.

El Cdodigo del Trabajo incluye como causal de término de la relacion laboral la
competencia que realice el trabajador al empleador, en lo que constituye una de las
causales de mas dificil acreditacién. En efecto, para probar la existencia de actos de
competencia o negociaciones desarrolladas por el trabajador comprendidas dentro del
rubro del negocio del empleador normalmente sera necesario disponer de fuentes de
prueba comprendidas dentro de la garantia constitucional del derecho a la intimidad del
trabajador, como ocurre con los correos electrénicos que reciba en su cuenta, o con la
grabacion de las conversaciones que mantenga con terceros, todos los cuales son

casos de prueba inconstitucional, y por tanto, inadmisible. Mas aun, si consideramos

8 PRIMER JUZGADO LABORAL DE SAN MIGUEL. Sentencia d2de agosto de 2001. Rol 5167-
2000. Romero Ramirez, Carlos Alberto con Coresa S.A



gue el alcance de la inadmisibilidad probatoria se extiende también a las fuentes de
prueba obtenidas indirectamente a través de estas fuente de prueba inconstitucional,
nos encontramos con que gran parte de las vias por medio de las cuales el empleador
puede tomar conocimiento de la competencia realizada por su trabajador seran, en

definitiva, imposibles de acreditar.

Por esta misma razén, el empleador que tome conocimiento de la existencia de
instrumentos en que consten estas negociaciones por medios que importen una
afectaciéon de los derechos fundamentales del trabajador se encontrara también
privado de la facultad de pedir la exhibicion de documentos, toda vez que se tratara de

una fuente de prueba indirectamente inconstitucional.

De esta forma, la Unica fuente de prueba iddénea respecto de esta causal de despido
sera la prueba testimonial, que permita dar cuenta de la existencia de negociaciones
entre el empleado y terceros (con la limitante que supone la desconfianza existente
respecto de la prueba testimonial cuando quien comparece como testigo es un
empleado del demandado) y, en forma indirecta, mediante fuentes de prueba que den
cuenta de hechos que respalden las declaraciones testimoniales, a los cuales
razonablemente se les pueda atribuir eficacia probatoria respecto de hechos que

habitualmente rodeen las negociaciones contractuales.

c. No concurrencia del trabajador a sus labores sin causa justificada durante dos
dias seguidos, dos lunes en el mes o un total de tres dias durante igual periodo

de tiempo; asimismo, la falta injustificada, o sin aviso previo de parte del



trabajador que tuviere a su cargo una actividad, faena o maquina cuyo
abandono o paralizacion signifiqgue una perturbacion grave en la marcha de la

obra.

La causal en analisis es objetiva, siendo facilmente acreditable para cualquier
empleador que cuente con un sistema de control de asistencia objetivo el hecho de la
inasistencia del trabajador. De esta forma, la prueba idénea de esta causal sera
precisamente la exhibicion de estos registros, sumada a la declaracion de testigos que
den cuenta de la inasistencia. En este sentido, el Primer Juzgado del Trabajo de

Santiago ha resuelto:

“c) Que, respecto de haber incurrido el actor en los hechos en que fundé la causal
invocada para su despido, de las tarjetas de asistencia acompafiadas por la
demandada, se establece que efectivamente el actor no concurri6 a sus labores
durante los dias lunes 7 y 21 de octubre de 2002; situacién que ademas fue reconocida
por el actor al responder la posicion segunda del pliego que rola a fojas 43, por cuanto
reconocid haber faltado a trabajar el dia 21 de este mes y afio.

Por otra parte, de la misma prueba confesional, al tenor de la respuesta a la
posicion tercera, el demandante reconocid que no concurri6 a sus labores sin
justificacion alguna, en reiteradas oportunidades y no dio razones; lo anterior
demuestra un precedente en su contra respecto a su conducta laboral en relacion con
la obligacion de asistencia que le impone su contrato de trabajo y responsabilidad

como empelado dependiente.



En tal sentido, del examen de las demés pruebas aportadas en el juicio, en
especial, lo referente a atrasos, se establece que el actor no ha tenido un
comportamiento intachable en el ejercicio de sus labores y, que periddicamente ha
incumplido con sus obligaciones, demostrando con ello la falta de responsabilidad

evidente de su desempefio.®®

Sin embargo, en la practica, por el caracter objetivo y la facil prueba de la inasistencia
del trabajador, normalmente la controversia no versara sobre la acreditacion de la no
concurrencia a las labores, sino sobre si ésta tiene o no un cardcter justificado,
correspondiendo al trabajador la prueba de esta circunstancia. En este sentido, la

Excelentisima Corte Suprema ha resuelto:

“Séptimo: Que no ha habido inversion de la carga de la prueba en consideracion a
que las pruebas aportadas por el demandado y que el recurrente cuestiona, fueron las
que condujeron a la conclusion que arriba el sentenciador, y dado el supuesto del
despido por causa legal, correspondia al actor demostrar la justificacién de la ausencia,

lo que no prob6.”®

En el mismo sentido, el Primer Juzgado Laboral de Santiago ha resuelto:

“Lo anterior y, en relacion a la causal invocada, viene a confirmarse con el hecho

que el actor no acompafio la prueba necesaria para justificar dichas inasistencias. Sélo

% PRIMER JUZGADO LABORAL DE SANTIAGO. Sentencia d& 2le abril de 2004. Rol 5935-2002.
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aporto la documental consistente en la declaracion jurada N° 1301/2002/2295 de 7 de
octubre de 2002, que da cuenta de que lleg6 atrasado aquel dia a sus labores y que no
se le permiti6 la entrada y su propia declaracion al tenor de la posicion quinta del pliego
de fojas 43, donde sefial6 que habia muerto su consuegra y por ello habia trasnochado
el dia sdbado anterior, lo que no constituye una justificacion, mas adn cuando no hay
constancia de que se hubiere dado aviso a la empresa demandada de dicha

circunstancia.”®

Ahora bien, pese a que la carga de la prueba una vez acreditada la inasistencia
del trabajador es puesta sobre éste, quien debera probar el caracter injustificado de su
ausencia, la Jurisprudencia analizada demuestra que los Tribunales, inspirados por el
principio pro operario, realizan un examen mucho menos riguroso de las fuentes de
prueba que acreditan la justificacion. En este sentido, destaca la siguiente Sentencia
de la Excelentisima Corte Suprema, donde pese a no existir antecedentes que
permitan fijar la fecha del documento, y pese a que el médico que aparece otorgando
la licencia no comparecié al juicio respectivo reconociendo su autenticidad, ni
declarando respecto de su contenido, la Corte la tuvo por prueba suficiente para

acreditar el caracter justificado de la ausencia:

“Duodécimo: Que para dilucidar la controversia de derecho debe determinarse si
los sentenciadores del grado al decidir que el actor no justificé las ausencias a sus

labores, vulneraron las normas reguladoras de la prueba.

% PRIMER JUZGADO LABORAL DE SANTIAGO. Sentencia de @€ abril de 2004. Rol 5935-2002.
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Decimotercero: Que, desde ya, cabe asentar que fue materia de autos la
justificacion del despido del actor, el que se hizo efectivo en virtud de dos causales,
una de ellas, la del N° 3 del articulo 160 del Cadigo del Trabajo, la que se fundo6 en que
se ausentd de sus labores los dias 22 y 23 de mayo de 2002; sin embargo, el actor
sostuvo que en esas fechas se encontraba enfermo y que la licencia médica no le fue
recibida por su empleador. Al respecto, la sentencia impugnada establecié que
correspondia al actor acreditar en el juicio que tenia un motivo justificado para no
concurrir a trabajar.

Decimocuarto: Que para demostrar sus asertos, el actor rindié en autos prueba
documental, consistente en el formulario de licencia médica y con constancia dejada
por el actor en la Inspeccion del Trabajo, el dia 28 de mayo de 2002, referida al hecho
que el empleador no le recibié la licencia médica. Ambos documentos fueron objetados
por la contraria.

Decimoquinto: Que, segln consta de los motivos quinto y sexto del fallo en
estudio, los sentenciadores del grado desestimaron el valor probatorio de tales
documentos, el primero, por constituir un instrumento privado emanado de un tercero
ajeno al juicio, que no lo ratifico, ni fue corroborado con ningin otro medio de prueba; y
el segundo, porque la constancia fue realizada con posterioridad al despido del
empleador y se contrapone a lo declarado en autos por los testigos presentados por la
demandada acerca de que el trabajador no aviso ni llevé licencia médica al lugar donde
funciona la Corporacion en que prestaban sus servicios y eran las Unicas encargadas
de la recepcién de documentos y licencias médicas.

Decimosexto: Que, en materia laboral, la prueba aportada por las partes se

aprecia de acuerdo al sistema de la sana critica, esto es, conforme a la logica y las



méximas de la experiencia. Si bien los jueces son soberanos para determinar los
hechos sentados conforme a la valoraciéon de la prueba, no cabe aceptar que en tal
andlisis éstos puedan prescindir de elementos de convicciébn que estan llamados a
ponderar o bien, releven a uno de los litigantes de la carga probatoria que le impone la
ley.

[...]

Decimoctavo: Que en el caso de autos la sentencia impugnada neg6 valor
probatorio, como ya se ha dicho, a la licencia médica acompafada por el actor, por
tratarse de un instrumento privado emanado de un tercero ajeno al juicio, que no lo
ratific6, no obstante que tratandose de una enfermedad, precisamente quien puede
determinar la existencia de tal afeccién, es un médico, profesional que se encuentra
legalmente autorizado para ejercer la medicina y diagnosticar enfermedades y otorgar
el reposo que ésta amerite.

[...]

Vigésimo: Que por todo lo que se ha venido razonando, conforme a la l6gica que
debe formar parte de un analisis o ponderacion de la prueba, segun la sana critica, las
conclusiones facticas a que arribd la sentencia impugnada aparecen desprovistas de
este razonamiento y porque si se hubiera aplicado esa logica y la experiencia, segun
se dijo, debio llegarse a una conclusion diversa, es decir, que la causa o motivo en
cuya virtud se ausentd de su trabajo se debid, precisamente, al hecho de encontrarse
enfermo, cuestién que se encuentra debidamente certificada por el profesional que lo

atendi6 y quien extendio, para tales efectos, una licencia médica.”™*

%% CORTE SUPREMA. Sentencia de 29 de enero de 2007CBrte 2498-2005. Ramos Vivanco, Luis
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Inclusive, la Corte ha resuelto que ni siquiera es necesario que el trabajador
presente su licencia médica en tiempo y formal, cuestién que afecta la decision del
despido tomada por el empleador, desde el momento que permite alterar ex post facto
los hechos que seran evaluados. En este sentido, la Excelentisima Corte Suprema ha

resuelto:

“Que como quiera que la causal de caducidad que se analiza exige ausencias
injustificadas, resulta que si el dependiente tiene motivos que justifigue la no
concurrencia al trabajo, la causal no llega a justificarse. Ahora bien, es un hecho cierto
de la causa que por lo menos el dia 6 de marzo el trabajador gozaba de licencia
médica y aun cuando ésta se hubiera presentado con atraso al empleador, tal omision
no convierte en injustificada la ausencia de la actora a sus labores, sobre todo si se
tiene presente que la licencia médica y el correspondiente certificado que avala su
otorgamiento en una fecha determinada por si solas son suficientes para acreditar la
enfermedad de la trabajadora y su impedimento para concurrir al trabajo, aun cuando

no se haya presentado oportunamente ni tramitado la licencia por el empleador.”?

d. Abandono del trabajo por parte del trabajador, entendiéndose por tal:

En lo que respecta a esta causal son aplicables los mismos criterios desarrollados en
la letra c) respecto a la inversiébn de la carga de la prueba que opera una vez

acreditado el abandono de su trabajo por parte del empleado.

%2 CORTE SUPREMA. Sentencia de 13 de septiembre @&.2Bol Corte 4407-2003. Citado por:
VARAS MARCHANT, KARLA CECILIA. op.cit.p. 516.



a) La salida intempestiva e injustificada del trabajador del sitio de la faena y
durante las horas de trabajo, sin permiso del empleador o de quien lo

represente.

b) La negativa a trabajar sin causa justificada en las faenas convenidas en el

contrato.

e. Actos, omisiones o imprudencias temerarias que afecten a la seguridad o al
funcionamiento del establecimiento, a la seguridad o a la actividad de los

trabajadores, o a la salud de éstos.

f. El perjuicio material causado intencionalmente a las instalaciones, maquinarias,

herramientas, Utiles de trabajo, productos o mercaderias.

g. Incumplimiento grave de las obligaciones que imponen el contrato.

Esta causal residual, que pretende comprender todas aquellas materias que importen
una afectacion de los deberes juridicos comprendidos dentro de la relacién laboral no
tratadas especificamente en las restantes causales, puede ser acreditada a través de

cualquier medio relacionado con el incumplimiento que se imputa.



Sin embargo, existe una importante limitacion en lo relativo a la posibilidad de
preconstituir pruebas, toda vez que segun se ha resuelto, las partes no pueden
establecer previamente en el contrato de trabajo que conductas consideraran
constitutivas de un incumplimiento grave. En este sentido, la Corte de Apelaciones de

Concepcion ha resuelto:

“7. Que la determinacién de la gravedad de la falta corresponde a los Tribunales
de Justicia.

El incumplimiento de la obligacién debe ser grave, esto es, de peso, grande, de
mucha entidad o importancia, conforme lo exige la ley laboral.

Asi, el incumplimiento de las obligaciones que impone el contrato de trabajo, para
que configure la causal de caducidad del mismo, como ya se dijo, debe ser grave, esto
es, de tal entidad y magnitud que afecte en su esencia el acatamiento de las
obligaciones contractuales, valoracion que corresponde hacer al juez a partir del mérito
del proceso, de la situacién del trabajador en la empresa, cargo que desempefiaba,
naturaleza de las funciones y la mayor o menor responsabilidad que conlleva su
cumplimiento.

El incumplimiento no puede ser leve o residual, sino uno que merezca el

calificativo de grave.”*

Finalmente, podemos apreciar una valoracién razonada de los antecedentes que
constan en el proceso en una Sentencia de la misma Corte de Apelaciones de

Concepcion, donde, basandose en las declaraciones de testigos que dan cuenta de la

% CORTE DE APELACIONES DE CONCEPCION. Sentencia 8ed2 septiembre de 2007. Rol Corte
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situacion en que se encontraba el trabajo encomendado al momento de asumir su
correccion, en la prueba documental, consistente en la ausencia de movimientos de los
libros contables, y en ciertos hechos externos, como la imposicion de multas por parte
de la autoridad administrativa, correctamente estableci6 que no se cumplié con

aquellas prestaciones para las cuales fue contratado el trabajador:

5) Que, apreciando de acuerdo a las reglas de la sana critica, toda la prueba rendida
resulta acreditado que el demandante fue despedido, contrariamente a lo que se dice
en la demanda, por escrito y por la causal del articulo 160 N° 7 del Cddigo del Trabajo,
la cual se hizo consistir en que el actor incumplié su obligacion principal de llevar la
contabilidad de la demandada. Tales hechos resultan probados, en primer lugar por no
haberse realizado el balance definitivo al 31.12.2002, con el analisis de las
observaciones serias del Servicio de Impuestos Internos y l6gicamente se deducen de
la circunstancia de tener diversos libros sin movimiento desde abril de 2002. resulta
probado también que para subsanar las falencias observadas por el Servicio de
Impuestos Internos la demandada debi6é contratar un asesor externo y en marzo de
2004 a la testigo Gutiérrez Casa, como ayudante de contador, quien constaté que el
actor no mantenia la informacién contable al dia, no tenia impresos los libros
contables, como el libro de compras, de remuneraciones, de retenciones, diario y
mayor, el balance impreso a fin de afo junto con el libro de Fondo de Utilidades
Tributarias y los controles perioddicos de inventarios. Igualmente la testigo detecté que
el actor por negligencia habia pagado dos veces el .V.A del mes de julio de 2003,
hecho que ademas se prueba con el documento de fojas 100 donde consta que se le

devolvid a la demandada la suma de $ 4.019.445. De todas estas anomalias la



contadora inform6 a la empresa, en mayo de 2004, y por ello el actor fue despedido el

17 del mismo mes y afio.”®*

CONCLUSION

De acuerdo al analisis desarrollado en esta investigacion, y tomando en cuenta
las fuentes legales, jurisprudenciales y doctrinarias, hemos de concluir primeramente,
que el legislador en materia de ponderacion de la prueba en el nuevo sistema procesal
laboral, mas que introducir una alteracién de la carga de la prueba en los procesos por
despido injustificado otorga rango legal a una correcta interpretacion jurisprudencial
establecida tanto por los tribunales de primera instancia como las Cortes de
Apelaciones y la Corte Suprema en el sentido de que una vez acreditada la relacion de
subordinacién y dependencia entre el trabajador demandante y el empleador
demandado, asi como la circunstancia de haberse producido el despido, corresponde

al empleador acreditar la concurrencia de las causales que la ley le otorga para poner

% CORTE DE APELACIONES DE CONCEPCION. Sentencia @ed2 junio de 2005. Rol Corte N°
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término a la relacion laboral, toda vez que teniendo esta relacidbn un carécter
contractual corresponde a este acreditar la transgresion a dicha obligacion que lo
faculta para poner término unilateral a la relacion.

Relacionado con lo anterior, corresponde asimismo sefialar que en
consideracion en el acceso a los medios de prueba con que cuentan las partes, esta
“inversion de carga”’ se encuentra acorde a la caracteristica propia del derecho del
trabajo, cual es ser una herramienta de proteccion al trabajador, ante un cese que
puede revestir apariencia de apego a la legalidad, cuando en realidad lo que se
presenta es un término de la relacion laboral en algunos casos desprovista de los
mismos fundamentos legales invocados.

Asimismo, la mantencion de la sana critica en el nuevo sistema procesal
laboral, sumado a una efectiva inmediacion del juez con los medios de prueba
suministrados por las partes 0 en casos justificados por el propio tribunal, como asi
también al establecimiento de sanciones procesales en caso de incorporacion de
prueba ilicita, permite al sentenciador tener un mayor acercamiento a la realidad de los
hechos que rodean el término del vinculo laboral entre las partes en conflicto.

Sin perjuicio de los avances tanto en materia de celeridad como en calidad de
generacion y apreciacion de los medios de prueba, en lo relativo al sistema monitorio
resultaria del todo conveniente, y a fin de evitar que con un mero afan dilatorio el
demandado controvierta una pretension del trabajador que ha pasado un control previo
de admisibilidad y plausibilidad por el juez seria recomendable establecer requisitos
minimos para la oposicion al dictamen del juez laboral, y asi evitar la realizacion de
audiencias de juicio que finalmente terminardn probablemente con el mismo fallo

notificado al empleador, constituyendo un incentivo perverso para presionar acuerdos



que, amparados en una necesidad de ingresos de una persona cesante, finalmente
lleven al trabajador a no obtener el total de las remuneraciones y recargos que
legalmente pudieren corresponderle.

Finalmente, y a partir del analisis de los casos presentados en el capitulo V de
esta memoria de prueba, se observa un comldn denominador en todos los fallos
desfavorables al empleador, cual es una interpretacion en extremo literal de las
causales de despido del articulo 160 del Cddigo del Trabajo, sin ponderar muchas
veces el empleador el caracter protector del derecho del trabajo, el cual le obliga a que
para acreditar la legalidad del despido esta debe justificarse mas alla de meros
incumplimientos a sus obligaciones, sino que muchas veces revestir estas el caracter
de gravedad que pongan en jaque el normal desenvolvimiento de los factores

productivos asi como también la armonia dentro del entorno laboral
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