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Resumen

El presente texto tiene por objeto exponer el desarrollo doctrinario y jurisprudencial de
la causal establecida en el articulo 160 N°1 letra a) del Codigo del Trabajo. A saber, la
falta de probidad del trabajador en el desempefio de sus funciones. De esta manera,
se busca informar suficientemente al lector sobre el marco te6rico y conceptual que
sostiene la aplicacién del despido disciplinario como parte de las herramientas de
autotutela con las que cuenta el empleador dentro de la organizacién empresarial.

Asimismo, se examinaran los principales criterios establecidos por la judicatura para
aplicar la causal de estudio, haciendo hincapié en los fallos mas relevantes de la
materia. Finalmente, se abordaran las tematicas juridicas cuya problematizacion
forense sea atinente al estudio, incluyendo las esferas del derecho penal y de

vulneracion de derechos fundamentales.



Introduccién

La falta de probidad como causal de despido en el Cddigo del Trabajo, es una
institucion presente en nuestro ordenamiento desde hace mas de un siglo. Sin
embargo, hasta el dia de hoy, el legislador no se ha encargado de precisar un concepto
cuya relevancia —en tanto supuesto normativo que implica la maxima sancion
disponible en el ordenamiento laboral chileno—, ha sido delimitada principalmente por
medio del criterio, esencialmente, de la doctrina y tribunales de justicia.

Considerando dichas circunstancias, se ha estimado necesario realizar un analisis
completo y riguroso de que dé habida cuenta del contexto, requisitos y alcances tanto
de la facultad de despido, asi como de su concretizacion a través de la causal en
comento, incorporada en el articulo 160 N°1 letra a) del Cédigo del ramo. Ello, teniendo
siempre la perspectiva que el término de un contrato de trabajo por aplicacion de una
causal disciplinaria implicara para el dependiente desvinculado la asimilacion forzosa
de una sancién que le excluye abierta y radicalmente de las relaciones econémicas y
sociales que rigen nuestra sociedad liberal.

En atencion a lo anterior, este estudio dara inicio a través de un analisis —acotado
pero que pretende ser certero— sobre el control organizacional y las logicas
disciplinarias que determinan la aplicacion del despido como sancion de ultima ratio
dentro del repertorio de la autotutela empresarial. Luego, el ensayo se abocara a
exponer el desarrollo de la tematica, a través de las fuentes legales, doctrinarias y
jurisprudenciales mas relevantes, poniendo especial énfasis en las posturas de mas

reciente acufacion. De la misma manera, se abordaran las probleméaticas juridicas



relacionadas a la aplicacion de la falta de probidad que mayor impacto hayan tenido
en la dindmica forense.

De esta manera, se pretende lograr un estudio acabado —aunque sin pretensiones de
totalidad— de la materia, que otorgue suficientes herramientas juridicas al lector para

interiorizarse de forma eficaz a nuestro objeto de revision.



l. Anotaciones sobre el control organizacional y las l6gicas disciplinarias

1. Modelos de estabilidad en el empleo

Los sistemas de estabilidad en el empleo, se distinguen entre si por los derechos y
limitaciones impuestas a la voluntad del empleador al momento de finalizar el vinculo
laboral, item que, a su vez, se conecta con el principio de continuidad en el empleo.
De esta manera, se distingue entre propiedad en el empleo, estabilidad absoluta,

estabilidad relativa (propia e impropia)?.

En general, los ordenamientos juridicos privilegian sistemas de terminacion del
contrato de trabajo que protejan al trabajador frente a conclusiones no imputables a su
voluntad, contemplando una serie de derechos para el caso de despidos arbitrarios
(reintegro, pago de remuneraciones, indemnizaciones, limitaciones, procedimientos

especializados, etc.)?.

En este contexto, uno de esos derechos es la estabilidad basada en un sistema
causado de terminacion del contrato, precisando cuales son los motivos por los cuales
se puede dar fin justificado a un vinculo laboral. Por el contrario, a mayor
indeterminacion de la causalidad, mayores seran los niveles de inseguridad juridica,
debido a que el despido, como acto de poder y autotutela, se alza como un mecanismo
expeditivo del empleador, quien puede extinguir la relacion laboral sin requerir de

autorizacion judicial®.

I WALKER, F. (1990) Terminacién del Contrato de Trabajo, Cepet, Santiago. pp. 9-16.

2 ROJAS MINO, 1. (2013) La naturaleza juridica de la indemnizacion por término de contrato de trabajo
en el ordenamiento laboral chileno. pp. 107-143.

3 DOMINGUEZ, A. (2021) Las causales del despido disciplinario en Chile. Santiago: Thomson Reuters.
p. 13.



2. La crisis de la estabilidad laboral

Desde la perspectiva de la flexibilidad laboral y las tesis economicistas que la fundan,
la estabilidad laboral se encontraria en una perenne crisis, siendo una categoria
histérica que ha decaido junto a los modos de produccion y el patrén de acumulacion
del capital*. En tal sentido se propone su reformulacion e incluso su sustitucion, debido

a una supuesta decadencia y anacronismo®.

Esta corriente, a modo de ejemplo, disminuir o eliminar de las indemnizaciones por
término de contrato —con el fin supuesto de crear mas empleo®—, un mayor control
de la causalidad o los motivos del despido, debido a que esta crearia rigideces y
obstaculos al libre y eficaz funcionamiento del mercado laboral, lo que influiria
nocivamente sobre el volumen global de empleo, al impedir a disposicion libre de la

fuerza de trabajo’.

Otros autores estiman que el derecho del trabajo, al ser contrapartida de la
subordinacion, existiria a cambio una certeza de garantia en el empleo, expresada
precisamente en el pago de indemnizaciones al terminar los contratos y en la limitacion
de la voluntad empresarial asociada a la justa causa. Seria un principio de intercambio

equivalente entre subordinacion y estabilidad®.

4 PEREZ REY, J. (2004) Estabilidad en el empleo. Madrid: Trotta. p. 53

5 LOPEZ ONETO, M. (2013) El principio de proteccion a la fuente del empleo en Chile. Pasos hacia un
derecho del trabajo bidireccional. Santiago: Legal Publishing-Thomson Reuters.

5 RAMOS QUINTANA, M. (2009) Debates en torno al despido en Espafia y amortizacién objetiva y
colectiva de puestos de trabajo. Revista de Derecho Social, N° 47. p. 22.

" DOMINGUEZ, A. (2021) Las causales del despido disciplinario en Chile. Santiago: Thomson Reuters.
p. 16.

8 SUPIOT, A. (1999) Trabajo y Empleo. Transformaciones del trabajo y futuro del Derecho del Trabajo
en Europa, Tirant lo Blanch, Valencia. p. 36.



Aterrizado a nuestro estudio, la unidad economica se estructuraria a partir de un
conjunto de dispositivos que hacen de ella un espacio de disciplinamiento, una
institucion de sometimiento y sumision temporal, espacial y fisica, desde la que el
empleador ejerce un poder polimorfo y polivalente de caracter econdémico, politico y
judicial. Se configura en ella verdadero derecho al castigo y a la recompensa ante

instancias de enjuiciamiento dirigidas por su propio nucleo®.

Por tanto, la maxima politica del derecho del trabajo en materia de despidos se
traduciria en que mientras exista subordinacion y desigualdad en la relacion laboral,

existira también la necesidad de proteccion.

3. El sistema de estabilidad del empleo en Chile

Para el caso de nuestro pais, se ha indicado que existiria un sistema denominado “de
estabilidad relativa en el empleo”, configurado a partir de la conjugacién de tres
caracteristicas fundamentales: (i) la existencia de causales de despido preestablecidas
por el legislador; (ii) el pago de indemnizaciones vinculadas a los afios de servicio; y
(iii) la facultad —en casos especificos!®— de despedir al trabajador sin expresion de

causa.

Sobre el particular, la jurisprudencia atinente ha sefialado que “El legislador laboral ha
consagrado la estabilidad en el empleo, estabilidad que tiene el caracter de relativa,

desde que puede producirse el hecho del despido en las condiciones que contemplan

9 FOUCAULT, M. (2002) Vigilar y castigar. Nacimiento de la prision, Siglo XXI Editores, Buenos Aires.
p. 153. _

10 ROJAS MINO, Irene (2013). "La naturaleza juridica de la indemnizacion por término de contrato de
trabajo en el ordenamiento laboral chileno". Revista de derecho (Valparaiso), (41). pp. 107-143.



los articulos 159 y siguientes del Cadigo del Trabajo, al que reviste de determinadas
formalidades™!, destacando que “el Cddigo del ramo se contemplan causales
especificas por las cuales el empleador o el trabajador pueden poner término a la
relacién laboral; ellas revisten la naturaleza de objetivas, no atribuibles a la persona o
conducta de alguna de las partes, 0 subjetivas, atribuibles a la persona o conducta de
alguna de las partes. En tal orden de ideas, ademas, la ley se ha preocupado de hacer
recaer sobre el empleador contumaz o tenaz en mantener un error, ciertas "sanciones”,

a saber, las indemnizaciones sustitutivas del aviso previo y por afios de servicios™*?.

En consecuencia, la fragilidad de la temporalidad contractual expresada en el despido
como forma de autotutela conlleva otorgar un poder de expulsion en una esfera
decisiva en la articulacion de relaciones sociales de una persona's. En este sentido, el
despido incide directamente sobre los derechos de los trabajadores, definiendo

negativamente su posicion social y econémica'4.

En cambio, para otras corrientes, el sistema chileno se encontraria en la frontera de
un sistema de estabilidad laboral “precaria” °, en cuanto nuestro ordenamiento “no
establece exigencia alguna para los despidos colectivos y que la terminacion del

contrato a nivel individual sélo presenta como limite el pago de una indemnizacion,

11 CORTE SUPREMA (1995) Sentencia rol 68425-1995, de fecha 28 de Junio de 1999.

12 CORTE SUPREMA (2001) Sentencia rol 3680-2000, de fecha 12 de Julio de 2001.

13 BAYLOS, A. y PEREZ, J. (2009).EI despido o la violencia del poder privado. Madrid: Trotta. p. 44.

14 BAYLOS, A. (2000) Por una (re)politizacio’n de la figura del despido. Revista de Derecho Social, 12.
p. 10.

15 HUMERES, H. (2000) Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social. Santiago: Editorial Juridica de
Chile. pp. 212y 213.

10



que, al ser de un monto bajo, la estabilidad laboral depende, en definitiva, de la

capacidad econémica que tenga la empresa”?®.

Asociada a esta Ultima vertiente, se terminaria por estimar que, dentro de la estructura
subordinada de la relacion laboral, el despido expresaria un acto de autotutela
formulado como acto de violencia privada?’.

4. El fundamento y justificacion juridica del poder sancionador en la

relacién de trabajo

El control organizacional, en su variante correccional, se ha solido justificar en la idea
del poder disciplinario como un poder empresarial autonomo, con fundamento,
finalidades y objetivos propios'8. En esta visién, la facultad disciplinaria no formaria
parte del poder de direccion, sino que se trataria de una facultad complementaria,
constituyendo una autonomia propia y diferenciada’®. Para esta posicién, el empleador
solo recurrira al poder disciplinario en caso que las medidas de direccion no sean

idéneas o suficientes para organizar la empresa, siendo un poder de ultima ratio®.

Respecto a la explicacion del origen del poder disciplinario, pueden encontrarse tres

tesis principales:

16 ROJAS, I. (2004) Manual de Derecho del Trabajo. Derecho Individual. Santiago, Editorial Lexis Nexis.
p.233. )

17 BAYLOS, A. y PEREZ, J. (2009) El despido o la violencia del poder privado, Trotta, Madrid. pp. 44 y
ss.

18 MONTOYA, A. (1965) El poder de direccion del empresario. Madrid: Instituto de Estudios Politicos, p.
113

19 POQUET, R. (2013) El actual poder de direccion y control del empresario. Pamplona: Thomson
Reuters-Aranzadi, p. 32.

20 FERNANDEZ, R. (2016) El poder disciplinario del empleador. Santiago: Thomson Reuters, p. 46.

11



a. Tesis contractualista.
b. Tesis institucionalista.

c. Tesis heterénoma.

4.1Latesis contractualista del fundamento del poder disciplinario

Tal como su nombre adelanta, esta explicacion halla su esencia en el andlisis del
contrato?'y principalmente en el pacto por el que las partes admiten que en su relacién
de subordinacién va a existir un sistema de sanciones.?? Se trata, entonces, de una
doctrina aterrizada en la autonomia de la voluntad??, que permite al empleador
establecer faltas disciplinarias y sus correlativas sanciones, pudiendo imponerlas sin
intervencién estatal.?* Por lo tanto, el contrato desempefiaria una “funcién legitimadora
de todo el sistema sancionador",?®derivado de la propia organizacién colectiva del

trabajo.2®

Entre las distintas criticas realizadas a esta teoria, se encuentra la existencia de una
ficcion, asociada a la autonomia de la voluntad y a la igualdad formal de los
contratantes, circunstancias opuestas a la conformacién de la relacion laboral y que,

mediante la forma del contrato, se pretenderia ocultar?’.

2! FERRANTE, V. (2012) "Fondamento e natura del potere disciplinare”, en MANIARDI, S. et al., Il potere
disciplinare del datore di lavoro, Torino, Utet. p. 2.

22 Incluso algunos remontan su aparicion a las primeras resoluciones de la Casacion Francesa de 1866,
sobre cuestiones relativas a las multas. En: FERNANDEZ, R. (2016) El poder disciplinario del
empleador. Santiago: Thomson Reuters. pp. 12 y ss.

23 RODRIGUEZ, E. (2008) El poder disciplinario y la negociacion colectiva. Granada: Comares. p. 1.

24 GIL Y GIL, J. (1993) Autotutela privada y poder disciplinario en la empresa. Madrid: Centro de
Publicaciones del Ministerio de Justicia. p. 47.

25 FERNANDEZ, M. (1991) El poder disciplinario en la empresa. Madrid: Civitas. p. 25.

26 CAMERLYNCK, G., (1964) Le re'glement des diffe’rends touchant I'exercice du pouvoir disciplinaire, y
compris le renvoi, Droit Social. p. 80.

27 DOMINGUEZ, A. (2021) Las causales del despido disciplinario en Chile. Santiago: Thomson Reuters.
p. 31.

12



Adicionalmente, esta tesis implicaria que el poder disciplinario se origina a través de
un pacto expreso entre las partes. Tomando como correcto ese axioma, ¢ qué ocurriria
al no existir un acuerdo escrito 0 que no se haya resuelto expresamente aplicar un
régimen sancionatorio? En tal caso —sefialan los criticos—, el trabajador quedaria sin
cobertura juridica y, por tanto, tampoco habria justificacion para un sistema de faltas y

sanciones.?8

Una deficiencia adicional seria que el contrato de trabajo se transformaria en una
"cortapisa del poder de control del juez",?°por cuanto su intervenciéon se encontraria
limitada por estipulaciones del contrato que fijan el marco normativo del poder

disciplinario, constituyendo un escape al escrutinio judicial.3°

Por ultimo, otros cuestionamientos abocarian en la creacion de desigualdades entre
trabajadores con distintos contratos y*! la falta de control que habria en los actos

cometidos entre comparieros —quienes serian terceros en la relacion laboral.®?

4.2Latesis institucionalista del fundamento del poder disciplinario

Para esta tendencia, la funcién legitimadora del poder empresarial recae en el
fundamento institucional de la empresa. El poder disciplinario se vincula a la cualidad

gue tiene el empleador como jefe de la organizacion, quien la retiene para que aquella

28 RODRIGUEZ, E. (2008) El poder disciplinario y la negociacion colectiva. Granada: Comares, p. 2.

29 FERNANDEZ, M. (1991) El poder disciplinario en la empresa. Madrid: Civitas. p. 26.

30 FERNANDEZ, M. (1991) El poder disciplinario en la empresa. Madrid: Civitas. p. 26.

31 RODRIGUEZ, E. (2008) El poder disciplinario y la negociacion colectiva. Granada: Comares, p. 2.

32 GIL Y GIL, J. (1993) Autotutela privada y poder disciplinario en la empresa. Madrid: Centro de
Publicaciones del Ministerio de Justicia. p. 48.

13



pueda alcanzar sus fines33. De este modo, el poder sancionador seria inherente a la

condicién de empresario3.

Esta explicacion deriva del hecho de que los términos "institucion" y "ordenamiento
juridico" serian equivalentes, por cuanto toda institucion crea un ordenamiento juridico
propio. En consecuencia, la empresa crearia su orden autbnomo propio con sus
poderes, normas y sanciones. Ello, en contrapartida al poder disciplinario del derecho

penal estatal®®.

En este esquema, los individuos no estarian ligados por un contrato, sino a un principio
de lazo social, descansando en una idea comunitaria del trabajo, mediante vinculos de

fidelidad reciproca®® en la busqueda de un fin comin®’.

Sin embargo, esta corriente no explicaria como el trabajador interiorizaria un fin coman
con la empresa, en lugar de moverse por moviles personales®®. En tal sentido, se
recrimina como una fundamentacion comunitaria, subordinando al trabajador, en

términos de fidelidad y lealtad, a una nueva clase de sefior feudal.®®

33 FERNANDEZ, M. (1991) El poder disciplinario en la empresa. Madrid: Civitas. p. 27.

34 CAMERLYNCK, G. (1964) Le re'glement des diffe’rends touchant I'exercice du pouvoir disciplinaire, y
compris le renvoi, Droit Social. p. 80.

35 DOMINGUEZ, A. (2021) Las causales del despido disciplinario en Chile. Santiago: Thomson Reuters.
pp. 34y 35.

3 RODRIGUEZ, E. (2008) El poder disciplinario y la negociacion colectiva. Granada: Comares.

37 FERNANDEZ, R. (2016) El poder disciplinario del empleador. Santiago: Thomson Reuters. p. 21.

38 RODRIGUEZ, E. (2008) El poder disciplinario y la negociacion colectiva. Granada: Comares. p. 6.

3 DOMINGUEZ, A. (2014) Andlisis critico al Derecho del Trabajo: entre el paternalismo y la emancipacion.
lus Novum. p. 47.

14



4.3Latesis heteronoma del fundamento del poder disciplinario

Una tercera teoria, que la doctrina mas reciente considera mas acertada®, encuentra
la justificacion del fundamento del poder disciplinario en las diversas fuentes
heterbnomas de su regulacion, reconduciendo el poder disciplinario a la ley y a la
negociacion colectiva, en tanto fuentes de integracion y complementacion del

contenido del contrato de trabajo.*!

Esta postura estima que existen obligaciones, deberes y prohibiciones que no son
contractuales, sino que derivan de la pertenencia a una organizacion productiva®?. Por
ende, “el empresario ejerce un poder unico, en el que la organizacion en que participa
el trabajador no es la fuente de la relacion laboral ni la fuente de obligaciones y poderes
auténomos, sino que es un criterio de especificacion y extension del contenido del

contrato de trabajo”3.

De acuerdo a lo anterior, la negociacién colectiva y la ley serian las Unicas fuentes de
regulacion y fundamento del poder disciplinario, debido a la dindmica de conflicto

inmanente de las relaciones industriales*4.

40 DOMINGUEZ, A. (2021) Las causales del despido disciplinario en Chile. Santiago: Thomson Reuters.
p. 37.

41 GIL Y GIL, J. (1993) Autotutela privada y poder disciplinario en la empresa. Madrid: Centro de
Publicaciones del Ministerio de Justicia. p. 49

42 GIL Y GIL, J. (1993) Autotutela privada y poder disciplinario en la empresa. Madrid: Centro de
Publicaciones del Ministerio de Justicia. p. 53.

43 DOMINGUEZ, A. (2021) Las causales del despido disciplinario en Chile. Santiago: Thomson Reuters.
p.39.

44 DOMINGUEZ, A. (2021) Las causales del despido disciplinario en Chile. Santiago: Thomson Reuters.
p. 39.
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Il. El despido disciplinario en el ordenamiento juridico chileno

La variante subjetiva del despido es aquella dada en los casos en que la voluntad de
extincién del contrato se origina en la decision del empleador, producto de una
conducta del trabajador.® A continuacién, se exploraran los aspectos mas relevantes
gue determinan la aplicacién del término unilateral del contrato de trabajo por medio

de la aplicacion de variantes de sujecion disciplinaria.

1. El despido subjetivo y su relacion con el derecho civil

La doctrina ha reconducido el despido, desde una optica civil, a una forma particular
de desistimiento, o bien, a una clase de resolucion del vinculo contractual por

incumplimiento obligacional®.

Respecto al desistimiento, la doctrina comparada ha sefialado que "el empresario
extingue la relacion juridica, concurra 0 no una causa de justificacion, por medio de un
acto unilateral y extrajudicial, de efectos ex nunc"4¢.Por lo tanto, los despidos serian
actos libres, mas no gratuitos, limitandose la desaparicion del vinculo juridico a una

obligacion de indemnizar dafios.*’

Sin embargo, se ha sefialado que esta corriente seria ajena al sistema juridico

nacional, en cuanto se trata de una concepcién alejada de los estandares

4 GILY GIL, J. y SAGARDOQY, I. (2007) La proteccion contra el despido disciplinario. Madrid: Cinca. p.
18.

4 GIL Y GIL, J. (2009) El concepto de despido disciplinario. En: SEMPERE, A. (2004) El Despido:
aspectos sustantivos y procesales. Madrid: Aranzadi. pp. 98.

47 MARTIN, A. (1997) El efecto extintivo del acto de despido disciplinario. En: GARATE, J. (1997)
Cuestiones actuales sobre el despido disciplinario: estudios ofrecidos al profesor Manuel Alonso Olea.
Santiago de Compostela: Santiago de Compostela. pp. 20 y ss.
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internacionales fijados por la Organizacion Internacional del Trabajo, que
reconducirian al establecimiento de un sistema de despido mediante la aplicacion de
causas justificadas*®. Ademas, esta tendencia no iria de la mano con un control
jurisdiccional posterior, que busca el control de la estabilidad en el empleo y la
proteccion contra el desempleo forzoso originado en motivos arbitrarios e ilegales,
asi como de la existencia de indemnizaciones complementarias a la resarcitoria,> de

naturaleza sancionatoria y disuasoria.>?

Sobre la relacion del despido con la dinAmica de la resolucion contractual, estas
entidades se ligarian por una hipotesis de extincion por voluntad unilateral del
empleador, producto de incumplimientos graves y culpables de las obligaciones
impuestas por el vinculo laboral®?, como serian los supuestos establecidos en el art.

160 del Cadigo del Trabajo®:.

48 ROJAS, I. (2015) Derecho del Trabajo. Derecho Individual del Trabajo. Santiago: Thomson Reuters.
p. 111.

4 Diez, L. (1993) Fundamentos de Derecho Civil Patrimonial (vol. Il. Las relaciones obligatorias).
Madrid: Civitas. pp. 891, 892, 893.

50 RoJas MiNo, Irene (2013) "La naturaleza juridica de la indemnizacion por término de contrato de
trabajo en el ordenamiento laboral chileno”. Revista de derecho (Valparaiso), (41), pp. 107-143.

51 UGARTE, J. (2009) Tutela de derechos fundamentales del trabajador. Santiago: LegalPublishing, p. 90
52 PEREZ, J. (2013).El despido disciplinario. Albacete: Bomarzo. p. 39

53 El articulo 160 del Cddigo del Trabajo dispone: “El contrato de trabajo termina sin derecho a
indemnizacién alguna cuando el empleador le ponga término invocando una o mas de las siguientes
causales: 1.- Alguna de las conductas indebidas de caracter grave, debidamente comprobadas, que a
continuacién se sefialan; a) Falta de probidad del trabajador en el desempefio de sus funciones; b)
Conductas de acoso sexual; ¢) Vias de hecho ejercidas por el trabajador en contra del empleador o de
cualquier trabajador que se desempefie en la misma empresa; d) Injurias proferidas por el trabajador al
empleador; e) Conducta inmoral del trabajador que afecte a la empresa donde se desempefia, y f)
conductas de acoso laboral. 2.- Negociaciones que ejecute el trabajador dentro del giro del negocio y
gue hubieren sido y c) prohibidas por escrito en el respectivo contrato por el empleador. 3.- 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 signifigue una perturbacién grave en la marcha de la obra. 4.- Abandono del trabajo por
parte del trabajador, entendiéndose por tal: 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, y
b) la negativa a trabajar sin causa justificada en las faenas convenidas en el contrato. 5.- Actos,

17



No obstante, segln ciertos autores®, esta equivalencia se limita a una arista de
funcionalidad, pero no de estructura. Ello, pues el despido siempre sera extrajudicial,
a diferencia de la resolucion, que puede ser judicial y extrajudicial. Asimismo, y
diferencia nuevamente del despido, en la resolucion cabe la posibilidad que el

incumplimiento no sea culpable.>®

2. El despido como acto de poder

Otra alternativa es interpretar al despido subjetivo como una manifestacion del poder
empresarial, expresada como sancion.>® En esta vertiente el despido seria un derecho
potestativo, expresado como acto de autotutela privada, extinguiéndose la relacion

juridica contractual mediante un acto unilateral®’.

De igual manera, el despido contendria rasgos punitivos, expresados en sancionar un
hecho ilicito, justificativo de la sancién®8, cumpliendo funciones retributivas,

preventivas generales y especificas.>®

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. 6.- El perjuicio
material causado intencionalmente en las instalaciones, maquinarias, herramientas, Utiles de trabajo,
productos o mercaderias. 7.- Incumplimiento grave de las obligaciones que impone el contrato”.

5 DOMINGUEZ, A. (2021) Las causales del despido disciplinario en Chile. Santiago: Thomson Reuters.
p. 51.

55 Tal es el caso del pacto comisorio.

56 RODRIGUEZ-PINERO, M. (1997) Derecho, trabajo y despido. Relaciones Laborales (1). pp. 4y ss.

57 GIL Y GIL, J. (1993) Autotutela privada y poder disciplinario en la empresa. Madrid: Centro de
Publicaciones del Ministerio de Justicia. p. 33.

%8 FERNANDEZ, M. (1991) El poder disciplinario en la empresa. Madrid: Civitas. p. 229

59 FERNANDEZ, M. (1991) El poder disciplinario en la empresa. Madrid: Civitas. p. 228
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Respecto a la existencia de una finalidad preventiva especial, entendida como la
reeducacion del castigado, seria objeto de descarte en este contexto, pues la sancion

tendria objetivos intimidatorios y preventivos®®.

3. El despido como un acto de violencia privada

Como se ha venido indicando, la empresa constituiria un espacio de disciplinamiento,
una institucion de sometimiento y sumision temporal, espacial y fisica, donde el
empleador ejerce un poder polimorfo y polivalente de caracter econdmico, politico y
judicial. En efecto, es el empleador quien da ordenes, establece reglamentos, acepta
y expulsa individuos de la organizacion, configurando un derecho al castigo y a la

recompensa en instancias de enjuiciamiento interno dirigidas por él.%!

Asi considerado, el despido es la negacion de una instancia de integracion y
participacion social, cultural, educacional y familiar; en cuanto la seguridad de la vida
social depende en gran medida del trabajo®. Por consiguiente, el despido seria un
acto de fuerza y un fendmeno de violencia inserto en los itinerarios de la autoridad
empresarial,®® que incide directamente sobre los derechos de los trabajadores,

definiendo negativamente su posicién social y econémica®.

80 ROXIN, C. (1997) Derecho Penal. Parte General (vol. ). Madrid: Thomson Civitas, pp. 85y ss.

61 FOUCAULT, M. (2002) Vigilar y castigar. Nacimiento de la prision, Siglo XXI Editores, Buenos Aires,
p. 133y ss.

62 BAYLOS, A. y PEREZ, J. (2009) El despido o la violencia del poder privado, Trotta, Madrid, p. 44.

8 BAYLOS, A. y PEREZ, J. (2009) El despido o la violencia del poder privado, Trotta, Madrid. p. 44

64 BAYLOS, A. (2009) Consideraciones sobre el despido individual y la garantia judicial del derecho al
trabajo. Revista de Derecho Social, 46. pp. 11-30.
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4. El despido como poder disciplinario

La concepcion del poder disciplinario se sitla desde la incapacidad del despido para
resarcir el dafio causado o restaurar el equilibrio patrimonial alterado, lo que
distanciaria a este acto del derecho privado®. Se trata, por tanto, de un acto con
finalidad punitiva y no reparatoria. Lo anterior, debido a que este sistema de sancion
busca como bien juridico al orden empresarial productivo, a diferencia de las
herramientas contractuales civiles, que buscan la reparacion integral de los

perjuicios.®®

4.1 Definicion del despido disciplinario
El despido disciplinario ha sido definido como “la facultad del empleador para poner
término al contrato cuando el trabajador ha incurrido en un incumplimiento grave de
las obligaciones del mismo. Es una facultad, dado que no basta con el incumplimiento,
sino que a éste debe adjuntarse la decision del empleador de terminar el contrato”®.
Desde el punto de vista material del trabajador, el efecto practico mas importante de
la aplicacion de una causal disciplinaria es que el contrato termina sin derecho a

indemnizacion®8,

8 FERNANDEZ, M. (1991) El poder disciplinario en la empresa. Madrid: Civitas. p. 231

66 CREMADES, B. (1969) La sancion disciplinaria en la empresa. Madrid: Instituto de Estudios
Constitucionales. p. 160.

57 GAMONAL, S. y GUIDI, C. (2011) Manual del contrato de trabajo. Santiago: Legal Publishing. p. 283
58 GAMONAL, S. y GUIDI, C. (2011) Manual del contrato de trabajo. Santiago: Legal Publishing. p. 283.
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4.2 Caracteristicas del despido disciplinario

A continuacién, se repasaran las principales caracteristicas del despido disciplinario,

poniendo acento en su naturaleza particular

4.2.1 El despido disciplinario es un acto discrecional

El empleador cuenta con la facultad de aplicar una sancion al producirse los supuestos
normativos pertinentes. Esta discrecionalidad implica que cuenta con libertad para
decidir si penaliza o no la conducta reprochable, asi como también el tipo de sancion

que corresponde aplicar®.

Sin embargo, que el despido disciplinario sea discrecional no quiere decir que el
empleador pueda ejercerlo arbitrariamente o mediante diferencias discriminatorias,
reconociéndose los derechos fundamentales como limite al ejercicio del poder
disciplinario.”® En nuestro sistema, un despido irrazonable sera calificado como

juridicamente invalido.”*

Por otro lado, la doctrina distingue dos supuestos de ejercicio obligatorio del poder
disciplinario: el cumplimiento de la obligacién de seguridad y las faltas cometidas por

el trabajador que lesionan derechos fundamentales de otros trabajadores.’?

8 GIL Y GIL, J. (1993) Autotutela privada y poder disciplinario en la empresa. Madrid: Centro de
Publicaciones del Ministerio de Justicia. p. 35.

70 FERNANDEZ, R. (2016) El poder disciplinario del empleador. Santiago: Thomson Reuters. p. 189

T GIL Y GIL, J. (1993) Autotutela privada y poder disciplinario en la empresa. Madrid: Centro de
Publicaciones del Ministerio de Justicia. p. 123.

2 FERNANDEZ, R. (2016) El poder disciplinario del empleador. Santiago: Thomson Reuters. pp. 179 y
ss.
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4.2.2 El despido disciplinario es un acto juridico unilateral

El despido “puede ser calificado como un negocio juridico unilateral, pues la decision
del término del contrato de trabajo es adoptada por el empleador, bastando solamente
la expresion de su voluntad con tal fin”’3. Tal manifestacion no se somete a otras
instancias, por lo que no existe necesidad que intervenga un tercero, salvo
determinadas excepciones.” No altera dicha calificacion el reproche o legalidad de la
decisién, pues se trata de pronunciamientos ex post por parte de los tribunales de

justicia, que, como regla general, no afectan su eficacia.”™

Por otro lado, esta caracteristica unilateral implica que sea un acto sujeto a las reglas
sobre exteriorizacion de voluntad, interpretacion, vicios del consentimiento y

revocabilidad de los negocios juridicos unilaterales’®.

4.2.3 El despido disciplinario es un acto con eficacia

constitutiva

Como se ha sefialado, la regla general es que el despido produzca sus efectos de
manera directa e inmediata sobre la relacidn laboral, sin controles posteriores en sede
jurisdiccional.”” Sin perjuicio de ello, la eficacia constitutiva del despido no le da una

validez definitiva o fuerza de cosa juzgada. En cambio, se trata de un valor inicial o

3 DOMINGUEZ, A. (2021) Las causales del despido disciplinario en Chile. Santiago: Thomson Reuters.
p. 65.

74 Tal es el caso del fuero laboral que, mas que constituir una limitacion, es una garantia de proteccion
para su titular.

S GIL Y GIL, J. y SAGARDOQY, I. (2007) La proteccion contra el despido disciplinario. Madrid: Cinca.
p.34.

7 DOMINGUEZ, A. (2021) Las causales del despido disciplinario en Chile. Santiago: Thomson Reuters.
p. 66.

" PEREZ, J. (2013) El despido disciplinario. Albacete: Bomarzo. p. 50.
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previo, reservandose al juez la competencia para revisar a posteriori la legitimidad del
acto si este es impugnado.”® Igualmente, en caso que la sentencia posterior declare
la legalidad del despido, ello no necesariamente restituiria el vinculo™, sino que se

limitaria a reconocer o desconocer la legitimidad del acto.8°

4.2.4 En el despido disciplinario la declaracion de voluntad

debe ser oportuna

El despido debe ser oportuno en su ejercicio: la voluntad debe ser manifestada antes
de la prescripcion de la falta, rigiendo el principio de inmediatez en la materializacion
de la sancion disciplinaria. Por esta razén, la extincion contractual debe ser efectuada

en un periodo breve y determinado®.

En nuestro sistema juridico no se ha establecido un plazo especifico para su ejercicio,
razon que ha llevado a la jurisprudencia a la introduccién del concepto del “perdén de
la causal”, institucion que es definida como "prerrogativa del empleador en orden a no
poner término a la relacion laboral cuando el trabajador ha incurrido en una causal que

justifique su despido"®2.

8 GIL Y GIL, J. y SAGARDOQY, . (2007) La proteccion contra el despido disciplinario. Madrid: Cinca.
p. 37.

7 Las excepciones en este caso serian los casos en que el despido sea declarado como vulneratorio
de derechos fundamentales —en particular, discriminatorio y grave—, circunstancia ante la cual el
trabajador podrd optar entre un cumulo de indemnizaciones o su reintegro, o bien los despidos de
trabajadores que gocen de fuero sindical, fuero maternal u otras férmulas similares.

8 GIL Y GIL, J. (1993) Autotutela privada y poder disciplinario en la empresa. Madrid: Centro de
Publicaciones del Ministerio de Justicia. pp. 60 y 61.

8 FERNANDEZ, R. (2015) El poder disciplinario del empleador: Configuracion juridica de la sancién
laboral que puede imponer al trabajador dependiente. Revista de Derecho Pontificia Universidad
Catodlica de Valparaiso (XLIV). pp. 445y ss.

82 CORTE SUPREMA (2005) Sentencia rol 4100-2004, de fecha 29 de noviembre de 2005.
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En el desarrollo de tal teoria confluyen las ideas de la voluntad presunta y la
consolidacion de situaciones juridicas, en cuanto se considera que el empleador no
activo en sancionar la falta o inconducta en un periodo cercano de tiempo, se presume
una voluntad de perdon. Un caso similar seria la aplicacion anterior de una sancion de

menor entidad, entroncandose esta Ultima situacién con el principio non bis in idem".&3

Sobre el grado de inmediatez, la jurisprudencia ha entendido como tiempo razonable
para el ejercicio del poder sancionatorio un lapso de 30 dias a partir del conocimiento

de los hechos por parte del empleador®*.

No obstante, en el caso de infracciones permanentes —como serian, a modo de
ejemplo, la comision de atrasos reiterados por parte del trabajador—, el mero
transcurso del tiempo no implicaria una necesaria aplicacion del perdon de la causal.
Mas aun, considerando que la falta en si no es grave, pero su habitualidad y proyeccion

temporal terminan por configurar un incumplimiento que si lo es®.

4.2.5 El despido disciplinario es un acto juridico recepticio

La declaracion de voluntad ligada al despido es recepticia, debido a que solo produce
sus efectos al llegar a conocimiento del trabajador.® El ordenamiento laboral indica
expresamente que el empleador deberd comunicar por escrito al trabajador su decision

de poner término al contrato de trabajo por motivos disciplinarios, indicando las

83 CORTE SUPREMA (2014) Sentencia rol 12514-2013, de fecha 23 de julio de 2014.

84 CORTE SUPREMA (2010) Sentencia rol 6161-2010, de fecha 2 de diciembre de 2010.

8 GAMONAL, S. y GUIDI, C. (2011) Manual del contrato de trabajo. Santiago: Legal Publishing. p. 284.
8 GIL Y GIL, J. y SAGARDOQY, I. (2007) La proteccién contra el despido disciplinario. Madrid: Cinca.
pp. 37y 38.
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causales invocadas y los hechos en que se funda, dentro de los tres dias hébiles

siguientes al de la separacién del trabajador®’.

En cuanto al plazo y a la fecha de cémputo, el trabajador que considere su despido
como indebido, podra recurrir al juzgado competente dentro del plazo de sesenta dias
hébiles contados desde la separacion, pudiendo este Ultimo suspenderse hasta
noventa dias por interposicion de un reclamo administrativo ante la Inspeccion del

Trabajo®.

4.2.6 El despido es un acto formal

Una de las formas de clasificacion de los actos juridicos supone dividirlos entre actos
solemnes y actos no solemnes, dependiendo de si la ley exige o no formalidades para
su celebracion. En caso de los actos solemnes, la omision de la formalidad conlleva la

inexistencia o nulidad del acto®°.

87 El articulo 162 del Codigo del Trabajo sefiala en lo pertinente: “Si el contrato de trabajo termina de
acuerdo con los nimeros 4, 5 o 6 del articulo 159, o si el empleador le pusiere término por aplicacion
de una o mas de las causales sefialadas en el articulo 160, debera comunicarlo por escrito al trabajador,
personalmente o por carta certificada enviada al domicilio sefialado en el contrato, expresando la o las
causales invocadas y los hechos en que se funda. Esta comunicacién se entregara o debera enviarse,
dentro de los tres dias habiles siguientes al de la separacién del trabajador. Si se tratare de la causal
sefialada en el nimero 6 del articulo 159, el plazo sera de seis dias habiles [...]".

88 En lo pertinente, los incisos primero y quinto, respectivamente, del articulo 168 del Cédigo del Trabajo
disponen lo siguiente: “Art. 168. El trabajador cuyo contrato termine por aplicacion de una o mas de las
causales establecidas en los articulos 159, 160 y 161, y que considere que dicha aplicacion es
injustificada, indebida o improcedente, o que no se haya invocado ninguna causal legal, podra recurrir
al juzgado competente, dentro del plazo de sesenta dias habiles, contado desde la separacion, a fin de
que éste asi lo declare”. [...] “El plazo contemplado en el inciso primero se suspendera cuando, dentro
de éste, el trabajador interponga un reclamo por cualquiera de las causales indicadas, ante la Inspeccion
del Trabajo respectiva. Dicho plazo seguira corriendo una vez concluido este trdmite ante dicha
Inspeccion. No obstante lo anterior, en ninglin caso podra recurrirse al tribunal transcurridos noventa
dias habiles desde la separacion del trabajador”.

89 VIAL, V. (2003) Teoria General del Acto Juridico. Santiago: Editorial Juridica. p. 45.
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En el caso del despido, la comunicacion escrita donde este se contenga no es tanto
una formalidad, sino una garantia de proteccién para el trabajador, que le permite
conocer los motivos reales del despido®, lo que permitird preparar su defensa en la

instancia jurisdiccional.®!

Sin embargo, la omisién o error en la entrega de la carta no invalida la terminacion del
contrato, cuyos efectos no pueden suspenderse, sino que se despliegan a partir del
momento en que el destinatario toma conocimiento del mismo®. En dicho sentido,
aunque el no envio de la comunicacion conlleva que el despido eventualmente sea
declarado injustificado, este si produce sus efectos®®, en cuanto la formalidad de la
carta no cumple un caracter de solemnidad, sino de manifestacion del derecho a un

justo procedimiento.®*

Asi, el despido verbal, sin expresion de causa o incluso el tacito terminan la existencia
del contrato a raiz de su eficacia constitutiva y no suspensiva, sin perjuicio de la
declaracion judicial de falta de justificacion y la aplicacion de recargos

indemnizatorios®®.

9% DOMINGUEZ, A. (2021) Las causales del despido disciplinario en Chile. Santiago: Thomson Reuters.
p. 76.

o1 CORTE SUPREMA (2017) Sentencia rol 47874-2016, de fecha 17 de enero de 2017.

92 DOMINGUEZ, A. (2021) Las causales del despido disciplinario en Chile. Santiago: Thomson Reuters.
p.77.

9% DOMINGUEZ, A. (2021) Las causales del despido disciplinario en Chile. Santiago: Thomson Reuters.
p. 78.

94 Sentencia Corte de Apelaciones de Valdivia, rol N° 74-2017, 7 de julio de 2017

% DOMINGUEZ, A. (2021) Las causales del despido disciplinario en Chile. Santiago: Thomson Reuters.
p. 77.
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En sintesis, el despido disciplinario seria un acto formal (a través de la comunicacion
escrita), pero no solemne®.

4.3Las fuentes de regulacion del despido disciplinario

La configuracion del despido disciplinario previene de una fuente heteronoma de
integracion, pudiendo ser la ley o la voluntad de las partes —a través de acuerdos

individuales o colectivos— las que determinan su contenido causal.

4.3.1 Laley como fuente de regulacién del despido disciplinario

La ley otorga cobertura en la seleccién y predeterminacion de los comportamientos
laborales relevantes en el ambito sancionatorio, garantizando que solo se sancionen
conductas subsumibles en él. Ademas, atribuye cobertura, justificacion e integracion a
otros cuerpos normativos. En nuestro sistema, las causales de despido disciplinario se

encuentran contenidas (principal, aunque no exclusivamente®’) en el articulo 160 del

9% Extremo que, de todas formas, no es pacifico en doctrina, pues cierta corriente sefiala que “para que
el despido produzca los efectos que le son propios, deben cumplirse una serie de formalidades [...]. Por
tanto, desde una perspectiva juridica el despido es un acto solemne”. En: GAMONAL, S. y GUIDI, C.
(2011) Manual del contrato de trabajo. Santiago: Legal Publishing. p. 261.

97 El articulo 140 del Codigo del Trabajo, dentro del contrato de trabajadores portuarios eventuales,
dispone que constituye incumplimiento grave del trabajador el atraso en la presentacion a las faenas.
De igual forma articulo 8 de la Ley 19.733, sobre libertades de opinién e informacion y ejercicio del
periodismo, dispone una forma de incumplimiento grave del empleador, responsabilidad que se
materializa a través de un despido indirecto. En: GAMONAL, S. y GUIDI, C. (2011) Manual del contrato
de trabajo. Santiago: Legal Publishing. p. 284.

27



Caodigo del Trabajo%, las que han sido caracterizadas como hipétesis de despido con

un contenido abierto,®® amplio,'% residual 'y genéricol®.

Atendiendo a estas caracteristicas, para una parte de la doctrina, el citado articulo 160
no contendria una lista cerrada de incumplimientos, debido a la amplitud con que son

mencionadas algunas causales. Y en especial'®®, la establecida en el nimero 7104,

En cambio, para otras corrientes, el articulo 160 del Cédigo del Trabajo tiene un

contenido determinado y taxativo'®. Ello, atendiendo a:

(1) La literalidad de las palabras utilizadas en el encabezado del articulo 160
del Cdédigo del Trabajo, que da a entender que la intencién de fijar una
tipologia taxativa.

(i) Las diversas reformas legislativas que han tendido progresivamente a la

delimitacion de comportamientos06,

9% DOMINGUEZ, A. (2021) Las causales del despido disciplinario en Chile. Santiago: Thomson Reuters.
p. 84.

% MELIS, C. y SAEz, F. (2009) El contrato individual de trabajo en los dictimenes de la Direccion del
Trabajo. Santiago: Editorial Juridica ConoSur. p. 131.

100 GAMONAL, S. y GUIDI, C. (2011) Manual del contrato de trabajo. Santiago: Legal Publishing. p. 279.
101 ROJAS, I. (2015) Derecho del Trabajo. Derecho Individual del Trabajo. Santiago: Thomson Reuters,
p. 425.

102 | 1IZAMA, L. (2005) Derecho del Trabajo. Santiago: Lexis Nexis. p. 182.

103 FERNANDEZ, R. (2016) EI poder disciplinario del empleador. Santiago: Thomson Reuters. p. 65

104 E| articulo 160, nimero 7 del Cédigo del Trabajo dispone: “El contrato de trabajo termina sin derecho
a indemnizacién alguna cuando el empleador le ponga término invocando una o mas de las siguientes
causales: [...] 7.- Incumplimiento grave de las obligaciones que impone el contrato”.

105 DOMINGUEZ, A. (2021) Las causales del despido disciplinario en Chile. Santiago: Thomson Reuters.
p. 89.

106 Asi, por ejemplo, en la version del Cédigo del Trabajo reformado por la Ley 18.620 (“Codigo del
Trabajo), los articulos 156 y 157. En el mismo sentido, las modificaciones introducidas por las
Leyes 19.010 (que “establece normas sobre terminacion del contrato de trabajo y estabilidad en el
empleo”, 19.759 (que “modifica el Cdédigo del Trabajo en lo relativo a las nuevas modalidades de
contratacion, al derecho de sindicacion, a los derechos fundamentales del trabajador y a otra smaterias
que indica”), 20.005 (que “tipifica y sanciona el acoso sexual”) y 20.607 (que “modifica el Codigo del
Trabajo, sancionando las practicas de acoso laboral”).

28



(iii)

(iv)

(v)

A raiz del principio de tipicidad, el sistema de sanciones no conservativas
del contrato de trabajo se encuentra determinado previamente por el
legislador.

Sostener tesis contraria implicaria una vulneracion de la logica de
gradualidad del espectro sancionatorio, pues el no subsumir una conducta a
las causales de despido implicaria que este no seria una sancion
proporcional y adecuada para el legislador, puesto que se llegaria al absurdo
de que lo no prohibido por una norma especifica si estaria permitido a través
de una norma general, como seria el art. 160 N°7 del Cédigo del ramo*®’.
No existe uniformidad jurisprudencial que sustente los argumentos de la

corriente contrarial®s,

En consecuencia, las causales de despido son normas de derecho imperativas e

indisponibles por las partes.1% Asi, ni trabajador ni empleador pueden agregar nuevas

causales, asi como tampoco podran suprimir las existentes.''® De esta forma, la

calificacién final del acto de término del contrato no queda al arbitrio de las partes,

reservandose tal facultad al juez.'*!

107 DOMINGUEZ, A. (2021) Las causales del despido disciplinario en Chile. Santiago: Thomson Reuters.

p. 90.

108 CORTE DE APELACIONES DE VALPARAISO (2014) Sentencia rol 3-2014, de fecha 28 de marzo

de 2014.

109 SaLA, T. (2003) Los principios de imperatividad legal, de norma minima y de norma mas favorable.
En: AA. VV., Los Principios del Derecho del Trabajo. Madrid: Centro de Estudios Financieros.
110 FERNANDEZ, R. (2016) El poder disciplinario del empleador. Santiago: Thomson Reuters. pp. 65y

66.

11 GILY GIL, J. y SAGARDOQY, I. (2007) La proteccion contra el despido disciplinario. Madrid: Cinca.

p. 91.
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En cuanto ala revocacion del despido disciplinario, una vez cumplidas las formalidades
del mismo, esta no es posible. Lo anterior, con la salvedad de concurrir la voluntad
positiva del trabajador o su consentimiento expreso!!?. Por otro lado, un despido
parcial —por ejemplo, reduciendo unilateralmente la jornada de un trabajador de
ordinaria a parcial— tampoco sera admisible, ya que no hay término si la relacién

laboral permanece vigente'2,

4.3.2 El contrato de trabajo como fuente de regulacién del despido disciplinario

Como adelantamos, desde perspectiva civilista, el despido seria una especie de
término de contrato, teniendo un rol preponderante en su configuracion los
incumplimientos de la convencidon, reconduciéndose a los fundamentos

contractualistas del poder disciplinario como una resolucién unilateral causada®!4.

Sin embargo, esta vision es limitada por el contexto de desigualdad de la relacion
laboral, atendido que el propio origen del derecho del trabajo en la incapacidad de la
regulacion del fenémeno laboral por parte del derecho civil.''®> Por ende, aunque
algunas causales de despido disciplinario parecen reconducir a la autonomia de la

voluntad, el contrato de trabajo se caracterizaria por ser un verdadero contrato de

112 SIERRA, A. (2009) Aspectos laborales del gerente: representacion empresarial y desahucio. Revista
Derecho de la Empresa. Universidad Adolfo Ibafiez LEGIS. Ed. Octubre — diciembre de 2009. p. 27.
113 GIL Y GIL, S. y MATORRAS A. (2004) Despido disciplinario. El despido: aspectos sustantivos y
procesales. Thomson Aranzadi. p. 101.

114 Es comin encontrar en los sistemas de término de contrato causales de despido configuradas
esencialmente por el incumplimiento grave de las obligaciones laborales.

115 GAMONAL, S. (2008) Fundamentos de Derecho Laboral. Santiago: LexisNexis, p. 11.
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adhesion, lo que pone en serias dudas la existencia de un verdadero acuerdo!?®,

siendo mas bien su contenido un deber impuesto!!’.

En un orden similar, la jurisprudencia ha discutido la posibilidad de que las partes, a
proposito de la aplicacion de la causal establecida en el art. 160 nimero 7 del Codigo

del Trabajo, puedan pactar la gravedad del incumplimiento contractual.

Una interpretacibn —minoritaria—es que, en razon de la autonomia de la voluntad, las
partes podrian precisar, por via contractual, cuando un incumplimiento tiene la
gravedad suficiente para justificar la causal del despido contenida en el articulo 160
N° 7118 Asi, seria valido otorgar un caracter determinado al incumplimiento. Estimar lo
contrario seria omitir la clara y manifiesta intencion que tuvieron las partes al celebrar

libre y espontaneamente el contrato'?*°.

En cambio, la tesis mayoritaria se inclina por considerar que no corresponde que las
partes califiquen, a priori, cualquier incumplimiento como constitutivo de una infraccion
grave a las obligaciones que impone el contrato, pues tal calificacion competeria

exclusivamente a los tribunales de justicia'?. Ello, tomando en cuenta que el vinculo

116 VILLALBA, A. (2018) La condicidon resolutoria consignada en el contrato de trabajo. Comares. p. 38.
17 SUPIOT, A. (1990) ¢ Pourquoi un droit du travail?, Droit Social, N° 6. p. 488.

118 CORTE SUPREMA (1993) Sentencia rol 7966, de fecha 14 de abril de 1993. En: ITURRA TAPIA,
M., Aspectos laborales relacionados con el cheque con especial mencidn a la terminacion del contrato
de trabajadores bancarios, motivado en protestos de cheques personales. Memoria de prueba para
optar al grado de Licenciatura en Ciencias Juridicas y Sociales. Universidad de Chile, 2007, p. 41.

119 Sentencia incluida en el Manual de Consultas Laborales y Previsionales N° 193, 1997 (abr.), pp. 331
y ss. En: ITURRA M. (2007) Aspectos laborales relacionados con el cheque con especial mencién a la
terminacion del contrato de trabajadores bancarios, motivado en protestos de cheques personales.
Memoria de prueba para optar al grado de Licenciatura en Ciencias Juridicas y Sociales. Universidad
de Chile. p. 41.

120 CORTE DE APELACIONES DE SANTIAGO (2005) Sentencia rol 2363-2005, de fecha 10 de enero
de 2006.
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laboral seria similar a un contrato de adhesién'?!, debiendo imponerse la primacia de

los principios de realidad e irrenunciabilidad de derechos?2.

En una direccion similar, la Direccion del Trabajo ha resuelto que no existe
inconveniente para que el empleador describa conductas que signifiquen, a su juicio,
causales de término o caducidad del contrato de trabajo'?3. Sin perjuicio de ello, la
determinacién de si encuadran o no en las causales previstas por la ley compete

exclusivamente a los tribunales de justicia'?.

En lo que respecta a determinar si la infraccion del Reglamento Interno de Orden,
Higiene y Seguridad de la empresa puede conllevar la aplicacion del despido como
medida disciplinaria con base en la redaccion del articulo 160 N°7 del Codigo del
Trabajo, para el sector mayoritario de la doctrina dicha causal se extiende al contenido
no solo contractual, sino que a otras fuentes normativas como el mencionado
reglamento?®, La mayoria de la doctrina’?® y jurisprudencia’?’ han sostenido que el
trabajador que infringe la normativa del reglamento interno incurre en un
incumplimiento grave de las obligaciones, que justificaria a su vez, la sancién del

despido disciplinario. De igual manera, se ha reconocido que se incorporan al

121 CORTE SUPREMA (2002) Sentencia rol 2705-2002, de fecha 3 de septiembre de 2002.

122 CORTE SUPREMA (2001) Sentencia rol 866-2001, de fecha 31 de mayo de 2001.

123 DIRECCION DEL TRABAJO (2001) Ordinario N°1753/40, de fecha 5 de mayo de 2003.

124 CORTE DE APELACIONES DE ARICA (2008) Sentencia rol 94-2008, de fecha 15 de septiembre de
2008.

125 ROJAS MINO, I. Derecho del Trabajo. Derecho Individual del Trabajo. Santiago: Thomson Reuters.
p. 425.

126 VARGAS, R. (2014) Terminacion del contrato de trabajo (vol. Il). Santiago: Editorial Metropolitana
127 CORTE DE APELACIONES DE CONCEPCION (2008) Sentencia rol 438-2008, de fecha 30 de enero
de 2009.
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contenido contractual las obligaciones emanadas de la costumbre o por la propia

conducta de las partes'?,

La corriente minoritaria, en cambio, sostiene que la trasgresién al reglamento interno
solo acarrea la aplicacion de las sanciones propias de aquel‘?®, previstas con
anterioridad en él o en la ley**, no teniendo el efecto de producir el término del contrato

de trabajo.

Adicionalmente, esta postura ha postulado que la integracion contractual de las reglas
unilaterales del reglamento interno es improcedente, debido al caracter de imposicion
unilateral por parte del empleador del primero y que el principio de indisponibilidad
tipolégica impediria que las causas justas del despido sean establecidas por las
partes®, cuestién que vulneraria el articulo 5° inciso segundo del Cédigo del

Trabajo'! y el articulo 7° inciso segundo de la Constitucion Politica de la Republica’??,

4.3.3 La autonomia colectiva como fuente de regulacion del despido

disciplinario

128 |IZAMA, L. (2005) Derecho del Trabajo. Santiago: Lexis Nexis. p. 183.

129 De acuerdo al art. 154 nimero 10 del Cédigo del Trabajo, las Unicas sanciones que pueden
imponerse al trabajador a partir de incumplimientos al reglamento interno de orden, higiene y seguridad
son amonestacion verbal; amonestacion escrita; o multa de hasta el 25% de la remuneracion diaria del
trabajador.

130 CORTE DE APELACIONES DE CONCEPCION (2007) Sentencia rol 594-2007, de fecha 5 de
diciembre de 2007.

131 El inciso segundo del articulo 5° del Cédigo del Trabajo dispone que: “[...] Los derechos establecidos
por las leyes laborales son irrenunciables, mientras subsista el contrato de trabajo”.

132 Elinciso segundo del articulo 7° de la Constitucion Politica de la Republica dispone que: “[...] Ninguna
magistratura, ninguna persona ni grupo de personas pueden atribuirse, ni aun a pretexto de
circunstancias extraordinarias, otra autoridad o derechos que los que expresamente se les hayan
conferido en virtud de la Constitucion o las leyes”.
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En principio, las partes no pueden convenir libremente acuerdos si estos se encuentran
en perjuicio de lo establecido en la normativa que garantiza al trabajador derechos
laborales minimos. Por lo tanto, cualquier acuerdo debe establecerse en beneficio del
trabajador, siendo el objetivo de los acuerdos colectivos mejorar la tutela minima y
béasica asegurada por las leyes del trabajo.*%® De esta manera, si la disposicion de los
supuestos de ejercicio de poder disciplinario beneficia, o bien no afecta o agrava la
posicién juridica del trabajador, sea limitando o esclareciendo los conceptos

indeterminados fijados por la legislacion, el acuerdo sera valido*33,

Una posibilidad es que las partes (sindicato y empleador) establezcan mediante
instrumentos colectivos, la disposicion de las causales de despido disciplinario, en el
sentido de eliminar ciertos supuestos que configuren una hipotesis de justo término de
la relacion laboral. Esta opcion ha sido criticada, debido a que las causales de despido

son normas de orden publico y de indisponibilidad absoluta'34.

No obstante, también se ha discurrido en que tal clasificacion seria estéril, pues la
irrenunciabilidad no sera tal, si la disposicion de los supuestos habilitantes del despido

implica un beneficio para el trabajadors®.

133 DOMINGUEZ, A. (2021) Las causales del despido disciplinario en Chile. Santiago: Thomson Reuters.
p. 119.

134 DOMINGUEZ, A. (2021) Las causales del despido disciplinario en Chile. Santiago: Thomson Reuters.
p. 120.

135 DOMINGUEZ, A. (2021) Las causales del despido disciplinario en Chile. Santiago: Thomson Reuters.
p. 120.
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Una segunda posibilidad es que las partes, mediante instrumentos colectivos,
delimiten algunos supuestos causales de despido disciplinario®®4, tendencias que
encuentran objeciones similares a la alternativa anterior, debido a la aplicacion del
principio de indisponibilidad tipolégica. Es decir, que las causas justas de despido solo
pueden ser establecidas por el legislador y no por las partes, circunstancia que implica
gue la calificacion de gravedad de los incumplimientos contractuales se resuelva por

tribunales de justicia®®.

4.4Limites del despido disciplinario

El sistema de sanciones extintivas del contrato de trabajo se encuentra determinado
previamente por el legislador, sin que exista la posibilidad de que las partes creen
ilicitos en materia de término del contrato, en el sentido de establecer causales

novedosas por la via del despido disciplinario*2®.

En otro orden, esta el principio de legalidad asociada a la tipicidad proyectada al ambito
laboral. Ello conlleva que solo se califiquen como ilicitos laborales los hechos que
previamente se encuentren tipificados como tales'®’. Al mismo tiempo, la tipicidad
laboral cumpliria una triple funcion: (i) la seleccién de los comportamientos laborales

relevantes en el ambito de la empresa; (ii) la garantia de que solo se sancionen

136 DOMINGUEZ, A. (2021) Las causales del despido disciplinario en Chile. Santiago: Thomson Reuters.

p.83.
13T DOMINGUEZ, A. (2021) Las causales del despido disciplinario en Chile. Santiago: Thomson Reuters.

p. 84.
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comportamientos subsumibles en él; y (iii) la previsidbn de penas para sancionar

determinados comportamientos*,

Finalmente, y a diferencia de la materia penal —que contiene una descripcion
detallada de los hechos punibles—, en el ambito laboral las conductas constitutivas de
faltas disciplinarias se encuadran en tipos abiertos, por lo que el empleador cuenta con
un margen de valoracion e individualizacion de las faltas sancionables, en atencion a
la diversidad de comportamientos que pugnan contra los propésitos del régimen

disciplinario®®.

Atendida su naturaleza juridica punitiva y trasgresora a la estabilidad originaria por la
gue debe velarse en las relaciones laborales, el despido disciplinario cuenta con una

serie de limitaciones para evitar la arbitrariedad e ilegalidad en su aplicacion.

4.4.1 Latipicidad como limite al despido disciplinario

La tipicidad es una de las expresiones del principio de legalidad proyectado al despido
disciplinario, asociandose a la determinacion y a la calificacion de los ilicitos laborales.
Esto tiene dos implicancias: en primer lugar, la seleccion de los comportamientos
laborales relevantes en el ambito sancionatorio y en el segundo, la garantia de que
solo pueden sancionarse aquellas conductas subsumibles en la tipificacion

previamente establecida*®®.

138 GIL Y GIL, J. (1993) Autotutela privada y poder disciplinario en la empresa. Madrid: Centro de
Publicaciones del Ministerio de Justicia. p. 37.
139 GIL Y GIL, J. (1993) Autotutela privada y poder disciplinario en la empresa. Madrid: Centro de
Publicaciones del Ministerio de Justicia. p. 39.
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Segun indicamos anteriormente, las causales de despido disciplinario corresponden
principalmente a aquellas contenidas en el articulo 160 del Codigo del Trabajo. Dicho
articulo contempla un cimulo de hipétesis causales de despido subjetivo, agrupadas
bajo distintos supuestos (compuestos o simples), a través de un abordaje poco

sistematico, contemplando causas justas basadas en la conducta del trabajador!4.

Atendido que el contenido del articulo 160 es un cumulo de reformas legales que
terminaron por congregarse en la configuracion actual de la norma, las causales
carecen de un criterio genérico y unitario. No se vinculan estrictamente con el
cumplimiento de obligaciones contractuales, sino que también se asocian a la
vinculacion de este con otros sujetos de la relacion laboral, como son otros

dependientes dentro de la empresal®t.

De esta manera, los supuestos buscan, en general, asegurar el orden empresarial y
no necesariamente sancionar el incumplimiento de obligaciones contractuales
sustentadas en la buena fe, como si se tratara de un "solo y monolitico catalogo"°® o

de "un todo compacto".50!

En lo concerniente a este estudio, un motivo como la falta de probidad, se centraria

em la autotutela de uninterés personal y propio, asociado a la prestacion del trabajador

1490 DOMINGUEZ, A. (2021) Las causales del despido disciplinario en Chile. Santiago: Thomson Reuters.
p. 123.

141 DOMINGUEZ, A. (2021) Las causales del despido disciplinario en Chile. Santiago: Thomson Reuters.
p. 124.
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en relacion con la afectacion de intereses empresariales. En otras palabras,

asegurando la tutela de un interés subjetivo propio#2,

4.4.2 El debido proceso como limite al despido disciplinario

En la ejecucién del despido disciplinario, al tratarse de un acto de autotutela, es su
titular (el empleador) quien resuelve el modo y la forma por el cual cautela su interés,
ejerciendo sus poderes contractuales de manera desvinculada a un procedimiento.>*®
Por tanto, al no estar en presencia de un acto jurisdiccional, seria improcedente e
inconducente la aplicacion del debido proceso en los procesos disciplinarios

laborales®1®.

Sin embargo, existe una norma que limita los poderes empresariales y proyecta las
garantias constitucionales al &mbito laboral: el articulo 5° inciso primero del Cédigo del
Trabajo'*3, indicando que el ejercicio de las facultades que la ley le reconoce al
empleador, —entre estas, el poder disciplinario—, tiene como limite el respeto a las
garantias constitucionales de los trabajadores, reconduciendo de manera expresa la

eficacia del debido proceso al &mbito laboral44.

Esta proyeccion cumple una funcién garantizadora de la efectividad de los derechos

fundamentales y la vigencia del ordenamiento juridico en su conjunto, por lo que su

142 DOMINGUEZ, A. (2021) Las causales del despido disciplinario en Chile. Santiago: Thomson Reuters.
p. 125.

143 E| inciso primero del articulo 5° del Cédigo del Trabajo dispone que “El ejercicio de las facultades
gue la ley le reconoce al empleador, tiene como limite el respeto a las garantias constitucionales de los
trabajadores, en especial cuando pudieran afectar la intimidad, la vida privada o la honra de éstos [...]".
144 DOMINGUEZ, A. (2021) Las causales del despido disciplinario en Chile. Santiago: Thomson Reuters.
p. 130.
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ambito de aplicacion trasciende los escenarios jurisdiccionales para regir, ademas,
procesos no jurisdiccionales e incluso particulares'?®. Lo anterior, especialmente
considerando el desequilibrio entre las partes del contrato de trabajo, lo que validaria
la introduccion de limites internos y externos al ejercicio del poder disciplinario
mediante "la observancia de un camino procedimental que facilite la toma en
consideraciones de los intereses y las obligaciones de la parte sometida a tal situacion

de supremacia"4e,

De esta forma, se pretende restringir o eliminar la arbitrariedad, al permitir investigar
los hechos y su autor, en armonia con la necesidad de contradiccidon y prueba previas
alaimposicion de una sancién, legitimando el ejercicio del poder disciplinario'#’, cuyas
funciones son equivalentes, ademas, a las sanciones penales, importando la

necesidad de restricciones que den cuenta de un justo y racional procedimiento8,

A su turno, en la jurisprudencia constitucional'*®, judicial y administrativa'*® nacional
existe inclinacion por la proyecciéon del debido proceso a las relaciones privadas, por
cuanto la capacidad de autogobierno limita en la frontera del respeto basico y esencial
de los derechos fundamentales. Desde los tribunales, esta tendencia se cristaliza a

través del escrutinio de la carta de despido y su contenido, la cual debera sefialar

145 BUSTAMANTE, R. (2000) "Una aproximacion a la vigencia del debido proceso en los despidos
laborales. A propdsito de una jurisprudencia del Tribunal Constitucional”. lus et Veritas (21), p. 308.

146 FERNANDEZ, M. (1991) El poder disciplinario en la empresa. Madrid: Civitas, p. 330.

147 FERNANDEZ, M. (1991) El poder disciplinario en la empresa. Madrid: Civitas, pp. 331 y 332.

148 FERNANDEZ, M. (1991) El poder disciplinario en la empresa. Madrid: Civitas, pp. 333 y 334.

149 TRIBUNAL CONSTITUCIONAL (2015) Sentencia rol 2614/14-INA, de fecha 29 de enero de 2015.
150 DJRECCION DEL TRABAJO (2014) Ord. 5701/082, de fecha 16 de diciembre de 2014.
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causal, motivos y hechos especificos en que se funda, so pena que el empleador no

pueda invocarlos en un juicio posteriorts?,

Respecto al derecho a defensa del trabajador, en Chile solo existe regulacion expresa
con respecto al caso de trabajadores con fuero y el despido por acoso sexual*®2. En el
ambito de este estudio, existe una regulacion adicional, en el sentido de que el articulo
160 N°1 del Cédigo del Trabajo —que incluye en su letra (a) la causal de falta de
probidad— exige que las causas reguladas en la norma estén "debidamente

comprobadas"!®3,

A juicio de la doctrina, dicha expresion conlleva exigir como presupuesto de validez y
justificacion del despido que el empleador realice un procedimiento de investigacion
previo a su imposicion como sancion, por cuanto dicha expresion implicaria la
obligacion de confirmar la veracidad o exactitud de la conducta imputada. A su vez,
dicha investigacion deberia contemplar, a lo menos, una imputacion el derecho a

defensa y la comunicacién de sus conclusiones®®*.

En el caso particular de la aplicacién de la causal de falta de probidad®>®, cabe sefialar

gue la exigencia investigativa en dichos casos sera de menor intensidad a la de, por

151 CORTE DE APELACIONES DE SANTIAGO (2019) Sentencia rol 2216-2018, de fecha 3 de junio de
2019.

152 DOMINGUEZ, A. (2021) Las causales del despido disciplinario en Chile. Santiago: Thomson Reuters.
p. 135.

153 En lo pertinente, el art. 160 del Cédigo del Trabajo sefiala: “Art. 160. El contrato de trabajo termina
sin derecho a indemnizacion alguna cuando el empleador le ponga término invocando una o més de las
siguientes causales: 1.- Alguna de las conductas indebidas de caracter grave, debidamente
comprobadas, que a continuacion se sefialan: a) Falta de probidad del trabajador en el desempefio de
sus funciones [...]".

154 DOMINGUEZ, A. (2021) Las causales del despido disciplinario en Chile. Santiago: Thomson Reuters.
p.136

155 Establecida en el articulo 160, nimero 1 letra a) del Cadigo del Trabajo.
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ejemplo, una denuncia por supuesto acoso sexual. Ello, en cuanto el estdndar exigido
por el no prescribe etapas y plazos —como si lo hace para el acoso sexual—, sino que
remite a una formula genérica y desformalizada, que obliga “simplemente” al

empleador a confirmar la veracidad o exactitud de la conducta imputada®®®.

4.4.3 Latemporalidad como limite al despido disciplinario

El ejercicio del poder disciplinario se encuentra sujeto a limites de temporalidad,
aplicandose el denominado principio de inmediatez en la materializacion de la sancion
disciplinaria’®’, debiendo el despido ser efectuado en un breve y determinado
periodo'®®. Como se mencion6 anteriormente, en nuestro pais ha sido la jurisprudencia
la entidad introductora de la nocion del "perdon de la causal® o "condonacion de la
falta”, definida como la "prerrogativa del empleador en orden a no poner término a la
relacion laboral cuando el trabajador ha incurrido en una causal que justifique su
despido"®®. En la practica, la judicatura ha entendido como tiempo razonable para el
ejercicio del poder sancionatorio un lapso de 30 dias'®®, siempre y cuando el
empleador esté en conocimiento de los hechos que configuran la causal de despido y

se genere pasividad de su parte!®:,

156 DOMINGUEZ, A. (2021) Las causales del despido disciplinario en Chile. Santiago: Thomson Reuters.
p. 138

157 FERNANDEZ, R. (2014) La inmediatez en el ejercicio del poder disciplinario empresarial: perdén de
la causal. Revista Chilena de Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social, 5(9), 243-258.

158 ROJAS MINO, I. Derecho del Trabajo. Derecho Individual del Trabajo. Santiago: Thomson Reuters.
p. 427.

159 CORTE SUPREMA (2005) Sentencia rol 4100-2004, de fecha 29 de noviembre de 2005.

160 CORTE SUPREMA (2010) Sentencia rol 6161-2010, de fecha 2 de diciembre de 2010.

161 CORTE SUPREMA (2010) Sentencia 1627-2020, de fecha 1 de junio de 2010.
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444 La proporcionalidad como limite al despido

disciplinario

El despido disciplinario, al ser la mas grave sancion que el empresario puede imponer
alos trabajadores, debe reservarse para la represion de aquellos incumplimientos que,
por su intensidad e intencionalidad, resulten menos tolerables o compatibles con la
subsistencia del vinculo laboral'®?, justificAndose en caso que el dependiente incurra
en un notable incumplimiento de sus obligaciones contractuales. No procederia, por

tanto, en actos de escasa importancia'®3,

A diferencia del derecho comparado'®4, en nuestro pais no existe consagracion legal
expresa del principio de proporcionalidad en materia laboral, sin perjuicio de que la

doctrina lo entiende como un limite a toda medida disciplinarial®®.

Se ha considerado que el principio de proporcionalidad es una norma de "orden
publico"'%¢ transversal y general, lo que se vincula al principio de razonabilidad en
materia de despido’®’. Esta proporcionalidad se asocia a la gradualidad en la

aplicacion de las sanciones, actuando como fundamento de la eleccion hecha en cada

162 3. GARATE, Cuestiones actuales sobre el despido disciplinario: estudios ofrecidos al profesor Manuel
Alonso Olea, con motivo de su investidura como doctor "honoris causa" por la Universidad de Santiago
de Compostela. Santiago de Compostela: Santiago de Compostela, p. 23.

163 VALLEBONA, A. (2012) Instituzioni di Diritto del Lavoro, Padova: Cedam, p. 494.

184 A modo ilustrativo, en Espafia, el Estatuto de los Trabajadores en su articulo 58 contempla
expresamente un principio general de graduacion de faltas y sus limitaciones en el marco de los poderes
empresariales. En ltalia, en términos més amplios respecto del despido, el articulo 1455 del Codice
Civile, sefiala que el contrato no se puede resolver si el incumplimiento de escasa importancia.

165 FERNANDEZ, R. (2016) El poder disciplinario del empleador. Santiago: Thomson Reuters. pp. 192
y SS.

166 FERNANDEZ, R. (2016) El poder disciplinario del empleador. Santiago: Thomson Reuters. p. 278.
167 IRURETA URIARTE, P. (2020) "El principio de razonabilidad laboral. Los limites a las potestades del
empleador en el Derecho del Trabajo chileno". Revista lus et Praxis, 26(2), p. 19.
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caso por el empresario'®®. En un sentido mas amplio, el principio de proporcionalidad
también se reconduce al control jurisdiccional de las medidas empresariales,
controlando los presupuestos de justificacion y validez que se tuvieron en cuenta para
su decision sancionadora, analizando su mérito!®®. De igual modo, el principio en
cuestion se desarrolla como un limite a la arbitrariedad, tanto en el ejercicio de
derechos como en la imposicion de deberes y cargas en el contexto de los intereses

contrapuestos'’® que deben ser equilibrados*’*.

En definitiva, la proporcionalidad del despido es un elemento de validez en su
aplicacion como medida disciplinaria, siendo determinante para su configuracién que

la conducta se constituya como grave!’2,

445 Los derechos fundamentales como limite al despido

disciplinario

No existe consenso doctrinal si la actual Constitucion Politica de la Republica excluyo
o dio protecciéon al derecho del trabajo de una manera amplial’3, aunque si se ha

reconocido que “el trabajo es un atributo esencial de la persona que se integra en su

168 GARATE, J. (1997) Cuestiones actuales sobre el despido disciplinario: estudios ofrecidos al profesor
Manuel Alonso Olea, con motivo de su investidura como doctor honoris causa por la Universidad de
Santiago de Compostela. Santiago de Compostela: Santiago de Compostela. p. 26.

169 LUQUE, M. (1999) Los limites juridicos de los poderes empresariales en la relacién laboral.
Barcelona: Bosch. pp. 619 y ss.

10 LARENZ, K. (1985) Derecho Justo. Fundamento de ética juridica. Madrid: Civitas. pp. 138 y ss.

71 LUQUE, M. (1999) Los limites juridicos de los poderes empresariales en la relacion laboral.
Barcelona: Bosch. pp. 620 y ss.

172 DOMINGUEZ, A. (2021) Las causales del despido disciplinario en Chile. Santiago: Thomson Reuters.
p. 148.

173 Negando el derecho del trabajo del trabajo como parte integral de la garantia constitucional de la
libertad de trabajo y su proteccion: PALAVECINO, C. (2013). "La libertad de trabajo y su proteccion
constitucional. Nueva lectura". Revista Laboral Chilena. En sentido contrario: SILVA, A. (2010). Tratado
de Derecho Constitucional (vol. XIII). Santiago: Editorial Juridica de Chile, p. 231.

43



dignidad y patrimonio, y sin el cual el sujeto se denigra, cuestion que obliga a que el
ordenamiento juridico lo proteja y ampare"!’4, destacandose "el trabajo en si por su
funcion"1’®, constituyendo un derecho social'*’®, lo que otorga "una significativa funcion
habilitante de la intervencion estatal, ofreciendo cobertura constitucional a la
legislacion laboral"'’’. Para esta corriente, el principio protector tendria una
consagracion constitucional, lo que obligaria tanto al juez como al intérprete a orientar

la norma en el sentido que proteja al trabajador’8.

Atendido lo anterior, existe consenso constitucional en aspectos tales como el
establecimiento de una remuneracion por el trabajo realizado, condiciones de
seguridad e higiene, limitacion de la jornada laboral, derechos irrenunciables,
proteccion a la maternidad, limitacion a la autonomia privada y a la tutela

administrativa, pero no tanto respecto al despido*”.

Asumiendo a la tutela contra el despido como parte del contenido esencial de la
garantia de la libertad del trabajo y su proteccion, esta se expresaria en el

reconocimiento de la estabilidad laboral como un bien juridico que la normativa laboral

74 JRURETA, P. (1992) "Consecuencias para la libertad de trabajo de un fallo de la Corte de Apelaciones
de Santiago". Revista Chilena de Derecho, 19(3), p. 53.

175 CEA, J. (2012) Derecho Constitucional chileno, t. lll. Antofagasta: UCN. p. 460.

176 SILVA, A. (2010) Tratado de Derecho Constitucional (vol. XlII). Santiago: Editorial Juridica de Chile.
p. 227.

77 PALAVECINO, C. (2013) La libertad de trabajo y su proteccion constitucional. Nueva lectura. p. 80.

178 UGARTE, J. (2015) Derecho del Trabajo: invencion, teoria y critica. Santiago: Thomson Reuters. pp.
122y ss.

17 TRIBUNAL CONSTITUCIONAL (2015) Sentencia rol 2671-2014, de fecha 1 de octubre de 2015.
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debe proteger, debiendo promoverse que factores econdémicos, politicos y juridicos

actiien conjuntamente en su determinacion?e,

En cuanto al contenido del contenido del modelo de garantias y de proteccién contra
el despido, en el ambito del derecho internacional pueden tomarse como referencia las
disposiciones y principios contenidos en la Recomendacién 166, como también las
contenidas en el Convenio 158 de la Organizacion Internacional del Trabajo, las que,
a pesar de no ser parte de nuestro ordenamiento juridico, constituyen una pauta debido
a su calidad de norma minima internacional®!, estableciendo las siguientes

modalidades de proteccion:

a) Como principio basico, no podra ponerse término a la relacion de trabajo a
menos que exista para ello una causa justificada relacionada con la capacidad
o la conducta del trabajador, o basada en las necesidades de funcionamiento
de la empresa, establecimiento o servicio, delimitando, a su vez, determinados
motivos que no constituirdn causa justificada®®?.

b) Debera existir un procedimiento previo a la terminacidén o con ocasion de esta,
en el cual debera ofrecerse al trabajador la oportunidad de defenderse de los
cargos formulados contra él en caso que la relacién de trabajo vaya a darse por

terminada por motivos relacionados con su conducta o rendimiento. Ademas,

180 ROJAS MINO, Irene (2013) "La naturaleza juridica de la indemnizacion por término de contrato de
trabajo en el ordenamiento laboral chileno". Revista de derecho (Valparaiso), (41), nota de pie de pag.
6.

181 ROJAS MINO, Irene (2013) "La naturaleza juridica de la indemnizacién por término de contrato de
trabajo en el ordenamiento laboral chileno". Revista de derecho (Valparaiso), (41). p. 111.

182 Articulos 4 al 6 del Convenio 158 y parrafo 5, 6 y 7 de la Recomendacion 166 de la Organizacion
Internacional del Trabajo.
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se impone la obligacion al empleador de notificar por escrito al trabajador la
decision de dar por terminada su relacion de trabajo!2,

c) Se establece el derecho al recurso contra la terminacién del contrato!8.

d) El derecho a una indemnizacion por fin de servicios y otras medidas de
proteccion de los ingresos®®®,

e) Se establece como garantia la consulta o notificacion a la autoridad competente
y a los representantes de los trabajadores, en forma oportuna.

f) Se aconseja adoptar medidas para evitar o limitar al maximo las terminaciones,
fijar criterios de seleccion para establecer cierta prioridad de readmision y
adoptar medidas encaminadas a la atenuacion de los efectos de la

terminaciontes,

La consecuencia mas importante de esta regulacion seria la prohibicion al legislador
de disefiar normativamente un modelo libre de terminacion de la relacion de trabajo'®’,
debiendo contemplar un modelo de reparacion ante el despido, basado en sus efectos
y validez, expresandose en un haz de indemnizaciones!®, Asimismo, este disefio de
proteccion contra el despido debera considerar los principios de proteccion,

irrenunciabilidad de derechos, primacia de la realidad e indisponibilidad tipol6gica'®.

183 Articulo 7 del Convenio 158 vy los parrafos 7, 8, 9, 10, 11 y 13 de la Recomendacion 166 de la
Organizacion Internacional del Trabajo.

184 Articulos 8 al 11 del Convenio 158 y los parrafos 14 y 15, 16 y 17 de la Recomendacién 166 de la
Organizacion Internacional del Trabajo.

185 Articulo 12 del Convenio 158 de la Organizacion Internacional del Trabajo.

186 Articulos 13 y 14 del Convenio 158 y parrafos 20 a 26 de la Recomendacion 166 de la Organizacion
Internacional del Trabajo.

187 WALKER, F. (1990) Nuevas Normas. Terminacion del contrato de trabajo. Santiago: Cepet. p. 347.

188 ROJAS MINO, Irene (2013) "La naturaleza juridica de la indemnizacion por término de contrato de
trabajo en el ordenamiento laboral chileno". Revista de derecho (Valparaiso), (41). p. 111y ss.

189 DOMINGUEZ, A. (2021) Las causales del despido disciplinario en Chile. Santiago: Thomson Reuters.
p. 159.
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En una segunda variante, los derechos fundamentales tienen un rol determinante en
la modulacién de los poderes empresariales como limite externo de estos!®. En
nuestro pais, con las reformas incorporadas con las leyes 19.759°' y 20.087%, se ha
otorgado un especial énfasis a los derechos fundamentales del trabajador,
incorporando su eficacia en la empresa, mediante la nocién de la ciudadania laboral®?,
idea fuertemente influenciada por el fenébmeno de constitucionalizacion del derecho,
entendido como el “desbordamiento” del derecho constitucional que "inunda” el

conjunto del ordenamiento®*.

En este ambito, los derechos fundamentales aparecen como una limitacion a las
potestades y facultades que el empleador detenta en la ejecucion del contrato, no
pudiendo extenderse a otros aspectos de la vida del dependiente. Asi, los
sometimientos econdmicos, juridicos y facticos asociados a la relacion laboral no

impiden la entrada en vigencia ni limitan estas facultades!®.

190 UGARTE, J. (2013) Derechos Fundamentales en el Contrato de Trabajo, Santiago. Santiago:
Thomson Reuters, pp. 104 y ss.

191 REPUBLICA DE CHILE. (2001) Ley 19.759. Modifica el Cédigo del Trabajo en lo relativo a las nuevas
modalidades de contratacion, al derecho de sindicacion, a los derechos fundamentales del trabajador y
a otras materias que indica. Biblioteca del Congreso Nacional, de 31 de julio de 2022. Sitio web:
<https://nuevo.leychile.cl/servicios/Consulta/Exportar?radioExportar=Normas&exportar_formato=pdf&n
ombrearchivo=Ley-19759 05-OCT
2001&exportar_con_notas_bcn=True&exportar_con_notas_originales=True&exportar_con_notas_al_p
ie=True&hddResultadoExportar=190282.2002-07-30.0.0%23>

192 REPUBLICA DE CHILE. (2005) Ley 20.087. Sustituye el procedimiento laboral contemplado en el
Libro V del Cédigo del Trabajo. Biblioteca del Congreso Nacional, de 31 de julio de 2022 Sitio web:
https://www.bcn.cl/leychile/navegar?idNorma=245804

193 En Chile puede estimarse que ha primado la nocién de Ciudadania Laboral. En: GAMONAL, S.
(2004) Ciudadania en la empresa o los derechos fundamentales inespecificos. Montevideo: Fundacion
de Cultura Universitaria.

194 PIETRO, L. (2005) Constitucionalismo y garantismo. En: AA. VV., Garantismo, Estudios en Homenaje
a Ferrajoli. Madrid: Trotta. p. 48.

195 DOMINGUEZ, A. y MELLA, P. (2012) Conflicto de derechos constitucionales y juicio de tutela laboral
en Chile: Estado doctrinal, legal y jurisprudencial. Revista de Derecho de la Pontificia Universidad
Catdlica de Valparaiso, 39. p. 187.
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Desde esta dptica, hay tres momentos que constituyen limites materiales de la decisiéon

empresarial®:

a) Etiologia del despido: queda privada de legitimidad toda causa de despido que, de
forma patente o encubierta, vulnere los derechos fundamentales.

b) Preparacion y formalizacion del despido: limita posibles actuaciones o practicas
para constatar las circunstancias facticas de la decision y su explicacion.

c) Intervencién judicial: los derechos fundamentales se interpretan como causas

materiales y como instrumentos adjetivos de oposicion al despido.

De igual forma, se distinguen dos tipos de despido vulneratorio en el marco de la tutela
laboral: (i) el despido cuyo motivo o resultado es lesivo de los derechos fundamentales

del trabajador y (ii) el despido vulneratorio cuando es lesivo debido a su ejecucion'®’.

Ahora bien, desde la perspectiva del derecho del trabajo, el despido es susceptible de

dos clases de reproche:

a) De ilegalidad: por no sujetarse a las normas legales que lo regulan, pues el poder
empresarial supone en su ejercicio el respeto a las garantias fundamentales que la
propia Constitucion reconoce a todo ciudadano®®.

b) De inconstitucionalidad: por vulnerar derechos fundamentales!®®. Ello, a partir de lo

contemplado en los articulos 485 y siguientes del Cddigo del Trabajo, que

196 PEDRAJAS, A. (1992) Despido y derechos fundamentales. Madrid: Trotta. pp. 142y ss.

197 UGARTE, J. (2019) Derechos fundamentales, tutela y trabajo. Santiago: Thomson Reuters. p. 86
198 DJRECCION DEL TRABAJO (2017) Ord. N°2496/68, de fecha 7 de junio de 2017.

199 UGARTE, J. (2019) Derechos fundamentales, tutela y trabajo. Santiago: Thomson Reuters. pp. 82y
83.
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incorpora, dentro de los procedimientos especiales, uno dedicado a las contiendas
que afectan los derechos fundamentales de los trabajadores, denominado
cominmente como procedimiento de tutela laboral?®. De esta manera, se
contempla expresamente la categoria de despido lesivo de derechos
fundamentales, entendido como "aquel despido que se funda o se motiva en una
conducta del empleador que vulnera o restringe desproporcionadamente un
derecho fundamental del trabajador de aquellos protegidos por la accion de
tutela"?°?, consagrandose tres figuras: el despido atentatorio de derechos

fundamentales, el despido discriminatorio grave y el despido antisindical.

lll. La causal de despido por falta de probidad del trabajador en el desempefio

de sus funciones

1. Historia de la causal de despido por falta de probidad en el ordenamiento
juridico chileno

La incorporacion de la falta de probidad dentro del ordenamiento juridico chileno
contemplé un lato desarrollo, abarcando buena parte del siglo XX regulada en distintos
instrumentos normativos revisados a continuacién en orden cronoldégico:

La primera referencia de la falta de probidad como una causal que justifique el término
del contrato de trabajo en nuestra legislacién estuvo inserta en el art. 5 de la Ley 4.053,
de 1924 sobre Contrato de Trabajo de Obreros, que rezaba “El contrato de trabajo

termina por las causales generales de expiracion de los contratos y, en especial, por

200 CORTE SUPREMA (2009) Sentencia rol 3779-2009, de fecha 9 de junio de 2009.
201 UGARTE, J. (2009). Tutela de derechos fundamentales del trabajador. Santiago: Legal Publishing.
p. 91.
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las siguientes [...] 6° Por falta de probidad, vias de hecho, injuria grave o conducta
inmoral™?°2, Posteriormente, el supuesto fue introducido en el art. 29 de la Ley 4.059
de 1924 sobre Contrato de Trabajo entre empleados particulares, disponiendo que “El
contrato de trabajo a que se refiere esta ley termina por las causales generales de
expiracion y, en especial, por las sefialadas en el articulo 333 del Cddigo de
Comercio™%, norma que, a su vez, rezaba “Soélo son causas legales de rescision por
parte del principal: 1° Todo acto de fraude o abuso de confianza que cometa el factor
o dependiente; 2° La ejecucién de alguna de las negociaciones prohibidas al factor o
dependiente; 3° Las injurias 0 actos que a juicio del juzgado de comercio,
comprometan la seguridad personal, el honor o lo intereses del comitente”?%4,

Luego, el Decreto Ley 356 de 1925, que refunde en un solo texto los decretos leyes
numeros 188 y 356 sobre empleos particulares dispuso, en su articulo 35, que “Son
causales para poner término al contrato las siguientes: 1° Falta de probidad
comprobada; 2° Vicio arraigadoy comprobado; 3° Malos tratamientos de palabra o de
hecho; 4° Abandono del empleo sin causa justificada o comprobada™®. Esta
normativa es novedosa, en cuanto configura que la causal de falta de probidad debe
estar comprobada para ejercer su aplicacion.

Mas tarde, el Decreto con Fuerza de Ley 178 de 1931, promulgo el primer Codigo del

202 REPUBLICA DE CHILE. (1924) Ley 4.053. Biblioteca del Congreso Nacional, de 31 de julio de 2022.
Sitio web: <https://www.bcn.cl/leychile/navegar?i=24430>

203 REPUBLICA DE CHILE. (1924) Ley 4.059. Sobre contrato de trabajo entre patrones y empleados
particulares. Biblioteca del Congreso Nacional, de 31 de julio de 2022 Sitio web: <
<https://www.bcn.cl/leychile/navegar?idNorma=24436>

204 REPUBLICA DE CHILE. (1865) Caédigo del Comercio. Biblioteca del Congreso Nacional, de 31 de
julio de 2022 Sitio web: <https://www.bcn.cl/leychile/navegar?idNorma=1974>

205 SENADO DE LA REPUBLICA DE CHILE. (1926) Sesion 38a. extraordinaria de 2 de diciembre de
1926. Biblioteca del Congreso Nacional, de 31 de julio de 2022 Sitio web:
<https://obtienearchivo.bcn.cl/obtienearchivo?id=recursoslegales/10221.3/44392/1/S19261202_38.pdf
>
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Trabajo que rigié en nuestro pais. Es asi como el articulo 9° de este cuerpo legal
contemplaba las causales de términodel contrato de trabajo de los trabajadores
obreros. Entre sus supuestos se hallaba la causal en estudio: “El contrato de trabajo
termina: [...] 6° Por falta de probidad, vias de hecho, injurias o conducta inmoral grave,
debidamente comprobada, de cualquiera de las partes”. Por su parte, en el caso
de empleados particulares, entre las causales de caducidad del articulo 164 no se
establecio la falta de probidad como causal autonoma. No obstante, los numerales
6° y 8° de dicho cuerpo legal incluian causales que pueden subsumirse como
referencias a la falta de probidad?’, en tanto: “Art. 164. Son causales de caducidad
del contrato: [...] 6° Los actos de fraude o abuso de confianza, [...] 8° Las injurias,
maltrato o actos de una de las partes, que comprometan la seguridad personal, el
honor o los intereses de la otra”.

Mas adelante, dentro de las reformas al Codigo del Trabajo establecidas por la Ley
16.455, denominada “normas para la terminacién del contrato de trabajo” se
encontraron, en otras, la eliminacién de la distincién entre trabajadores obreros y
empleados particulares, unificando las causales de despido?®. De esta manera, su

articulo 1° dispuso: “El empleador no podré poner término al contrato de trabajo sino

206 REPUBLICA DE CHILE. (1987) Decreto con Fuerza de Ley nimero 178. Biblioteca del Congreso
Nacional, de 31 de julio de 2022 Sitio web: <https://www.bcn.cl/leychile/navegar?idNorma=4941>

207 | a jurisprudencia de la época se encargo de indicar que “Constituye abuso de confianza que da
derecho al empleador para declarar caducado el contrato de trabajo, sin derecho a indemnizacién, el
acto fraudulento del empleado que confecciona una factura a nhombre de un establecimiento que no
corresponde a una operacion real y que la entrega a un tercero sin que sea posible aceptar como
justificativo de este hecho la falta de malicia al llevarlo a cabo sin ningln interés pecuniario en sus
efectos”. En: CORTE SUPREMA (1933) Recurso de Queja. Revista de Derecho y Jurisprudencia. Tomo
XXXI, 2° parte. p. 23.

208 MAGASICH, A. (1999) Falta de probidad, vias de hecho, injurias o conducta inmoral grave
debidamente comprobada, como causal de terminacion del contrato de trabajo. Memoria de prueba para
optar al grado de Licenciado en Ciencias Juridicas, Facultad de Derecho, Universidad Catdlica de
Valparaiso. p. 43.

51



en virtud de una causa justificativa”, mientras que el articulo 2° establecia que: “Seran
causas justificativas de terminacion del contrato de trabajo, las siguientes: [...] 2. La
falta de probidad, vias de hecho, injurias o conducta inmoral grave debidamente
comprobada®®. Dentro de la dindmica judicial, esta disposicion extensiva y no
discriminatoria respecto a la clase de trabajador a la cual era aplicable, permitié6 una
mayor aplicacion de la causal?.

Tras la derogacién la Ley 16.455, el Decreto Ley 2.200 de 1978 que fijo6 “normas
relativas al contrato de trabajo y a la proteccién de los trabajadores” se encargo de
reglamentar el contrato de trabajo, hallandose dentro de la oOrbita de normas que
conformaron el denominado “Plan Laboral”?!. El decreto en comento regula la falta
de probidad en términos similares a los de la Ley 16.455: “Articulo 14.- El contrato de
trabajo expira, de inmediato y sin derecho a indemnizacion alguna, cuando el
empleador le ponga término fundado en que el trabajador ha incurrido en alguna de
las siguientes causales, caso en el cual debera dar aviso por escrito a la inspeccion

del trabajo, dentro de tercero dia habil contado desde la separacion del trabajador:

209 REPUBLICA DE CHILE. (1966) Ley 16.455. Normas para la terminacion del contrato de trabajo.
Biblioteca del Congreso Nacional, de 31 de julio de 2022. Sitio web:
<https://www.bcn.cl/leychile/navegar?idNorma=28476&idVersion=1981-08-14&idParte=8796994>

210 Ello puede desprenderse del fallo de 10 de diciembre de 1966, por el cual la Corte Suprema discurre
que: “El escandalo producido en la habitacion de que gozaba el actor en virtud de su contrato de trabajo,
ubicada en el cuartel general del Cuerpo de Bomberos, revela que el referido litigante us6 de este
beneficio sin la moderacién o prudencia impuesta por las circunstancias particulares del caso, lo que
configura la causal de terminacién del contrato de falta de probidad contemplada en el nimero 2 del
articulo 2° de laley 16.455. En: CORTE SUPREMA (1966) Revista de Derecho y Jurisprudencia. Tomo
LXIII, 2° parte, seccidn 3°. P- 165.

211 “En lo medular, el Plan Laboral fue el instrumento legal para cumplir dos grandes objetivos:
desregular el mercado laboral, flexibilizando la oferta de mano de obra, y debilitar la capacidad de
negociacion de los trabajadores, limitando el poder de los sindicatos. Inspirado en el principio del Estado
subsidiario, el Plan Laboral instauré una nueva modalidad de negociacion colectiva, basado en el
bipartismo (patrén-trabajadores) y no el antiguo tripartismo, en el que el Estado era una especie de
arbitro regulador de los conflictos laborales”. En: ALVAREZ, R. (2010) El Plan Laboral y la negociacion
colectiva: ¢origen de un nuevo sindicalismo en Chile? 1979-1985. Boletin del Instituto de Historia
Argentina y Americana Dr. Emilio Ravignani.
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l1a. falta de probidad [...]"?*2. Estas disposiciones se mantendran inalteradas hasta la
entrada en vigencia de las reformas implantadas en la version del Codigo del Trabajo
de 1994.

Posteriormente, la Ley 18.620, que aprueba una nueva versién del Cdodigo del
Trabajo, dispuso en su articulo 156 numero 1 el establecimiento de una causal de
despido por falta de probidad en los términos siguientes: “El contrato de trabajo
expira, de inmediato y sin derecho a indemnizacion alguna, cuando el empleador le
ponga término fundado en que el trabajador ha incurrido en alguna de las siguientes
causales, caso en el cual debera dar aviso por escrito a la Inspeccion del Trabajo,
dentro de tercero dia habil contado desde la separacion del trabajador: 1° Falta de
probidad, via de hecho, injurias o conducta inmoral grave debidamente comprobada”.
Cabe sefalar que las posteriores reformas al cdédigo del ramo mantuvieron
practicamente incolume esta formula, que se mantiene vigente en la actualidad,
aunque trasladada al articulo 160 del texto actual.

Luego, el Decreto con Fuerza de Ley 1 de 1994, que “fija el texto refundido,
coordinado y sistematizado del Codigo del Trabajo” reformuld la disposicién de la
causal, incorporando el actual articulo 160 del Codigo del Trabajo en los siguientes
términos: “El contrato de trabajo termina sin derecho a indemnizacién alguna, cuando
el empleador le ponga término invocando una o mas de las siguientes causales: 1°

Falta de probidad, vias de hecho, injurias o conducta inmoral grave debidamente

212 REPUBLICA DE CHILE. (1987) Decreto ley 2.200. Fija normas relativas al contrato de trabajo y a la
proteccién de los trabajadores. Biblioteca del Congreso Nacional, de 31 de julio de 2022. Sitio web:
<https://www.bcn.cl/leychile/navegar?idNorma=6850>
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comprobada”?®3,

Asuvez,lalLey 19.759, que “modifica el Codigo del Trabajo en lo relativo a las nuevas
modalidades de contratacion, al derecho de sindicacion, a los derechos
fundamentales del trabajador y a otras materias que indica” incorporo6 la necesidad
gue la conducta indebida fuese de caracter grave y debidamente comprobada —
expresamente, ya que tanto la doctrina como jurisprudencia los habian sefalado
anteriormente como necesarios para configurar la causal de despido disciplinario?—
, de acuerdo a este texto: “Articulo 160. El contrato de trabajo termina sin derecho a
indemnizacién alguna cuando el empleador le ponga término invocando una 0 mas
de las siguientes causales: 1.- Alguna de las conductas indebidas de caracter grave,
debidamente comprobadas, que a continuacion se sefialan: a) Falta de probidad del
trabajador en el desemperfio de sus funciones; [...]"%°.

Dicha redaccion no se veria alterada con la promulgacion del Decreto con Fuerza de
Ley 1 de 2003, que fij6 el texto refundido, coordinado y sistematizado del Cédigo del

Trabajo vigente al dia de hoy?'®.

213 REPUBLICA DE CHILE. (1994) Decreto con Fuerza de Ley 1. Fija el texto refundido, coordinado y
sistematizado del Cédigo del Trabajo. Biblioteca del Congreso Nacional, de 31 de julio de 2022. Sitio
web: <https://www.bcn.cl/leychile/navegar?i=3471>

214 CORTE SUPREMA (1993) Sentencia de 15 de mayo de 1993. En: THAYER A., y NOVOA, P. (2003)
Manual de Derecho del Trabajo. Tomo IV. Santiago, Editorial Juridica de Chile. p. 49.

215 REPUBLICA DE CHILE. (2001) Ley 19.759. Modifica el Codigo del Trabajo en lo relativo a las nuevas
modalidades de contratacién, al derecho de sindicacién, a los derechos fundamentales del trabajador y
a otras materias que indica. Biblioteca del Congreso Nacional, de 31 de julio de 2022- Sitio web:
<https://www.bcn.cl/leychile/navegar?idNorma=190282&idVersion=2002-07-30&idParte=8602786>

216 REPUBLICA DE CHILE. (2003) Decreto con Fuerza de Ley 1. Fija el texto refundido, coordinado y
sistematizado del Cédigo del Trabajo. Biblioteca del Congreso Nacional, de 31 de julio de 2022. Sitio
web: <https://www.bcn.cl/leychile/navegar?idNorma=207436&idVersion=2022-05-09&idParte=>
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2. Definicién de la causal

2.1Lafalta de probidad, una causal imprecisa

La nocién de falta de probidad se integra por conceptos juridicos abiertos e
indeterminados, de contenido axiolégico y variable, definidos en principio por el
empleador y que a fin de cuentas reconducen su justificacion al contenido ético del

contrato de trabajo?'’.

Para cierta doctrina, dicha flexibilidad debilitaria la posicién del contratante débil de la
relacion de trabajo, permitiendo al empleador ser legislador y juez de sus propios
intereses, salvo por el control judicial posterior que no suele revertir el término de la
relacion laboral?'8. Por esta razon, la causal solo podria fundarse en un orden
contractual®'® delimitado por el desemperio de sus funciones??° y no en concepciones
ambiguas e imprecisas asociadas a una férmula de despido libre vinculada a la mera

pérdida de confianza??'.

2.2Concepto de falta de probidad
Como ha venido indicandose, la falta de probidad se enmarca como causal de despido,

concepto este Ultimo que comprende toda extincion del contrato que tenga su

217 DOMINGUEZ, A. (2021) Las causales del despido disciplinario en Chile. Santiago: Thomson Reuters.
p. 212.

218 DOMINGUEZ, A. (2021) Las causales del despido disciplinario en Chile. Santiago: Thomson Reuters.
p. 213.

219 ALVARADO, D. y DAHER, H. (2010) La falta de probidad o conducta inmoral del trabajador como
causal de despido: un breve andlisis juridico axioldgico sobre el tema. Revista de la Facultad de Ciencias
Juridicas y Politicas (6).

220 CORTE SUPREMA (2005) Sentencia rol 547-2004, de fecha 26 de abril de 2005.

221 CARRO, A. (1984) El despido disciplinario. Barcelona: Bosch. pp. 138 y ss.
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fundamento en la voluntad unilateral del empleador???, definiéndose como el acto
unilateral, constitutivo y recepticio, en virtud del cual se extingue el contrato de trabajo
que le vincula con el trabajador??. En nuestro ordenamiento, es el articulo 160 del
Cdédigo del Trabajo donde se establecen primordialmente aquellas causales de
caducidad o subjetivas, que extinguen el contrato de trabajo sin derecho a
indemnizacién para los trabajadores??. A su vez, el mentado articulo 160 en su
namero 1, letra a), dispone, entre las conductas indebidas de caracter grave, la falta

de probidad del trabajador en el desempefio de sus funciones.

No obstante, la falta de probidad, en si, se trata de un concepto juridico mas bien
indeterminado, que ha sido paulatinamente definido por la jurisprudencia y la

doctrina??.

Algunas corrientes han indicado que su fundamento como causal de despido se
encuentra en la buena fe??%, asi como en la confianza y en el respeto debido que debe
primar en el marco de una relacién laboral??’. Dicha idea se entronca, a su vez, con el
contenido ético del contrato de trabajo y los deberes de conducta, nociones similares
a otras causales disciplinarias de justificacion doctrinaria similar??®. Siguiendo el

sentido natural y obvio de las palabras, asi como su uso general®?®, la falta de probidad

222 | IZAMA L. y LIZAMA D. (2021) Manual de derecho individual del trabajo. Santiago: DER. p. 221.

223 GONZALEZ, S. et al. (2001) Derecho al trabajo de la empresa. Madrid: Colex.

224 LIZAMA L. y LIZAMA D. (2021) Manual de derecho individual del trabajo. Santiago: DER. p. 221.

225 DOMINGUEZ, A. (2021) Las causales del despido disciplinario en Chile. Santiago: Thomson Reuters.
p. 209.

226 _LANATA, R. (2010) Contrato individual de trabajo. Santiago: Legal Publishing, p. 273.

227 NADAL, D. (2003) El despido en el Codigo del Trabajo. Santiago: Lexis Nexis. pp. 153 y 158.

228 A modo de ejemplo, la falta de probidad y la competencia desleal, incumplimiento de obligaciones
de confidencialidad y el incumplimiento grave de obligaciones.

229 Se define como falta de probidad la falta de honradez, integridad o rectitud. En: REAL ACADEMIA
ESPANOLA (2017) Diccionario pahnispanico del espafiol juridico. Entrada: falta de probidad.
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ha solido asociarse a la ausencia de honradez, honestidad, rectitud e integridad en el
actuar?®, constructos que encuentran vinculacién a una buena conducta, honor y

correccion en el obrar?3?,

De esta manera, la falta de probidad es "una expresion lo suficientemente apta como
para configurar un comportamiento fraudulento, abusivo o carente de rectitud dentro
del contrato de trabajo"?*. Lo anterior implicaria que, para su configuracion, no seria
necesaria una consumacion del ilicito, pues el ndcleo del supuesto es la conducta
moralmente reprochable?3. Adicionalmente, la doctrina ha establecido un elemento
subjetivo adicional: el animus nocendi. Es decir, se "exige una conducta realizada por
el trabajador con plena voluntad y conciencia sobre su caracter infractor del contrato

de trabajo"?**.

En este mismo sentido, la jurisprudencia atinente ha sefialado, citando al 6rgano
fiscalizador del ramo, que: “La Direccion del Trabajo ha entendido dicha disposicion en
el sentido de que: “la probidad es la honradez, integridad y rectitud en el actuar, por lo
gue la falta de probidad seria la ausencia de honradez, integridad o rectitud en el
proceder de un trabajador en el desempefio de las funciones convenidas en el

contrato.” En ese orden de ideas, se tiene presente que la conducta realizada por el

230 GAETE, A. Tratado de Derecho del Trabajo y Seguridad Social (T. I) (1967). Santiago: Editorial
Juridica de Chile, Santiago, p. 243.

231 ETCHEBERRY, F. (2011) Derecho Individual del Trabajo. Santiago: Legal Publishing, p. 192

232 |RURETA, P. (2012) La falta de probidad como causa de extincién del contrato de trabajo. p. 365.
En: R. PEREIRA y E. CAAMANO. Estudios de Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social. Doctrina
chilena y extranjera (vol. Il). Santiago: Abeledo Perrot-Legal Publishing, p. 111.

233 CORTE DE APELACIONES DE VALPARAISO (2010) Sentencia rol 197-2010, de fecha 14 de julio
de 2010.

234 FERNANDEZ, R. (2016) El poder disciplinario del empleador. Santiago: Thomson Reuters, p. 124.
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actor debe implicar una contravencion a las obligaciones impuestas por el contrato o
por nuestra legislacion, con una gravedad mayor que al mero incumplimiento de las
obligaciones impuestas por el contrato, dado que si fueran equiparables implicaria la

reiteracion de una misma situacion23”,

En sentido similar, la sentencia dictada por el Juzgado de Letras del Trabajo de
Temuco, RIT O-155-2016 29 de junio de 2016 en su considerando octavo sefiala:

“La jurisprudencia ha indicado que ante la falta de una conceptualizacién legal del
término “falta de probidad”, ha de entenderse en su sentido natural y obvio como
sinonimo de falta de integridad y honradez. El diccionario de la RAE indica que
probidad significa integridad y honradez en el obrar, que integro es sinonimo de recto,
probo, intachable, que recto significa justo severo y firme en sus resoluciones que
intachable es lo quien no admite o merece tacha y que honradez equivale un proceder

recto, propio del hombre probo.”

A su vez, la sentencia dictada por el 1° Juzgado de letras del Trabajo de Santiago, RIT
0-5891-2017 de 3 de enero del afio 2019, que sefiala en su considerando octavo lo

siguiente:

235 PRMER JUZGADO DE LETRAS DEL TRABAJO DE SANTIAGO (2019) Sentencia RIT O-5891-2017,
de fecha 3 de enero de 2019.
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“A su vez, la Direccion del Trabajo ha entendido dicha disposicién en el sentido de que:
“la probidad es la honradez, integridad y rectitud en el actuar, por lo que la falta de
probidad seria la ausencia de honradez, integridad o rectitud en el proceder de un
trabajador en el desempefio de las funciones convenidas en el contrato.” En ese orden
de ideas, se tiene presente que la conducta realizada por el actor debe implicar una
contravencion a las obligaciones impuestas por el contrato o por nuestra legislacion,
con una gravedad mayor que al mero incumplimiento de las obligaciones impuestas
por el contrato, dado que si fueran equiparables implicaria la reiteracién de una misma

situacion.”236

2.3Fundamentos de la causal
Con el fin de desglosar de mejor manera la conceptualizacion y comprender los
alcances de esta institucion, a continuacion, nos inmiscuiremos en sus fundamentos

otorgados por la jurisprudencia nacional:

2.3.1 Principio de buena fe

El principio de buena fe es un principio que encuentra consagrado en nuestro
ordenamiento juridico en el articulo 1546 del Cédigo Civil, que dispone: “Los contratos
deben ejecutarse de buena fe, y por consiguiente obligan no sélo a lo que en ellos se
expresa, sino a todas las cosas que emanan precisamente de la naturaleza de la

obligacion, o que por la ley o la costumbrepertenecen a ella”. Es importante sefalar

236 1° Juzgado de letras del Trabajo de Santiago (2019). Sentencia causa RIT 0-5891-2017, dictada en
fecha 3 de enero del afio 2019.
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gue la jurisprudencia y doctrina mayoritaria consideran que este principio rector debe
presentarse en todo el iter- contractual, vale decir, sus alcances van mas alla de lo
sefialado en la norma, la cual, como es evidente, solo se refiere a su “ejecucion”.
Siguiendo la buena fe como principio rector del ordenamiento y a su vez, su caracter
supletorio es que podemos afirmar que los contratos de trabajo no estan ajenos a
este principio debido principalmente a su naturaleza ya que de ellos no solo se
desprenden derechos y obligaciones patrimoniales, si no, también debido a sus
caracteristicas propias, en donde, la doctrina ha denominado como ético-juridico o
juridico-personal, en donde se determina a grandes rasgos que los empleados
entregan parte de su vida, salud y la integridad misma del trabajador.

Para efectos de este trabajo, entenderemos la buena fe en contexto laboral siguiendo
a Héctor Humeres Noguer, quien indica que la buena fe en materia laboral es,
“significa que las conductas de ambas partes en la relacion laboral deben ajustarse
al fiel cumplimiento de sus deberes y obligaciones”?*".

Por su lado, la Corte Suprema ha considerado sobre este elemento, en un fallo a
dictado el 21 de julio del afio 2021, causa 2687-2020, considerando séptimo, lo
siguiente:

“Que la amplitud de las hipoétesis facticas que pueden ser incorporadas en esta causal
de terminacién de contrato y de las fuentes de las obligaciones que pueden ser
consideradas, permite concluir que el actuar del demandante no solo infringid

disposiciones contenidas en los documentos internos de la compafiia, como son las

237 HUMERES, H. (2000) Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social. Santiago: Editorial Juridica de
Chile. p. 31
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establecidas en su reglamento interno y codigo de conducta que precisa el fallo de
base y que se entienden parte integrante de su contrato de trabajo al haber sido
conocidos y aceptados por aquel, sino que también conculcé los principios de buena

fe que rigen la contratacion y a los cuales las partes deben ajustar su conducta”?38

2.3.2 Contenido del contrato de trabajo.

Como adelantamos en el acapite anterior, el contrato de trabajo no se puede
considerar en su solo aspecto patrimonial. Debido a el fin Gltimo de las empresas, que
generalmente consiste en la maximizacion de sus ganancias, es razonable plantear
gue estas contratan a los trabajadores con la finalidad de prestar servicios al
empleador con el objetivo ultimo de la obtencidén de dichos fines y a su vez el
empleador debe garantizar los derechos de los trabajadores.

Dicho esto es el empleador quien debe soportar el riesgo o cargos con la finalidad de
lograr la maximizacién de sus ganancias, dotandolo de facultad de mando en favor
de la eficiencia productiva de la empresa y, por lo tanto, es Iégico sefialar que dicho
poder conlleva una gran responsabilidad, la cual es, las obligaciones propias o
minimas que debe cumplir el trabajador con el fin de obtener el fin dltimo del
empleador y de, a su vez, respeto por los derechos y garantias de los demas
trabajadores.

Esta empresa tiene un fin, que mayoritariamente consiste en obtener beneficios

econdmicos, Yy esajidonde encontramos el otro fundamento de que el contrato de

238 Corte Suprema(2021). Sentencia causa 2687-2020, dictada el 21 de julio del afio 2021,
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trabajo tenga un contenido especial y mas amplio: facilitar al empleador, quien ha
contratado los servicios del trabajador, la obtencion de dichos fines, asegurando eso
si, el debido respeto por la persona y derechos del trabajador. Asi, este contenido
especial da las herramientas para que el empleador, que es quien asume |os riesgos
de la actividad y quien en definitiva establece los fines de la organizacion, pueda
lograr dichos fines.

Estas herramientas se traducen en dotarlo de la facultad de dirigir y organizar el
trabajo, para hacer mas eficientes los esfuerzos de los trabajadores en orden a
alcanzar los fines propuestos.

Para los profesores Wiliam Thayer y Patricio Novoa?®®, resulta conveniente

establecer el contenido del contrato de trabajo, que seria el siguiente:

a) Contenido patrimonial: comprende la obligacion del trabajador de prestar los
servicios convenidos y la obligacion del empleador de remunerar tales
Sservicios.

b) Contenido juridico instrumental: se refiere a derechos y obligaciones
establecidos con vistas a la adecuada realizacion de la relaciéon laboral y al

cumplimiento de los fines de la empresa.

Por su lado, la Corte suprema se ha referido a este tema, en sentencia definitiva de

21 de julio del afio 2021, causa 5411-2018, en su considerando quinto y sexto expone:

239 THAYER Arteaga, William y NOVOA Fuenzalida, Patricio, Tomo lll, paginas 229 yss.
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“‘Quinto: Que la discusién juridica respecto de la cual se ha solicitado el
pronunciamiento de esta Corte, dice relacion con la correcta interpretacion de las
causales de caducidad del contrato previstas en los N°1 letra a ) y 7 del articulo 160
del codigo del ramo, que sefala:
El contrato de trabajo termina sin derecho a indemnizacion alguna cuando el
empleador le ponga término invocando una o mas de las siguientes causales:
1.- Alguna de las conductas indebidas de caracter grave, debidamente comprobadas,
que a continuacion se sefalan:
a) Falta de probidad del trabajador en el desempefio de sus funciones...
7.- Incumplimiento grave de las obligaciones que impone el contrato

Como se dijo, la sentencia impugnada desestimé que la conducta del actor pudiera
configurar una u otra causal, por tratarse de hechos completamente ajenos a la Orbita
del trabajo , mientras que la de base, sin pronunciarse sobre la primera, estimo que se
encuadraba en la segunda, al conculcar la confianza y lealtad que las partes deben
guardarse en merito del contenido ético juridico del contrato que las une, asi como a
las obligaciones descritas en el Reglamento Interno de Orden, Higiene y Seguridad, y
al Cédigo de Conducta a los que se encontraba sujeto.
Asimismo, conviene precisar que los hechos imputados en la comunicacién de
despido, cuyo contenido, segun se establecid concuerda tanto con el relato de las
partes como con la prueba rendida, consisten en que el actor acumulé una gran
cantidad de millas LanPass, a través de transacciones bancarias efectuadas a las
cuentas corrientes de otros trabajadores, sin mas objeto que la obtencion del beneficio

al que tenia derecho en razén que la empresa otorga a sus dependientes un producto
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bancario denominado Plan Santander Lanpass funcionario , distinto y mas ventajoso

que los ofrecidos a los demas clientes.

Sexto: Que, sobre la segunda causal invocada por el empleador, se ha destacado que
se trata de una verdadera condicién resolutoria del contrato pues el negocio juridico
impone obligaciones al trabajador, cuyo incumplimiento grave da derecho al acreedor
de trabajo a poner justificadamente término al contrato (Thayer
Arteaga, William; Novoa  Fuenzalida,  Patricio, Manual de  Derecho  del
Trabajo, Editorial Juridica de Chile, Santiago, 4° edicion, T. IV, p. 60); lo que ha
permitido vincularla con lo dispuesto en el articulo 1546 del Codigo Civil, que sefala
Los contratos deben ejecutarse de buena fe, y por consiguiente obligan no sélo a lo
gue en ellos se expresa, sino a todas las cosas que emanan precisamente de la

naturaleza de la obligacion, o que por la ley o la costumbre pertenecen a ella”.

Agrega la doctrina que existe un cierto consenso para determinar el alcance de la
causal, estando determinado por el contenido obligacional que se haya estipulado por
escrito (contenido expreso); las obligaciones o deberes de conducta que naturalmente
se entienden incorporados (contenido ético del contrato de trabajo); y aquellas
obligaciones que derivan de la dinamica factica de la relacion de trabajo, que puedan
configurar obligaciones no contenidas en el contrato escrito pero que se subentienden
en razon de la prestacion laboral concreta (clausulas tacitas o subentendidas), todas
las cuales pueden emanar de diversas fuentes normativas (contrato, ley, costumbre,

reglamento interno, etc.) (Dominguez Montoya, Alvaro E.; Walter Diaz, Rodolfo, El
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despido disciplinario por incumplimiento grave de las obligaciones laborales en el
ordenamiento juridico chileno, Revista de derecho Universidad de Concepcion, V.

85, N. 241, p. 7-40).7240

2.3.3 Vinculo de subordinacién y dependencia

El articulo 7 del Cdodigo del Trabajo prescribe: “Contrato individual de trabajo es una
convencién por la cual el empleador y el trabajador se obligan reciprocamente, este
a prestar sus servicios personales bajo dependencia y subordinacion del primero,y

aqueél a pagar por estos servicios una remuneracion determinada”.

De esta norma se desprende el concepto de “subordinacion y dependencia”®, que

como es apreciable, no esta definido en el ordenamiento en forma expresa.

Francisco Walker Errazuriz sefala: “la subordinacién o dependencia surge del hecho
de que alguien trabaje para otro. Esta simple circunstancia es la que tipifica al contrato
de trabajo y lo diferencia de otros contratos. La subordinacion tiene un aspectojuridico
y otro reglamentario, vale decir, la sujecion a ciertos canones, tales como: jornada de
trabajo, forma de efectuar el trabajo y estar sometido a un control. En general, podria
resumirse el vinculo en la simple idea de sometimiento a otro, otro que puede ser una
persona natural o una compleja organizacion. También tiene la subordinacion un
aspecto organizacional; el hecho de formar parte de una organizacion, por simple
gue esta sea, y de efectuar tareas encomendadas por otro, configura la dependencia.

Finalmente existe el aspecto econdmico del vinculo, que hace que el trabajador

240 Corte suprema. (2021). Sentencia causa 5411-2018, de fecha 21 de julio del afio 2021.

65



dependa para su subsistencia de la remuneracion”?4
Por su parte, la Corte Suprema, ha indicado que:

“‘Decimocuarto: Que sin perjuicio de lo razonado precedentemente, esta Corte estima
necesario afirmar que no comparte el desarrollo, orden de razonamientos, ni la
interpretacion que le sirve de sustento a la decisiobn adoptada por la Corte de
Apelaciones de Valparaiso en la sentencia de ocho de abril de dos mil trece, en
cuanto estimo que la conducta asentada en relacion con la sustraccién de material de
propiedad de la empresa empleadora no sea constitutiva de la causal de falta de
probidad, prevista y sancionada en el articulo 160 N°1, letra a ) del Cddigo del
Trabajo, por cuanto, como este tribunal ya ha sefialado, el sentido de la norma es
claro en orden a facultar al empleador para finalizar la vinculacion existente con el
trabajador cuando éste ha incurrido en falta de probidad, prerrogativa que aparece
concebida dentro del especial nexo habido entre las partes, esto es, la prestacion de
servicios personales, bajo vinculo de subordinacion o dependencia, a cambio de una
remuneracion. Debe tenerse en consideracion que el contrato de trabajo esta
delineado por su contenido ético, es decir, por el imperio de ciertos principios que las
partes deben respetar, entre ellos, el deber de fidelidad y lealtad a que se encuentran
obligadas. Que, la falta de probidad del trabajador aparece calificada, per se, como
una conducta de caracter grave, la que en el caso de autos, a juicio de estos
sentenciadores, reunia tal caracteristica, por cuanto configuré un atentado en contra

de las especiales caracteristicas a las que se ha hecho alusion, y que configuran,

241 WALKER Errazuriz, Francisco. Derecho de las relaciones laborales. Editorial Universitaria,2003. P.
263
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indefectiblemente, la pérdida de confianza en la relaciéon que une a las partes.”?*?

2.4Requisitos generales de aplicacion de la causal de falta de
probidad

La jurisprudencia®*® ha indicado que, para que se configure la causal de falta de
probidad, los hechos en los cuales se sustenta deben reunir una serie de requisitos
copulativos:

a) Ser graves.

b) Atribuibles al trabajador.

c) Debidamente comprobados.

d) Actuales.

e) Relacionados con el vinculo laboral.

A continuacién se presenta un desarrollo de los aspectos mas relevantes ligados a los

requisitos desarrollados por la jurisprudencia nacional.

2.4.1 Hechos o conductas que impliquen un comportamiento contrario al

contenido ya la naturaleza del contrato de trabajo.

El primer requisito para que esta causal se pueda poner en funcionamiento es que el

trabajador o el empleador (en la figura del despido indirecto)realice una conducta o

242 Corte Suprema (2013). Sentencia causa 2955-2013, de fecha 19 de agosto del afio 2013.
243 CORTE SUPREMA (2006) Sentencia rol 4116-2005, de fecha 4 de abril de 2006.
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hecho que atente contra su deber de comportarse correcta y lealmente en el
cumplimiento de sus obligaciones ya que incurrir en estas acciones implica ir en
contra de la naturaleza del contrato mismo.

El 1° Juzgado de Letras del Trabajo de Santiago, se refiere en sentencia con fecha 21
de febrero del afio 2020, cusa RIT-819-2019, en su considerando trigésimo cuarto a

los hechos a este tema de la siguiente manera:

“TRIGESIMO CUARTO: Que respecto al incumplimiento grave de las obligaciones
gue impone el contrato se ha dicho que debe entenderse por tal, la falta de
cumplimiento de las obligaciones y deberes por parte del trabajador, respecto de las
gue determina la convencion celebrada entre estos y ademas de aquellas establecidas
por ley o la propia naturaleza del vinculo laboral, de caracter grave o sea de una
magnitud que justifigue el cese del mismo, el que se apreciard conforme a los

antecedentes propios de cada relacion laboral.

Que en cuanto la obligacion nacida de la propia naturaleza de la relacion laboral, esto
dice relacion con el contenido ético juridico del contrato de trabajo, que se refiere al

“imperio de ciertos principios que las partes deben respetar’?#4,

2.4.2 Gravedad de la conducta que configura la causal

En relacién a este requisito de falta de probidad, se ha debatido mucho en la
jurisprudencia y doctrina sobre si basta la sola concurrencia de la gravedad o si es

necesario ponderarla en conjunto, con otras circunstancias?#.

244 1° Juzgado de letras del trabajo de Santiago (2020). Sentencia RIT-819-2019 de fecha 21 de febrero
del afio 2020.
245 RoJAs, . (2015). Derecho del Trabajo. Derecho Individual del Trabajo, pp. 412 y ss
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En este sentido, Dominguez plantea, en relacion a la primera alternativa, “ atendido
que el fundamento de la causal se encuentra en la buena fe, como también en los
deberes de conducta de lealtad y fidelidad, el énfasis se encuentra en la conducta
infractora y la pérdida de confianza que esta genera, por lo que es indiferente el
comportamiento previo del trabajador o la existencia de dafio patrimonial. Asi, la sola
concurrencia de la conducta indebida justifica la extincidon, por cuanto lo que esta en

juego son conductas o valores superiores a los meramente patrimoniales. 246

Sobre la segunda alternativa, Dominguez plantea lo siguiente “la ponderacion de los
hechos que configuran la falta de probidad debe ponderarse simultaneamente con
otras circunstancias, las que, en su conjunto, permiten concluir que es de una entidad
suficiente para quebrantar del todo el clima de confianza, credibilidad y respeto que
debe regir en las relaciones laborales. 24

Todo lo anterior, indica que la conducta debe afectar de manera significativa o
magnanima la relacion laboral, Asi, hechos que pudiesen calificarse de conductas
reprochables, pero que no son de una importancia y trascendencia en las relaciones
laborales, no podrian subsumirse en esta causal®*®,

La Corte Suprema, en sentencia de fecha 22 de septiembre de 1976, establecio:

“No incurre en falta de probidad, el trabajador que es sorprendido llevando, aparte de

su racion de pan, escondido entre la ropa, una marraqueta de pan especial grande

246 DOMINGUEZ, A. (2021). LAS CAUSALES DEL DESPIDO DISCIPLINARIO EN CHILE. SANTIAGO: THOMSON
REUTERS. P. 214

247 DOMINGUEZ, A. (2021). LAS CAUSALES DEL DESPIDO DISCIPLINARIO EN CHILE. SANTIAGO: THOMSON
REUTERS. P. 214

248 840MELIS, C. y SAEz, F. (2009). El contrato individual de trabajo en los dictamenes de la Direccion
del Trabajo,
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partida en dos pedazos, por no revestir tal hecho gravedad suficiente y no haberse
acreditado que el trabajador sea reincidente en hechos parecidos. Tal hecho
configura una simple falta, de aquellas que los reglamentos internos de las

industriaspermiten sancionar con multas”.24°

Ademas, el maximo tribunal, en fallo de fecha 27 de Julio de 2006 ha sefialado en
relacion a la gravedad de las conductas lo siguiente:

“Decimocuarto: Que en relacién al segundo argumento, debe consignarse queel
recurrente, en definitiva, impugna la ponderacion que de la prueba rendida hicieron
los sentenciadores del fondo, lo que se enmarca dentro de sus facultades privativas
y conforme a las cuales, estimaron que se habia acreditado que el actor incurrié en
falta de probidad, al proceder al cobro del documento que el cliente le entregara en
pago de una venta e incumplié gravemente las obligaciones que emanaban del
contrato, por lasirregularidades cometidas durante su gestion de cobranza; cuestion
gue no puede ser modificada por esta Corte, a menos que se hubieren vulnerado las
reglas de la sana critica, lo que no se ha producido en la especie. Decimoquinto: Que,
finalmente,tampoco ha sido infringido el articulo 160 N°s. 1y 7 del Cédigo del Trabajo,
desde que la sentencia dio por acreditado que el actor incurrié en la conducta
invocada por el empleador para el término de la relacién laboral y que tales hechos
configuraron la faltade probidad y el incumplimiento grave de las obligaciones;

despido que se ajustd a la ley; motivo por el cual, la demanda fue desestimada”. 2°°

249 Fallo Cit. En: NADAL Serri, Daniel. El despido en el Cédigo del Trabajo. Editorial JuridicaConosur,
1998. Pagina 246
250 CORTE SUPREMA (2006), Sentencias causa Rol 6007-200427, dictada en fecha de Julio de 2006.
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Por otro lado, la Corte Suprema también estimé grave la conducta del trabajador en
el siguiente caso:

“Que la causal contemplada en el N° 1 del articulo 160 del Cddigo del Trabajo,
constituye una forma de término del contrato sin derecho a indemnizacion, y que tiene
por objeto proveer a que las relaciones laborales deben llevarse a efecto en un clima
de confianza, cumplirse de buena fe las obligaciones que de ella emanan, asi como
observar el deber de fidelidad y lealtad que les afectan y el respeto mutuo que debe
imperar entre ellas. Es en este orden de cosas, entonces, que la conducta del actor,
establecida como hecho de la causa, que ante el lamado de atencidn de parte de su
Jefe por el no cumplimiento de sus obligaciones laborales, lo insulta en publico y ante
otros miembros de la empresa, con lo cual, a juicio de esta Corte, el actor ha vertido
expresiones ofensivas y agraviantes, infringiendo el deber de respeto que debe a su
superior y que va implicito en todo contrato de trabajo. Este tratamiento despectivo o
injurioso hacia un jefe no puede tener lugar, por cuanto necesariamente disminuye
su prestigio no sélo ante el mismo trabajador, sino ante el personal que dirige,

afectandoasi las relaciones nacidas precisamente del vinculo laboral.” 25!

A su vez, el Juzgado de Letras del Trabajo de Rancagua, se refiere a la gravedad en
sentencia de fecha 5 de abril del afio 2021, causa RIT T-8-2020, en su considerando

cuadragésimo quinto, de la siguiente manera:

251 CORTE SUPREMA (2006) Sentencia Causa Rol 5058-2004, dictada con fecha 26 de Enero de 2006.
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“CUADRAGESIMO QUINTO: Que la causal de falta de probidad exige que la
conducta sea grave y se encuentre debidamente acreditada. Que a juicio de este
sentenciador, la conducta es grave, no por el valor material de la antena, sino que por
el quiebre en la relacion de confianza que debe existir entre las partes, que en este
caso fue vulnerada por la accion subrepticia y oculta ejecutada, inclusive de mala fe,
puesto que las alegaciones para justificarlas no han sido acreditadas. Luego, la
conducta también esta debidamente acreditada, puesto que en los videos aparece
con claridad la accion ejecutada por el trabajador, reiterando que no fue

razonablemente justificada ni esa justificacién probada.”?%?

2.4.3 Hechos debidamente comprobados.

La regla general sobre carga probatoria esta otorgada en el inciso primero del articulo
1698 del Cdodigo Civil: “Incumbe probar las obligaciones o su extincion al que alega
aquellas o esta”.

Esta regla probatoria impuesta en materia contractual es recogida en materia de
contrato de trabajo, debiendo, por ende, quien invoca el incumplimiento de la
convencion acreditar dicha falta.

Cabe sefalar, sin embargo, que la regla probatoria enunciada no es la Unica que
justifica que el empleador deba acreditar los hechos que configuran las causalesde
despido; de la normativa que regula al Derecho del Trabajo se habria llegado a

imponer la misma regla.

252 Juzgado de Letras del Trabajo de Rancagua (2021). Sentencia RIT T-8-2020 de fecha 5 de abril del afio
2021.
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De esta manera, resulta claro entonces que sera el acreedor de trabajo que invoque
la falta de probidad quien deber& acreditarla. A propdsito de ello, la Corte Suprema,
en marzo de 1976, establecio:

“Acreditada la falta de probidad, por la confesién prestada por el reclamanteante
el Servicio de Investigaciones en orden a que sustrajo diversas mercaderias de la
empresa, las que luego vendio en ferias libres. Esta confesién es suficiente para
concluir que observé una conducta reprobable, configurativa de causal de extincion
del contrato, sin que pueda alterar dicha conclusion el hecho que el Juez del Crimen
no haya considerado este elemento porque, para tener por configurada esta causal,
no es necesario que se haya determinado que el causante ha incurrido en un delito
penado por la ley, sino que basta que los antecedentes muestren que en realidad se

tuvo un comportamiento incorrecto o carente de probidad”. 253

Conociendo de un Recurso de Queja, el 21 de enero de 1985, dicho Excelentisimo
Tribunal establecio:

“4°) Que para acreditar los fundamentos de las causales invocadas, la parte
demandada rindio la testimonial de fojas 131, en la que don Jaime Bastian expresa
gueél sorprendid las irregularidades referidas y que de ello se levantaron actas que
fueron suscritas por el actor en las cuales reconoce haberlas perpetrado y hGace
entrega de un cheque de su cuenta corriente para cancelar los $ 30.000 que sacdé y

de una letra firmada ante Notario por la suma de $ 305.727 para cancelar los créditos

253 Manual de consultas laborales y previsionales (1998) N° 157, p. 53.
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impagos que habia otorgado sin autorizacion, extendiéndose ademas la boleta por $
69.881, que habia omitido otorgar. Agrega que algunos de estos documentos fueron
extendidos y firmados en presencia de los demas empleados de la tienda; 5°) Que
por su parte, los testigos Melquisedec Pulgar, Cayetano Sierra y Roberto Alegre,
expresan que las firmas que aparecen en las actas mencionadas que rolan a fojas
62, 63y 64 de los autos sefialados, corresponden a la firma del demandante; 6°) Que,
asimismo, el peritaje caligrafico de fojas 146 sefala en su conclusién, que las firmas
de los documentos sefalados anteriormente proceden del demandante, por
consiguiente son auténticas de él; 7°) Que apreciada en conciencia la prueba rendida
por la empresa demandada, esta Corte estima que tiene valor probatorio suficiente
para dar porestablecidos los hechos en que se fundan las causales de despido
invocadas, toda vezque de su mérito se desprende que la demandante incurrié en
falta de probidad alsacar de la caja de la tienda dinero para utilizarlo en fines
personales y en incumplimiento grave de las obligaciones del contrato al otorgar

créditos para los cuales no estaba facultada”. 48

Asimismo, la Corte de Apelaciones de Santiago ha fallado en un sentido similar,
sefialando que:

“11) Que estos elementos probatorios y los expedientes mismos en que fueron
expedidas dichas sentencias, tenidos a la vista, debidamente examinados y
apreciados en conciencia, carecen de mérito suficiente para acreditar
fehacientemente que RamonAlvarez, en el desempefio del cargo de gerente de la

Cooperativa Soconda incurrié en la falta de probidad que se le imputa. En efecto, si
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bien en el fallo dictado en el expediente caratulado "Rubio con Soconda”, Rol N° 45-
82, del mismo tribunal que emiti6 el que actualmente es objeto del recurso de
apelacion en estudio, que es el Unico, se hace referencia explicita a la negligencia e
ilicitud en el no pago oportuno de imposiciones y tributos, no se hace recaer la
responsabilidad por tales irregularidades en la persona del gerente; y de los
antecedentes de la causa en referencia, en forma especial del peritaje evacuado a fs.
40, aparece que aproximadamente $ 900.000 por impuestos se debian desde antes
de ser gerente el actor, y que en la misma situacién estaban $1.397.878 pesos
correspondientes a imposiciones impagas hasta diciembre de 1980, en que se hizo
cargo de la gerencia don Ramén Alvarez. Por otra parte, no puede desconocerse que
en general el gerente es el ejecutor de los acuerdos del Consejo y que éste no
desconocia la situacion irregular por la que pasaba la Cooperativa. 12) Que, asi, solo
cabe concluir que de los antecedentes del caso no se desprende en forma clara que
el actor haya incurrido en actos u omisiones queconstituyan la causal de caducidad
de falta de probidad alegada como fundamento para la pérdida de confianza

expuesta como causal del despido de éste en eldocumento de fs. 237254,

De igual forma, la Corte Suprema, ha discurrido que:

“Quinto: Que fueron hechos fijados en la sentencia impugnada, los siguientes:

a) el actor se desempefid como instructor de capacitacion para la demandada, entre
el 1 de noviembre de 1992 y el 14 de julio de 2000, fecha esta ultima en que fue d

despedido invocandose falta de probidad, cuyos hechos se hicieron consistir, en

254 CORTE SUPREMA (1985).Sentencia causa Rol 6620-1985. Dictada en fecha 21 de Enero de 1985.
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lacarta de despido, en la adulteracion de documentacion en rendicion de viéticos,
entregada el 13 de julio, por la cual se pretendié cobrar y/o justificar gastos no
efectuados, circunstancia agravada por el hecho de ser un funcionario de confianza en
actividades de capacitacion, implementacion de procedimientos y control. b) se tuvo
por no acreditada la causal sobre la base de la declaracion conteste de los testigos de
la demandada, en el sentido que no les consta que el actor hubiese adulterado las
boletas, mas la circunstancia de no existir otros medios de prueba que conduzcan a
establecer o comprobar una participacion directa y exclusiva del trabajador en los
hechos que se le imputan. ¢) no se acredito la existencia de la deuda por faltante en
rendiciones de cuentas. d) el demandante recibié mercaderia anticipadamente del
demandado y autoriz6 el descuento de su valor en la remuneracion del mes de julio de
2000. Sexto: Que sobre la base de los hechos descritos en el fundamento anterior, los
jueces del fondo estimaron que el despido del trabajador fue injustificado y condenaron
a la demandada al pago de las indemnizaciones reclamadas en la demanda. Séptimo:
Que conforme a lo anotado, en primer lugar, ha de asentarse que el recurrente
contraria los presupuestos facticos establecidos en la sentencia impugnada, desde
guealega que los hechos que estima acreditados constituyen la causal esgrimida para
el despido del actor e intenta alterarlos sobre la base de pretender una apreciacion de
la prueba distinta a la realizada por los jueces del fondo, desconociendo que
la. ponderacion de los elementos de conviccidn aportados por las partes y la de
loshechos se corresponde con atribuciones de los sentenciadores de la instancia que
no admite revisién por este medio, salvo que se hubieren infringido las reglas de la

l6gica, de la experiencia, cientificas o técnicas que debieron regular aquella
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apreciacion,cuestion que no se advierte en el caso, motivo por el cual el recurso de
casacion intentado en tales sentidos no puede prosperar y serd desestimado en esos

capitulos”.?%

Por otro lado, la Corte Suprema, corrigiendo la apreciacion de la prueba realizada
por los jueces de fondo, establece los alcances que tiene la sana critica como sistema
y da por acreditada la falta de probidad:

“Octavo: Que para los efectos de decidir la injustificacién del despido, los juecesdel
grado, sobre la base de los hechos narrados en el motivo quinto que precede,
consideraron que no existe antecedente alguno que acredite que la actora cometio la
sustraccion y posterior ocupacién maliciosa de las tarjetas sustraidas a la afectada,
excepto las declaraciones de los testigos de la demandada, quienes sefialan que las
vendedoras de los locales donde se realizaron las compras reconocieron por medio
de una foto a la actora como la portadora de las tarjetas de crédito sustraidas y los
dichos de las dependientes de las tiendas donde se realizaron las respectivas
compras conlas tarjetas de la afectada. Para desvirtuar las aseveraciones de
estas Ultimas, se estima que no parece verosimil que mediando 9 o 10 dias de
efectuadas las adquisiciones las vendedoras recuerden a la compradora, debido al
flujo de clientes de las tiendas y que sus declaraciones aparecen como una forma de
traspasar la responsabilidad a un tercero, por el hecho de no verificar la identidad
de la personaque compra con tarjetas de crédito. Noveno: Que las referidas

conclusiones atentan contra la légica y las reglas de la experiencia, ya que de las

255 CORTE SUPREMA (2001) Sentencia causa rol 175-2001, de fecha 22 de Mayo de 2001.
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pruebas mencionadas se desprende con claridad la participacion directa de la
demandante en las compras con las tarjetas de crédito de su compafiera de labores.
En efecto, el jefe de tienda indica con precisién que acompafé a la afectada a las
cuatro tiendas donde se realizaron las compras y que conversaron con las
vendedoras, quienes confirmaron que la persona que hizo las adquisiciones era la
actora, a quien reconocieron en la fotografia que se les exhibio, la que se le muestra
al testigo en la audiencia y también reconoce y una delas dependientes de uno de los
locales, afirma, sin lugar a dudas, que la persona que hizo las compras es la
demandante, a quien identificé en la fotografia que le exhibio la afectada, habiendo
incluso ayudado a subir la mercaderia a un automovil rojo pequefio que fue acercado
a la tienda por la compradora; también reconoce la fotografia que se le muestra
agregada al proceso, la que corresponde a la que le exhibié la afectada, a loque
agrega que esta ultima fue acompafiada por el testigo anterior y por dos compafieras
de trabajo.

Décimo: Que a las declaraciones referidas, cabe agregar que las tiendas donde se
realizaron las compras, notoriamente son de moderada afluencia de publico; que a
fojas 137 se adjunta declaracion privada de la afectada, la cual es coincidente con los
dichos de los testigos antes relatados; que a fojas 139 se adjunta declaracién de una
compafiera de trabajo de la victima y también afirma la exhibicién y reconocimiento
de la demandante en fotografia por parte de una de las vendedoras de las tiendas y
gue a fojas 140 rolan dichos de otra comparfiera de trabajo que participé con la
afectada en las indagaciones pertinentes.

Undécimo: Que de todo lo relacionado, se desprende con nitidez que la demandante
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hizo uso indebido de tarjetasde crédito que pertenecian a una compafiera de labores
y se encontraban en el interior de la billetera de propiedad de esta Ultima, la que le
fue sustraida en su lugar de trabajo, hechos que configuran la causal establecida en
el articulo 160 N° 7 del Codigo del Trabajo, desde que, ciertamente, integrando los
elementos de la naturaleza del contrato de trabajo se encuetra la probidad y la
honestidad en el actuar.

Duodécimo: Que, por consiguiente, es dable concluir que en la sentencia atacada se
han vulnerado las reglas de la sana critica, al analizar la prueba rendida faltando a la
I6gica ydesatendiendo la experiencia, integrantes indiscutibles de esa manera de
apreciar los elementos de conviccion allegados a un proceso laboral, de modo que el

recurso de casacion en el fondo intentado por la demandada debe ser acogido™®®.

2.4.4 Los hechos deben producirse en el desempefio de las funciones del

trabajador

El articulo 160 del Codigo del trabajo sefiala “a) falta de probidad del trabajador en el
desempeno de sus funciones”, lo cual, siguiendo la literalidad del enunciado
contenido en el articulo, la obligacion del trabajador estaria limitada, en su actuar,
solamente dentro del ambito de sus funciones laborales.

Sin perjuicio de lo anterior, es importante mencionar para estos efectos, que existe
discusién en la doctrina respecto del alcance de este precepto, toda vez que, como

hemos mencionado, el contrato de trabajo al no limitarse solamente a un contenido

256 CORTE SUPREMA (2008). Sentencia causa Rol 1225-2008, dictada en fecha 13 de Mayo de 2008.
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patrimonial y incluso ir mas alla, alcanzando esferas propias de la vida o salud del
trabajador, en la practica pueden existir ciertas situaciones que estén ligadas al
ambiente laboral, sin que el trabajador se encuentre en el ejercicio de sus funciones,
como lo es por ejemplo, una fiesta de la empresa. En este sentido, Héctor Humeres
Noguer quien, sefiala: “Sera dificil para el empleador acogerse a esta causal, y el
legislador ha deseado que asi lo perciba, para evitar en lo posible su invocacién. No
obstante, ello lleva implicito el riesgo de que estas conductas nopuedan ser
sancionadas salvo hechos flagrantes y de mucha envergadura, lo que va a conspirar
en contra del don de mando del empleador; es cierto que la causal bien aplicada no
deberia generar problemas, pero no debe olvidarse que ello lo apreciara a posteriori
un tercero (juez), que no ha presenciado hechos muy dificiles de poder reproducir con
certeza y eficacia en su presencia, lo que llevara indudablemente al empleador a
meditar mucho en cuanto a su aplicacion. Ese es justamente el objetivo perseguido

por el legislador.” 257

2.4.5 No debe haber operado el perdon de la causal

Debido a la discrecional del ejercicio de la causal, se exige al empleador utilizarla de
forma oportuna, con fin de apremiarlo y evitar el mal uso de la misma, como podria ser
un chantaje o una situacion en la cual el trabajador se posicione en una condicionalidad

sostenida en el tiempo.

257 HUMERES, H. (2000) Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social. Santiago: Editorial Juridica de
Chile. p. 279.
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En relacién a esto, la Excelentisima Corte Suprema de 29 de Octubre de 2005:

“Sexto: Que, en tales términos y tal como lo confirman los antecedentes de la causa,
el proceder del empleador aparece ajustado a la prudencia y responsable
moderacion, puesto que soOlo cuando tuvo la certeza de la participacion del
demandante en las irregularidades que perjudicaron a su empresa, procedié a su
despido. No puede sostenerse la existencia de la figura del "perdon de la causal",
pues para absolver o, en el caso de autos, renunciar a una posicidn ventajosa
permitiendo que el trabajador continuara prestando servicios, exige como premisa
esencial el conocimiento cabal y oportuno de la participacion que el dependiente
habia tenido en los hechos cuestionados. Sin embargo, ello no fue posible por causas
imputables directa y personalmente a este ultimo, quien no explicé dicha participacion

en los términos fehacientes en que lo hace en el mes de julio de 2003.” 258

A su vez, la Corte Suprema en sentencia dictada con fecha 1 de julio del afio 2010,
causa 1627-2010, sefiala en su considerando quinto lo siguiente

“Que, como se ha sefialado con anterioridad por esta Corte, la figura que la doctrina
ha denominado el perdon de la causal se ha definido como la prerrogativa del
empleador en orden a no poner término a la relacion laboral cuando el trabajador ha

incurrido en una causal que justifica su despido”.

258 CORTE SUPREMA (2005). Sentencia causa Rol 3976-2003, dictada en fecha 29 de Octubre de
2005.
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3. Casuistica de la falta de probidad como causal de despido
En este apartado, la casuistica es extensa. A modo de enumeracion, y sin que esta
lista se estime taxativa, se ha estimado que aplica la causal de falta de probidad
respecto de aquellos trabajadores que incurren, entre otras, en una o mas de estas
acciones?®:
a) Sustraccion de dineros al empleador?®.
b) Defraudaciones reiteradas al empleador reutilizando boletas dejadas por los
clientes?6!,
c) Otorgamiento de creditos sin la documentacion necesaria.
d) Sustraccion de sumas de dinero a otros trabajadores.
e) Hurtos de bienes en la empresa?®?,
f) Apropiacion indebida de bienes del empleador?63,
g) Alteracion, por parte del profesor evaluado, de encuestas de calificacion de
alumnos universitarios sobre su desempefio?%4,
h) Registro de asientos contables falsos?%°.
i) Estado de ebriedad en el lugar de trabajo durante la jornada?®®.
j) Competencia desleal, a través del ejercicio de una actividad paralela y

relacionada con la funcién en beneficio propio?®’.

259 GAMONAL, S. y GUIDI, C. (2011) Manual del contrato de trabajo. Santiago: Legal Publishing. p. 287.
260 CORTE DE APELACIONES DE SANTIAGO (1997) Sentencia de fecha 12 de septiembre de 1997.
En: Gaceta Juridica N°207. p. 183.

261 CORTE SUPREMA (1983) Sentencia rol 3018, de fecha 27 de abril de 1983.

262 CORTE SUPREMA (2002) Sentencia rol 155-2002, de fecha 25 de marzo de 2002.

263 CORTE SUPREMA (2001) Sentencia rol 4016-2001, de fecha 15 de noviembre de 2001.

264 CORTE SUPREMA (2002) Sentencia rol 297-2002, de fecha 25 de marzo de 2002.

265 CORTE SUPREMA (1983) Sentencia rol 4416, de fecha 31 de octubre de 1983.

266 CORTE DE APLEACIONES DE CONCEPCION (2003) Sentencia rol 2801-2003, de fecha 29 de
diciembre de 2003.

267 CORTE SUPREMA (2000) Sentencia rol 3719-2000, de fecha 8 de noviembre de 2000.
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k) Uso de informacion privilegiada que poseia el trabajador en razén de la funcién

que desempefiaba, traspasandola a terceros?%s,

A continuacién, se exploraran los supuestos de hecho que han fundado los principales

fallos en materia de aplicacién de la causal de despido en comento.

3.1Sustraccion o apropiacién ilicita de bienes del empleador o de la empresa.

Cuando hablamos de la sustraccion o apropiacion ilicita de bienes del empleador, sin
entrar a analizar aun si es que configuran el tipo penal, es dable sefialar que se refiere
a conductas, hechos o maniobras que realiza el trabajador con el mérito de
apoderarse o apropiarse de bienes del empleador no siendo necesario que las

conductas hayan sido sancionadas en la sede penal.

En capitulos posteriores, cuando estudiaremos el analisis penal y laboral de los
hechos por los cuales se constituye la falta de probidad, veremos que estos pueden
encuadrarse y subsumirse en un tipo penal, siendo asi constitutivos de delito y, por
tanto, con una condena aparejada no siendo necesario incluso que el grado de
ejecucion de la sustraccion o apropiacion ilicita se encuentren en caracter de

consumadas sino que también pueden haberse configurado en grado frustrado.

El legislador en este caso tuvo la idea de proteccion adecuada y correcta de la
relacion laboral, cumpliéndose asi el contenido del contrato de trabajo aplicando la

sancion del término de la relacidn laboral en caso de transgresion, toda vez que los

268 PRIMER JUZAGADO DE LETRAS DEL TRABAJO DE SANTIAGO (2010) Sentencia RIT O-151-
2010, de fecha 12 de mayo de 2010.
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hechos que configuran la causal de apropiacion o sustraccion ilicita o indebida son

muchos mas amplios que los que se configuran en el tipo penal.

En la presente sentencia se delimita el vocablo “sustraccion”, en orden a desestimar

la denuncia realizada sobre el capitulo en cuestion.

"DECIMO SEPTIMO: Que, respecto de la segunda de las garantias denunciadas
como vulneradas, se dird: que, si bien es cierto, la carta le hace imputaciones
respecto de una conducta que el empleador califica de “sustraccion”, no es menos
cierto que tal cuestidn por si sola no representa la vulneracién que alega, sobre todo
pues la palabra utilizada “sustraccion”, no lleva consigo necesariamente la imputacion
de un delito o falta toda vez que ésta es solo una de las cuatro acepciones que posee
el vocablo en cuestion segun el diccionario de la Real Academia de la Lengua
Espafola, segun el cual “sustraer” significa, en primer lugar: apartar, separar o extraer
y solo en otra acepcion “hurtar”. Menos vocacién para ello tiene el resto de las
imputaciones de la carta, no acatar 6rdenes e instrucciones, ausentarse de las
labores, o el mal trato que se dice la actora propinaba a sus compafieras de trabajo
o al administrador. Todas ellas pueden resultar inefectivas y aun asi no se vulnera
con ello la garantia fundamental del articulo 19 N° 4 de la Constitucidon Politica de la
Republica esto es, el respeto a la honra de la persona. Estas razones autorizan, sin
lugar a dudas, a desestimar la denuncia de vulneracion de garantias fundamentales

por este capitulo."?°

269 Juzgado de Letras del Trabajo de Valparaiso. (2012) Sentencia rol T-186-2012, de fecha 17 de
febrero de 2020.

84



Por otro lado, en sentencia RIT O-6763-2019 del 1° Juzgado de Letras del Trabajo de
Santiago, rechazé la demanda por despido indebido, sefialando que un dia después
de la separacion del trabajador se entregé personalmente al dependiente la
correspondiente carta de despido. Corrobora este aserto la circunstancia consistente
en que el mismo trabajador reconoce en su libelo haber recibido personalmente dicha
comunicacion de término de su contrato de trabajo. También se dio el pertinente aviso
a la Inspeccion del Trabajo. En la carta de despido se exponen de forma detallada los
hechos que ameritan el despido del trabajador, los cuales consisten elementalmente
en haber participado él (y también otros trabajadores de la empresa) en el retiro o
sustraccion irregular de bienes de propiedad de la compaifia. A continuacion, se
indica que dichos hechos configuran dos causales de término de la relacion laboral,
cuales son “falta de probidad” e “incumplimiento grave de las obligaciones que impone
el contrato de trabajo”. En relacion a esta ultima causal, se expresan también cuales

son las obligaciones especificas que se estima infringidas:

“[...] Que, del examen de la misma si bien se puede observar que no hace mencion
expresa de las causales invocadas, esto es, el articulo y el numeral en que se funda
el despido del actor, lo cierto es, que aquella omision, se supera al sefalar
expresamente “Estos hechos configuran la causal de “Falta de probidad” e
“Incumplimiento Grave de las obligaciones que impone el Contrato de trabajo”,
circunstancia que nada obsta el cumplimiento de lo establecido en la disposicién ya
citada, entiendo esta Juez, que la demandada cumplié integramente con las
formalidades legales establecida en la ley, maxime si se considera que la razén de

las mismas, es la debida defensa del demandante, lo que se cumple a cabalidad como
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se infiere de su libelo [...].

c) Que, el articulo 160 N° 1 letra a) del Codigo del Trabajo, establece que “El contrato
de trabajo termina sin derecho a indemnizacion alguna cuando el empleador le ponga
término invocando una o mas de las siguientes causales: N° 1 Alguna de las
conductas indebidas de caracter grave, debidamente comprobadas, que a
continuacion se sefialan: a) Falta de probidad del trabajador en el desempefio de sus

funciones [...].

Que, segun reiterada jurisprudencia de nuestros tribunales, para que se configure la
causal de despido descrita es necesario que concurran dos requisitos copulativos:
resultar nitidamente probada y que se trate de una falta grave, es decir, de mucha
entidad, de trascendencia negativa que afecte el honor o el decoro de aquel a quien
se la atribuya, o en otros términos, revestida de magnitud y significacion que lesionen

aquellos atributos personales, afectando la honradez del mismo.” 27°

En otro caso, la Corte Suprema tuvo por premisa principal establecer que la falta de
probidad por sustraccién de bienes es mucho mas amplia que la que se configura
dentro del tipo penal:

“Que si bien se encuentra acreditado que el dia 04 de marzo de 2018 se realizé un
procedimiento policial en el que resulté detenida la demandante sindicada como
autora de un hurto agravado, lo cierto es que la demandante fue dejada en libertad el

mismo dia 04 de marzo de 2018 por orden del Fiscal actuante no existiendo al 03

270 1° Juzgado de Letras del Trabajo de Santiago. (2020) Sentencia rol O-6763-2019, de fecha 17 de
febrero de 2020
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de septiembre de 2018 ninguna persona formalizada enla causa segun certificacion
emanada del 4° Juzgado de Garantia de S., por lo que no es posible atribuir
participacion a la demandante en los hechos sefalados en la carta de despido, ya
gue las Unicas especies detalladas en la carta correspondenauna pulsera y
una mochila, estando aun controvertida en sede penal la propiedad de aquellas
especies. Consecuente con lo anterior, se estima no configurada la causal
contemplada en la letra a del N°1 del articulo 160 del Cddigo del Trabajo, y por
ello se declara indebido e improcedente el despido de la demandante, ordenandose
el pago de la indemnizacion sustitutiva del aviso previo, ya que no es procedente
el pago de indemnizacion por afios de servicio al tratarse de una trabajadora de
casa particular, quien tiene asegurada una indemnizacion a todo evento para el caso
de.

Cabe tener presente que en estos antecedentes se tuvieron por acreditados los
siguientes hechos: “Que si bien se encuentra acreditado que el dia 04 de marzo de
2018 serealiz6 un procedimiento policial en el que resulto detenida la demandante
sindicada como autora de un hurto agravado, lo cierto es que la demandante fue
dejada en libertad el mismo dia 04 de marzo de 2018 por orden del Fiscal actuante
no existiendo al 03 de septiembre de 2018 ninguna persona formalizada en la
causa segun certificacion emanada del 4° Juzgado de Garantia de S., por lo que no
es posible atribuir participacion a la demandante en los hechos sefialados en la carta
de despido, ya que las Unicas especies detalladas en la carta corresponden a una
pulsera y una mochila, estando aun controvertida en sede penal la propiedad de

aquellas especies.”4°) Que de lo anterior aparece que los sentenciadores no
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resolvieron el recurso de nulidad deducido por la demandada en base a la infraccidén
de ley que le atribuye, toda vez que no se establecieron como hechos de la causa
aquellos que permitian apreciar la correcta aplicacion del derecho. Asi, en su
considerando cuarto sefalan: “Que conforme se ha expuesto, no se han
producido las infracciones denunciadas desde que, para ello seria necesario
modificar los hechos establecidos en el fallo, lo que es improcedente atendida
la causal alegada.” 5°) Que de la lectura del recurso de unificacion en analisis, se
evidencia que en él se sostiene que el fallo recurrido habria establecido un
requisito adicional para los efectos de entender configurada la causal de despido
prevista por el articulo 160 N° 1 letra a) del Codigo del Trabajo, cual es, que se incluyan
en la carta aviso, la totalidad de los hechos que sustentan dicha causal, afectando

con ello el derecho a defensa de la demandada”.?’?

Por otra parte, la Corte de Apelaciones de Santiago vislumbro la aplicacion de la causal
en estudio, en el caso de un trabajador despedido por haber utilizado indebidamente
las tarjetas de su empleador con objeto de efectuar cargos en plataformas digitales:
“Sexto: Que, para que prospere la causal alegada por la recurrente, es menester que
la infraccion de las normas sobre valoracion de la prueba, conforme a las reglas de la
sana critica, sea manifiesta, esto es evidente, notoria, capaz de ser advertida a simple
vista. Ademas, la causal exige que en el recurso se indique qué reglas de la sana
critica se encuentran infringidas y como se produce esa trasgresion.

Séptimo: Como se puede colegir del arbitrio, respecto del primer supuesto, esa

271 CORTE SUPREMA. (2021). Sentencia rol 2656-2020, de fecha 21 de julio de 2021.
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condicidn no concurre en la especie, pues la impugnante se limita a discrepar del fallo
y a formular su propia apreciacion de la prueba rendida, criticando el raciocinio
valorativo que la juez de base en el motivo duodécimo, en el cual concluye que: ‘...
segun declararon los testigos de la demandada, la instruccion que se otorgd a la actora
y a don Jorge Riveros, fue que la tarjeta de crédito era para gastos de la empresa, no
resultando, a juicio de esta Juez, trascendente la circunstancia de no haberse
prohibido expresamente el uso para gastos personales o bien el hecho de no haberse
entregado instrucciones escritas a la trabajadora respecto de los gastos que se podian
0 no realizan con cargo a la tarjeta de crédito corporativa, toda vez que aquello resulta
evidente tratandose de bienes entregados por el empleador para el ejercicio del trabajo
o funcién convenida’.

Luego, en el parrafo siguiente del mismo considerando, la sentenciadora indica que:
“...los gastos en que incurrio la actora, tales como cargos por consumo de Amazon
Digital, Nelflix, Google Store, un avance en efectivo de $200.000.-, gastos en
Comercial Diversion, en Party City Spa, Belleza Fiore, Mi Maria Spa, Opticahumada,
Cumbres de Atacama, entre otros, y que fueron realizados en distintas ciudades del
pais, esto es, en Santiago, Copiap0 y Temuco, evidentemente escapan de aquellos
necesarios para el ejercicio de sus funciones ni se encuentran relacionados a su
desemperiio laboral, mas aun considerando que la trabajadora no debia viajar en razén
de su cargo”.

Finalmente, en el considerando décimo cuarto, la juez establece, en lo relativo al
perdon de la causal, que los pagos efectuados de la tarjeta eran automaticos en forma

mensual y conocidos del empleador, y que se trataba de gastos de representacion,
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que: ‘...a mayor abundamiento, de todas formas, serian desestimadas, atendido que
los ultimos no fueron probados y, por otra parte, atendida la improcedencia de la
institucion del perddn de la causal, toda vez que segun se declar6 por el testigo Olate
el representante legal de la demandada tomé conocimiento de los hechos del despido,
poco tiempo antes del mismo, habiendo requerido documentacion del banco respectivo
para revisar la situacién de los estados de cuenta de la tarjeta de crédito corporativa
entregada a la actora, lo que ocurrio en dias previos a la decisién de la desvinculacion,
todo lo que ademas se explica atendido que la actora, debido a su cargo de confianza,
era quien manejaba practicamente la empresa en Chile, por cuanto su representante
legal ha residido en otros paises, encontrandose la demandante a cargo de ese tipo
de materias al interior de la compaiiia’.

Como puede advertirse, el tribunal hace uso de su facultad privativa de valorar la
prueba, atribucion que la ley no le concede al litigante, razon por lo cual el primer

supuesto antes referido no se cumple en la especie.?’?

3.2Mal uso de documentos del empleador.
Una segunda clasificacion de los hechos en que se consagra la falta de probidad
establecida en el Cddigo del Trabajo es la que el trabajador ha incurrido en un mal uso
de todos los documentos que el empleador haya puesto a su alcance tanto se haya
colocado en el ejercicio o desempefio de sus funciones o porgue constan como

obligaciones de ambas partes, como ocurre asi en el texto mismo del contrato de

272 CORTE DE APELACIONES DE SANTIAGO. (2022). Sentencia rol 1591-2021, de fecha 27 de marzo
de 2022.
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trabajo. En ese sentido, si el trabajador hace un mal uso a esos documentos o adultera
estos, es bastante evidente la infraccion o quebrantamiento al contenido ético del

contrato a los principios que precedentemente analizamos.

Abordando las circunstancias resefiadas, la Corte Suprema fall6 un recurso de
unificacién de jurisprudencia en el siguiente sentido:

“‘Décimo: Que, si bien la argumentacién de la parte recurrente podria parecer
plausible desde la perspectiva de un consumidor bancario, observada en el contexto
laboral, que es la naturaleza precisa de la relacion existente entre las partes, se
advierte que contiene elementos precarios, puesto que busca establecer una dualidad
contractual que, en los hechos, es inexistente, toda vez que la calidad de
cuentacorrentistas era adquirida a propésito de la relacion de trabajo, y, en esta
condicion, formaban parte de una banca especial en la que obtenian mejores
beneficios que un cliente comun, razones que impiden concluir que se trata de dos
contratos independientes.

Undécimo: Que, desde dicha perspectiva, analizados los hechos acreditados en
el fallo de nulidad, deben ser enmarcados dentro de la causal de caducidad establecida
en el articulo 160 N°1, letra a),del estatuto laboral, ya que las demandantes
participaron de una articulacion ilegitima dentro del ambito de sus labores para
defraudar a su empleador, aprovechandose de su posicion en el rubro bancario y la
informacion que les proporcionaba, para obtener un provecho personal injustificado y
contradictorio con el deber general que tiene cualquier prestador de servicios

subordinados y dependientes de no faltar a la probidad. Asimismo, se configura la
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causal de incumplimiento grave de las obligaciones impuestas en el contrato de
trabajo, contemplada en el articulo 160 N°7 del Codigo del Trabajo, porque, como
se dijo, la calidad de cuentacorrentista era adquirida a proposito de la condicién de
trabajador, no pudiendo mirarse ambas de forma separada, obteniéndose de
manera abusiva beneficios, a través de la simulacion de transacciones, con ello,
ganancias que implicaba, necesariamente, un perjuicio para el empleador,

considerando que, para otorgar los puntos, debia pagar su valor a un tercero.?”

En una direccion similar, el maximo tribunal ha indicado que constituye faltade
probidad el hecho de que el trabajador haya respondido, por cuenta propia,
formularios que correspondia llenar solo al cliente:

“Constituye falta de probidad, por no sujetarse a normas éticas elementales, como
igualmente incumplimiento grave de las obligaciones del contrato, haber llenado la
demandante, ejecutiva de venta, la solicitud de traspaso de fondos de un afiliado de
una A.F.P., con los datos que mantenia en su poder, producto de una operacion
anterior viciada, sin requerir ni exigir la cédula de identidad de dicho afiliado debiendo
hacerlo, ya que por via de este solo hecho habria podido detectar que la firma puesta
en la solicitud de traspaso no era igual a la que figuraba en dicha cédula de identidad,
lo que constituye una omision y negligencia inexcusable, dado el cargo que
desempefaba, su antigiiedad y experiencia, respecto de un acto tan trascendente

como es el traspaso de los fondos previsionales de un trabajador de una A.F.P. a

273 CORTE SUPREMA. (2021). Sentencia rol 2656-2020, de fecha 27 de julio de 2021.
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otra.?’

Es facil constatar en este caso, que los hechos ocurridos y que motivaron el despido,
han sido apreciados de acuerdo a ciertos criterios como el cargo que desempefaba
la demandante, junto a su antigiiedad y experiencia, criterios que respecto a otros
trabajadores o en otros casos no seran determinantes, lo que demuestra que a este
respecto resulta casi imposible aunar criterios. En este caso estamos frente a una
adulteracion de documentos del empleador por parte del trabajador, que redundé en
falta de probidad, la que se configurd, de acuerdo a lo sefialado en el mismo fallo,

respecto de los hechos descritos “por no sujetarse a normas éticas elementales”.

Asi también, se ha sostenido por nuestra Corte Suprema que estariamos frente a falta
de probidad por adulteracion de documentos, en el caso de un trabajador que adultero
boletas de compraventa a las que tuvo acceso por su trabajo, para apropiarse del
mayor valor que él mismo anotaba en ellas. De este modo, en fallo de 25 de mayo de
1992, los ministros discurrieron que:

“El trabajador adulteré unas boletas de compraventa para apropiarse del mayorvalor
anotado en ellas...Que hace recaer esas faltas en el hecho que siendo el actor
"empleado auxiliar" del Banco Sucursal Recoleta, le correspondia realizar las
compras de la oficina, labor que debia efectuar con la debida rectitud y honestidad,
vale decir, debia tratarse de una persona en quien se debia confiar, por la

imposibilidad de tener que controlar y revisar con detencion y acuciosidad las boletas

274 CORTE SUPREMA (1996) Sentencia rol 8896-2006, de fecha 11 de marzo de 1996.
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de compras. Sin embargo, adulter6 las boletas de compras de unos implementos,
que detalla, en lasque colocd mayor precio que el que efectivamente canceld por
ellos;"?"

En este caso la falta de probidad se configura de acuerdo a los criterios contenidos
en el mismo fallo, que nos permiten una vez mas apreciar que en este caso se
configura la causal en base a un criterio material, como es la adulteracion de las
boletas por parte del trabajador, pero se pone énfasis también en el hecho de que
esa actitud es reprochable por su especial labor, ya que debié obrar con la debida
rectitud y honestidad. Debia actuar como una persona confiable. Esto deja en
evidencia que el contenido ético del contrato de trabajo es de fundamental
importancia a la hora de determinar si la actitud de un trabajador constituye falta de

probidad.

En otros casos, la falta de probidad por adulteracion de documentos, se configura no
por el mal uso de documentos que el trabajador usa como herramientasen el
desempeiio de sus funciones, sino que por adulterar el contrato mismo de manera
unilateral, en su solo beneficio. Por tal motivo, la Corte Suprema, con fecha 20 de
agosto de 1997, sefialé en su doctrina y en el considerando tercero del fallo dictado,
lo siguiente:

‘Resulta improcedente intentar, a través del recurso de casacidon interpuesto,

modificar la conclusion a que han arribado los sentenciadores, en forma soberana y

2I5CORTE SUPREMA (1992) Sentencia rol 6823, de fecha 25 de mayo de 1992.
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previa apreciacion de la prueba en conformidad con las normas legales queregulan
la materia, de que la adulteracion del contrato de trabajo, hecha por el actor para
obtener un préstamo en una financiera, constituye falta de probidad e incumplimiento
grave de las obligaciones contractuales, que justifica su despido. Tercero: Que es un
hecho no cuestionado, que existié la adulteracién del contrato de trabajo que motivo
el despido lo que a juicio de los sentenciadores constituye falta de probidad e
incumplimiento grave de las obligaciones que le imponia el contrato al actor para con
la demandada por lo que el despido ha sido justificado, conclusion ésta a la que han
arribado en forma soberana y previa apreciacion de la prueba conforme a las normas
legales que regulan la materia por lo que resulta improcedente intentar, a traves del
recurso interpuesto, modificar dichas conclusiones;”?

Resulta evidente que una actitud como la descrita, es facil de enmarcar dentro del
concepto de falta de probidad que con anterioridad reproducimos, esto es, “falta de

integridad, de honestidad y rectitud en el obrar”.

En una linea similar, la Corte Suprema declaré justificado el despido de un trabajador
gue adulterd un decreto de pago, borrando el nimero original y poniendo en su lugar
el de otra persona que no habia prestado los servicios. El fallo resulta ilustrativo para
el tema que nos convoca, pues sefala claramente el motivo por el cual una actitud
como la descrita es considerada como falta de probidad, dando como razén la

defraudacion del contenido ético del contrato de trabajo. Asi, una actitud que

276 CORTE de Apelaciones de Santiago (1997) Sentencia rol 8797-1997, de fecha 20 de agosto de
1997.
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quebrante los deberes éticos del contrato, derivados dela especial naturaleza de la
relaciéon laboral, permiten al empleador ponerle término de manera legitima a esta
relacién, sin que su actuar sea considerado como injustificado, cumpliendo de todos
modos con los requisitos necesarios para que esta causal se configure, a saber, la
gravedad de la accion y que esta se encuentre debidamente acreditada.

En lo pertinente, el maximo tribunal estimé que:

“Tercero: Que al respecto esta Corte ya ha sefialado que el sentido de la norma es
claro en orden a facultar al empleador para finalizar la vinculacion existente con el
trabajador cuando éste ha incurrido en falta de probidad. Tal prerrogativa,
evidentemente, aparece concebida dentro del especial nexo habido entre las partes,
esto es, la prestacion de servicios personales, bajo vinculo de subordinacion o
dependencia, a cambio de una remuneracion, relacion contractual en la que uno de
los sujetos resulta, en mayor o menor medida, supeditado al otro, es el contratante
deébil al cual la ley se ha preocupado de proteger mediante toda una reglamentacion
contenida en el Codigo de la especialidad. Que, no obstante el raciocinio anterior, no
puede desconocerse que el contrato de trabajo se encuentra también marcado por
su contenido ético, es decir, por el imperio de ciertos principios que las partes deben
respetar, entre ellos, el deber de fidelidad y lealtad a que ambas se encuentran
obligadas, atendidas, entre otras, las circunstancias de alta competitividad en el que
se desarrollan en el mundo moderno las actividades empresariales. En efecto, el
mayor o0 menor éxito de una empresa radica en la calidad y variedad de los productos
gue ofrezca a los consumidores de los mismos, caracteristicas que, a su vez,

dependen de un acertado proceso de produccion en el que, sin duda, los
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dependientes juegan un rol principal. Que, por lo mismo, las relaciones laborales
han de desenvolverse en un clima de confianza, el que se genera en la medida que
las partes cumplan con sus obligaciones en la forma estipulada, fundamentalmente,
de buena fe. Es por estemotivo que, ante ciertas conductas del trabajador, graves y
debidamente comprobadas, el legislador laboral autoriza al empleador a poner
término a la vinculacién, 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. Que dicha honradez en
el actuar exigida al dependiente, la ley laboral la ha establecido sin mayores
calificativos, es decir, basta que concurra -y haya sido acreditada- para que dé lugar
ala sancion mas arriba mencionada. No se requierela convergencia o reunion de mas
antecedentes, sin perjuicio de la facultad de apreciacion de la prueba rendida,
actividad que se ubica entre las atribuciones privativas de los jueces del grado. Por
ende, ante la ausencia de esa rectitud o integridad recibe aplicacion la disposicion
contenida en el articulo 160 N° 1 del Cédigo del Trabajo, sin que sea necesario
considerar la concurrencia de otras circunstancias, por no exigirlo ni poder
interpretarse de esa manera, sin infringir la norma en examen. Cuarto: Que, a lo
anterior cabe agregar que, actualmente, el legislador exige la gravedad y la debida
comprobacién de la conducta desplegada por el trabajador, circunstancias que
indudablemente concurren en la especie, en la medida que se trata del Coordinador
del Departamento de Educacion de una Municipalidad, quien, entre otras
responsabilidades, debe resguardar los dineros del empleador y para ello ha sido

contratado. En efecto, consta de las declaraciones contestes de los testigos de la
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demandada, que a fines del afio 2.002, por una inspeccion de la Contraloria General
de la Republica, se detectd la adulteracion del decreto de pago N° 2513 del afio 2.001,
ya que una vez firmada dicha resolucion municipal por los directores
correspondientes, se habia borrado el nUmero de una de las boletas de honorarios
gue se cancelaban, correspondiente a dofia Ximena Marquez, reemplazandola por la
de un tercero que no habia prestado servicios a la Municipalidad. Luego de una
investigacion, se comprobd que el responsable de la actuacion descrita era el
demandante, lo que ha sido confesado, ademas por éste, en la absolucion de
posiciones. Quinto: Que de lo expuesto, no resulta aceptable la excusa dada por el
trabajador en cuanto a que su actuacion obedecié a una orden verbal de su jefe,
aspecto sobre el cual no existe antecedente alguno, asi como tampoco aparece
I6gico, dada las maximas de experiencia, que ella no haya generado un quiebre en
las relaciones laborales de la entidad suficiente como para conducir al empleador a
adoptar la decision unilateral de poner término a la vinculacion que los unia. Sexto:
Que conforme lo razonado, el despido del actor ha resultado ajustado a derecho,
motivo por el cual procede desestimar la demanda, en sus pretensiones principal y

subsidiaria.”?"’

Asimismo, la Corte Suprema ha ratificado que existe falta de probidad, por mal uso
de documentos, en el caso de un trabajador que cobré indebidamente un cheque del
empleador. En este caso, la empresa fundé el despido en las causales del articulo

160 N°1, letra a) y numero 7 del Codigo del Trabajo, por una parte, por el cobro del

277 CORTE SUPREMA (2005) Sentencia rol 2084-2005, de fecha 8 de noviembre de 2006.
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documento N° 1432503, con fecha 29 de abril de 2003, por la suma de $135.555 de
la empresa Alvarez y Cia., y, por la otra, en las irregularidades cometidas por el
trabajador en la gestion de cobranzaque perjudic6 a clientes de la empresa. De la
sentencia de la Corte de Apelaciones que declaré justificado el despido, el trabajador
recurri6 de Casacion en la forma u en el fondo. La Corte Suprema, conociendo de la
casacion en el fondo, ratific6 que el despido era justificado y sentencid en los
considerandos pertinentes lo siguiente:

“Sexto: d) El demandado fundé el despido en las causales del articulo 160 niumeros
1 a)y 7 del Codigo del Trabajo, por una parte, por el cobro del documento N°1432503,
con fecha 29 de abril de 2.003, por la suma de $135.555 de la empresa Alvarez y
Cia., y, por la otra, en las irregularidades cometidas por el actor en la gestion de
cobranza que perjudico a clientes de la demandada; e) De acuerdo con el contrato de
trabajo, al actor le correspondia efectuar la cobranza por sus ventas, debiendo
entregar su producido en forma inmediata a la caja del empleador; f) El actor, en la
absolucion de posiciones, reconocié que con fecha 29 de abril de 2.003, cobr¢ el
documento de fojas 16; g) El 18 de junio de 2.003, la empresa Alvarez y Cia., depositd
en la cuenta corriente de Corcoran y Cia. Ltda., la suma de $135.555; h) El informe
pericial expresa que dicha suma de dinero no aparece abonada en la cuenta corriente
de Alvarez y Cia.Ltda.; i) Los antecedente s no son suficientes para acreditar la
alegacion del actor en orden a que este documento corresponde a un mutuo que le
habria otorgado dofia Rosa Cerda Almonacid; j) La existencia de irregularidades en
la gestion de cobranzadel actor que perjudicaron a la demandada como a los clientes

de ésta, reflejada en la divergencia de saldos de los clientes Héctor Galindo, Aurora
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Santana y Lucia Torres; k) Siendo responsabilidad del vendedor confeccionar los
recibos de cobranza, no hizo esta tarea en forma correcta, y entrego informacion
diferente tanto al cliente como a la empresa; Séptimo: Que de acuerdo con los
presupuestos facticos sefialados precedentemente, los jueces del fondo apreciando
las pruebas en conformidad con la sana critica, concluyeron que el actor habia
incurrido en las causales de falta de probidad e incumplimiento grave de las
obligaciones y decidieron que el despido fue justificado y rechazaron la demanda;
Decimoquinto: Que, finalmente, tampoco ha sido infringido el articulo 160 N°s. 1y 7
del Cadigo del Trabajo, desde que la sentencia dio por acreditado que el actor incurrié
en la conducta invocada por el empleador para el término de la relacion laboral y que
tales hechos configuraron la falta de probidad y el incumplimiento grave de las
obligaciones; despido que se ajustd a la ley; motivo por el cual, la demanda fue
desestimada; Decimosexto: Que no habiéndose atropellado en la sentencia
impugnada ninguno de los preceptos cuya infraccion se ha denunciado, el recurso de

casacion en estudio, debe ser necesariamente rechazado.”?’8

En todos los casos revisados hemos apreciado que la adulteracion de documentos
por parte del trabajador ha dado lugar de manera clara a su despido, puesse
considera por la jurisprudencia que esta actitud se enmarca indudablemente en la
causal de falta de probidad. En cada caso es posible apreciar que los trabajadores
han defraudado los deberes éticos que emanan del contrato de trabajo y siendo asi,

resulta evidente que se defrauda también la confianza necesaria que debe reinar en

218 CORTE SUPREMA (2006) Sentencia rol 6007-2004, de fecha 27 de julio de 2006.
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la relacionlaboral y la buena fe, principio presente en todo el iter contractual.

3.3Conducta inmoral del trabajador.
Dentro del tercer grupo de hechos a abordar se encuentran con aquellos en que se
constituye una conducta inmoral. Hay que hacer presente que el concepto de probidad
conlleva un actuar recto, integridad del obrar, conforme a la honradez, entre otros, ergo
quien actta de forma inmoral dentro de la relacién laboral se encuentra actuando con

falta de probidad.

Un ejemplo de conducta inmoral se aprecia en caso que revisaremos a continuacion,
en que el inspector de un colegio tratd de sobrepasarse con alumnas del
establecimiento educacional en que trabajaba, lo que ante el reclamo de los
apoderados generd su despido por falta de probidad. El inspector demand6 por
despido injustificado, la Corte de Apelaciones de Santiago confirmo el fallo de primera
instancia que declaraba injustificado el despido, por lo que los demandados recurrieron
de queja anta a Corte Suprema, la cual en sentencia de fecha 9 de octubre de 1989,
establecio que el despido era plenamente justificado y sostuvo:

“2°) Que en los referidos autos constan los siguientes hechos: A) Que el actor Jorge
Sanhueza, que se desempefiaba como inspector de aquellos liceos, el dia 24 de
octubre de 1987, concurrio a una fiesta realizada por alumnas en la casa de una de
ellas, en la cual observé mala conducta, que motivé posteriormente el reclamo de
algunos apoderados a la Direccion, toda vez que salié desde las tres hasta las seis

horas con una alumna, que llevo a una discoteca, y posteriormente al retirarse con
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otro profesor llevo a dos alumnas a quienes se les hizo proposiciones deshonestas,
invitandolas a un hotel, aludiendo en forma despectiva a la virginidad y tratando de
besarlas por la fuerza; B) Que ante tales hechos, la Direccién de los establecimientos
procedié a dar término al contrato de trabajo del demandante, a contar del 1° de
noviembre de 1987, invocando para ello la causal del articulo 156 N° 1 de la Ley N°
18.620 Codigo del Trabajo que faculta para ello al empleador por falta de probidad;...
3°) Que los antecedentes probatorios reunidos en la citada causa, testigos e
instrumentos, todos apreciados de acuerdo a la regla de la sana critica, como lo
dispone el Codigo del Trabajo, permiten concluir que el actor Jorge Sanhueza Cuellar
incurrid en la causal de caducidad del contrato de trabajo invocada por su
empleadora, lo que permite su inmediato despido, como se hizo, sin derecho a
indemnizacién alguna;”?"®

Cabria preguntarse en este caso si es posible configurar la causal de falta de probidad
por una accion cometida fuera del lugar de trabajo y ademas, fuera de la jornada
laboral. Debemos recordar que ya nos planteamos esta interrogante al comienzo de
este capitulo, en donde dijimos que a juicio de la profesora Irene Rojas Mifio, hacer
ampliable la falta de probidad a hechos que forman parte de la vida privada
del trabajador, constituiria un directo atentado al derecho a la intimidad del trabajador.
Sin embargo, en este caso creemos que los hechos descritos se enmarcan dentro de
aquellos actos que pueden ser sancionados pese a ocurrir fuera del lugar y jornada
de trabajo, por la relacion que existe entre estas conductas Yy el trabajo. Se trata de

hechos que ocurren “por causa o con ocasién del trabajo”, de acuerdo a lo que con

279 CORTE SUPREMA (1989) Sentencia rol 9696, de fecha 9 de octubre de 1989.
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anterioridad sefialamos. Los trabajadores ya no estan dentro de su lugar de trabajo
ni dentro de jornada laboral, pero la interaccién con alumnas del establecimiento en
gue trabajan y las deshonestas proposiciones que les formulan, implican un
incumplimiento de los deberes emanados del contrato de trabajo, defraudan la
confianza que elempleador ha depositado en ellos, quien debio recibir las quejas de
los apoderados del establecimiento que, sin lugar a dudas, se vieron atemorizados
ante el hecho de que sus hijas siguieran bajo la autoridad de un inspector que intent6
besarlas a la fuerza y que intenté llevarlas a un hotel, en busca de una situacion
intima. Sin lugar a dudas esta accion ocurrida fuera del lugar y jornada de trabajo,
afecta directamente la relacion laboral y provoca un trastorno en las debidas
relaciones que deben existir al interior de este conglomerado de personas. Si los
mismos hechos hubieren ocurrido respecto de alumnas de otro colegio,no cabria
aplicar la causal de falta de probidad pues en ese caso si que se vulnerariael
derecho a la intimidad del trabajador. Pero en este caso, su actuar repercute
directamente en la confianza que deposita el empleador en él y que emana, como ya

dijimos, del contenido propio del contrato de trabajo.

Otro evento que se enmarca como conducta inmoral del trabajador, es lo que dice
relacion con laborar en estado de ebriedad. Por tal motivo fue despedido un trabajador
invocando el empleador que éste habria incurrido en falta de probidad. La Corte de
Apelaciones de Concepcion, con fecha 16 de abril de 2007, consideré estas
circunstancias como una falta de probidad que autorizaba el despido del trabajador.

Asi lo sefiala en la doctrina del fallo citado, en tanto:
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“Incurre en la causal de terminacion del contrato de trabajo a que se refiere el articulo
160 N° 1 letra a) del Codigo del Trabajo, de falta de probidad en el desempefio de
sus funciones -entendiendo la probidad como sinénimo de honradez, rectitud de
animo e integridad en el obrar-, pues no puede obrar rectamente quien conduce un
vehiculo motorizado en estado de ebriedad poniendo por este hecho en peligro la
integridad fisica y la vida tanto propia como la de los demas. 1) Que es un hecho que
la demandada puso término a los servicios del actor por la causal contemplada en el
articulo 160 N° 1 letra a) del Cdodigo del Trabajo, esto es, falta de probidad en el
desempeiio de sus funciones, la cual fue fundada en la circunstancia de habérsele
sorprendido el dia 1 de julio de 2005 laborando en estado de ebriedad en la
conduccion de un cargador frontal en el recinto de la empresa Masonite. Por su
parte, el actor habia negado en su libelo haber incurrido en algun hecho que
configurara la causal de despido que se le aplicd, por lo que a su juicio éste era
injustificado. 6) Que es un hecho reconocido por las partes que el actor tenia a su
cargo la conduccion deun cargador frontal, que es considerado maquinaria pesada,
y, como es publico y notorio, esta destinado a mover grandes volimenes de carga y
gran peso. Es evidente que el conductor de un tal vehiculo no puede desempefiarse
bajo la influencia del alcohol, por el alto riesgo de sufrir accidentes con graves
consecuencias tanto para si como para terceros, al producir en una persona, como
es sabido, una disminucién de los reflejos y de la lucidez mental, que afecta sin duda
un manejo cuidadoso y atento de una maquinaria catalogada como pesada. 7) Que
en estas condiciones cabe concluir que el actor incurrio en la causal de terminacién

del contrato de trabajo a que se refiere el articulo 160 N° 1 letra a) del Cédigo del
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Trabajo, de falta de probidad en el desempefio de sus funciones, porque probidad,
segun el Diccionario de la RAE, es sinbnimo de honradez y ésta tiene el significado
de rectitud de animo e integridad en el obrar, y no puede obrar rectamente quien
conduce un vehiculo motorizado en estado de ebriedad poniendo por este hecho en
peligro la integridad fisica y la vida tanto propia como la de los demas. Por
consiguiente, la demanda debe desestimarse porqueel despido del actor aparece

justificado y la causal en que se funda no le da derecho a indemnizacion alguna.”?

3.4La competencia desleal como causal relacionada

Recordemos que unos de los fundamentos mas relevantes de la relacion laboral es el
deber de lealtad que dice relacion con la confianza en que las partes depositan el
cumplimiento de las obligaciones reciprocas que nacen del contrato de trabajo. Asi las
cosas, deben evitarse hechos que puedan quebrantar dicha confianza y que, en lo
importante, atenten contra el empleador.

Con todo, es importante reconocer que actualmente existe poca claridad de la
delimitacion conceptual de la falta de probidad, su justificacion y fundamentacion,
permitiendo asi su flexibilidad de la causa y residualidad como motivo disciplinario.
Hay parte de la doctrina que establece que respecto de la competencia desleal con tal
conducta descrita indebida, permitiendo asi la extincion del contrato de trabajo bajo
distintos supuestos a los contemplados como negociaciones incompatibles y asi lo

dispone el articulo 160 N°2 del Codigo del Trabajo, permitiendo fundar el despido

280 CORTE DE APELACIONES DE CONCEPCION (2006) Sentencia rol 1544-2006, de fecha 16 de abril
de 2007.
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disciplinario en cuanto a “negociaciones que ejecute el trabajador dentro del giro del
negocio y que hubieren sido prohibidas por escrito en el respectivo contrato por el

empleador”.

Seguidamente, la causal que se describe busca sancionar la competencia desleal y
contribuyendo como fundamento el deber de lealtad como asi también la expresion del
contenido ético y juridico como la buena fe contractual. Asi las cosas, para cierto sector
de la doctrina nacional ha establecido que al carecer de estipulacion expresa de la
prohibicion de ejecutar ciertos trabajos dentro del giro del negocio del empleador, de

igual forma podria extinguirse el contrato de trabajo disciplinariamente.?8!

Para esta doctrina resulta improcedente y poco prolija la escrituracion del legislador
empleada en el articulo 162 N°2 del Cddigo del Trabajo, toda vez que incurre en un
error de redaccion, ya que la obligacion de lealtad y prohibicion de competencia desleal
fluye dentro del contenido ético-juridico que obliga al trabajador independiente de su
escrituracion. Por tanto, la prohibicion de alguna u otra manera deberia presumirse vy,
corresponderia asi, que el empleador debiera autorizar expresamente que el
trabajador tuviera la opcidon u oportunidad de realizar negociaciones incompatibles con

el giro que tenga el empleador.

281 | ANATA, R. (2010). Contrato individual de trabajo, ob. cit., p. 277. Resefiando jurisprudencialmente
tal posibilidad Lizama, L. (2005). Derecho del Trabajo, ob.cit., pp.176 y ss.; THAYER, W.
y Novoa, P. (2009). Manual de Derecho del Trabajo (vol. IV), ob. cit., pp. 53 y ss.; NADAL, D. (2003). El
despido en el Codigo del Trabajo, ob. cit., p. 199.
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En este sentido, la honradez al entenderse como un principio y norma ética de
conducta no podria quedar al alero de la existencia de una norma que lo diga
expresamente, pudiendo extinguirse el contrato por comprometer los intereses del
empleador y encuadrandose en dos causales como lo son la falta de probidad como

también la de incumplimiento grave del contrato de trabajo.?®?

Sin perjuicio de que la opinién personal en la materia es que se asume una fisionomia
causal independiente y propia, por lo tanto, no seria correcto incluir como sancion de
conductas que tiene un determinado y supuesto habilitante que se exige con la

escrituracion.

A continuacion, citaremos fallos que recogen lo indicado.

Sentencia donde reconoce el deber que tiene el trabajador de lealtad. De la Corte de
Apelaciones de Santiago de fecha 3 de enero de 1995.

“5°: Que respecto al deber de lealtad que tienen los trabajadores con suempleador
puede decirse que consiste en que estan obligados a desempefar fielmente su
trabajo, no les es permitida la competencia desleal y tienen ademas la obligacion de

guardar el secreto de informacién de importancia que pertenezca al empleador”.?83

Respecto del deber que se tiene a propdsito del secreto profesional, la Corte Suprema
a 16 dias del mes de septiembre de 1997 sefial6 lo siguiente:

“Que el fallo atacado ha dado por establecido que, contrariamente a lo que sostiene

282 859NADAL, D. (2003). El despido en el Codigo del Trabajo, ob. cit., p. 199.
283 Revista Gaceta Juridica, N°175, enero de 1995. Pp. 153 a 155
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la recurrente, la conducta de la actora se enmarca dentro del presupuesto falta de
probidad del N° 1 del articulo 160 del Codigo del Trabajo, pues es unaincorreccién
en el obrar, que se agrava con la circunstancia de tratarse de una trabajadora de
confianza de la empresa, que por si, sin autorizacion de la empleadora accede y
divulga una informacién financiera que por razones que son del todo atendibles, se
deseaba mantener en estricta reserva respecto de los dependientes con derecho a

dicho bono...”.284

El 21 de agosto de 1996, la Corte Suprema sefalo lo siguiente:
“El proporcionar informacion confidencial de la empresa a otra de lacompetencia,

constituye falta de probidad”.?8

De manera similar, la competencia desleal del trabajador con el empleador también
es constitutiva de falta de probidad. Asi lo sefialé la Corte Suprema en sentencia de
31 de julio de 1990:

“2° Que de las probanzas rendidas en los autos singularizados, se colige que la
demandante se dedicaba al comercio y a la venta de mercaderias similares a los
expendidos por su empleadora y mientras trabajaba para ella, situacion que se estima
gueda comprendida dentro de la causal falta de probidad, toda vez que esta debe ser
entendida como sinénimo de integridad y honradez en el obrar, conductas que no se

presentan en el referido actuar desplegado por la actora frente a su empleador. 3°

284 Revista Gaceta Juridica, N°207, septiembre de 1997. Pp. 180.
285 Manual de consultas laborales y provisionales, afio XIlIl, N° 157, junio de 1998. P. 46.
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Que no obsta a la conclusién anterior, el hecho que en el contrato de trabajo no se
contengatal prohibicién, pues se deben entender incorporadas a aquel las normas de
honradez inherentes a toda actividad humana, aun cuando no exista texto expreso
que asi lo imponga, dado que la honradez no puede quedar sujeta a la existencia o

no de una disposicion expresa que la establezca”.?8

3.5La faltade probidad y las clausulas de confidencialidad.

El primer problema que acarrea esta causal disciplinaria es debido a la poca claridad
respecto de su alcance conceptual y respecto del contenido ético del contrato de
trabajo, ya que se relaciona con la infraccion que se llevan a cabo de las clausulas de
confidencialidad del mismo.2®’

En tal sentido, si es que estando vigente la relacidon laboral ha de infringirse una o
alguna de las clausulas de confidencialidad establecidas estaremos en presencia de
un incumplimiento del contrato de trabajo. La gran problematica respecto de la
ejecucion forzada resultara de dificil materializaciéon, ya que primeramente lo que el
empleador busca es lograr el cese de la actividad prohibida, sin perjuicio de que en
sentido practico la informacion divulgada, ya sea completa o parcial que era secreta

perderia dicho caracter por lo cual ya no es posible el cumplimiento integro del

286 Revista Fallos del mes, N° 380, Julio de 1990. Pp. 395 y 396.

287 Entendemos como clausulas de confidencialidad, un acuerdo bilateral suscrito entre empleador y
trabajador, cuyo objeto consiste en imponer a este Ultimo la obligacion de que determinada informacion,
de la cual tome conocimiento con ocasién de su labor en una empresa, sea mantenida oculta a terceros.
En: SIERRA, A. (2013). Las clausulas de confidencialidad en el contrato de trabajo.
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contrato.?88

Entonces, se vislumbra ejercer por parte del empleador dos opciones; la primera es
ejercer sanciones conservativas del contrato o extinguir el vinculo contractual por
medio de la causal disciplinaria respectiva, que en este caso, podra ejercer el despido
por falta a la probidad o incumplimiento grave de las obligaciones que emanan del
contrato de trabajo.

Para cierta doctrina?®, el atentar contra la obligacion de confidencialidad es entendida
en que se ha visto vulnerada la buena fe y el actuar honesto, por tanto el empleador
no necesitaria o corresponderia a este probar el dafo o perjuicio, ya que se
encuadraria dentro de las hipétesis de falta de probidad, sin perjuicio de que la
jurisprudencia®®® ha optado a enmarcarla dentro de las causales del articulo 160 N°7
del Cdédigo del Trabajo, esto es el Incumplimiento grave de las obligaciones que
impone el contrato.

No es baladi la posicién que se tome respecto de la naturaleza en cuestion, ya que si
creemos junto a la tesis dominante que se atenta contra el comportamiento de la
lealtad, honradez y buena fe, la carga de la prueba recaeria sobre el empleador en
orden a acreditar la obtencion de un beneficio o ventaja que produce la lesién de los
intereses empresariales. Por otro lado, si se aplica la causal del incumplimiento grave
de las obligaciones que impone el contrato de trabajo la discusion ha de centrarse en

aspectos objetivos centrando, mirando Unicamente la relacién con el contenido

28 SIERRA, A. (2013). Las clausulas de confidencialidad en el contrato de trabajo, p. 170.

289 SIERRA, A. (2013). Las clausulas de confidencialidad en el contrato de trabajo, p. 171, THAYER, W.
y NOVOA, P. (2009). Manual de Derecho del Trabajo, t. lll, ob. cit., pp. 204 y ss.

2% SENTENCIA CORTE DE APELACIONES SANTIAGO (2009) Sentencia rol 12-2009, de 17 de julio
de 2009.

110



obligacional.

Por ejemplo, la Corte Suprema analiz6 el caso de un gerente de una sociedad
anonima que formd, junto a terceros y participando con un 50% del capital social, otra
sociedad de responsabilidad limitada cuyo objeto coincidia en parte con el de la
sociedad donde prestaba servicios. De acuerdo al maximo tribunal, para terminar la
relacién laboral, no era necesario acreditar la habitualidad de la conducta reprochable
del gerente ni que este hubiese causado un perjuicio econémico grave o extendido
en el tiempo al empleador.

Adicionalmente, la Corte Suprema aplicé el principio de especialidad?®!, atendida la
regulacion especifica de las sociedades andnimas, sobre la normativa laboral. Siendo
asi, regirian para este caso las prohibiciones establecidas por dicho régimen respecto
de gerentes y directores, impidiéndole al trabajador adoptar decisiones que no tengan
por finalidad los intereses sociales, sino los propios. Por tanto, se hallaba impedido
de ejecutar actos contrarios al interés social de su empleador, ni usar su cargo para
lograr ventajas indebidas para si o terceros relacionados. Seguidamente, los
ministros indican que la regulacion impone a los gerentes de las sociedades anonimas
un minimo ético, que debe ser observado y cumplido con celo y rigurosidad —
extremos, inclusive. De igual manera, la sentencia manifesté que en el contrato de
trabajo se entienden incorporados deberes de lealtad y fidelidad, que obligarian a
cumplir principios tales como la honradez, confianza y buena fe, sin la necesidad de

una estipulacion expresa. Dicha exigencia seria aun mas relevante que administra y

291 GAMONAL, S. (2004) Comentario de la jurisprudencia laboral del afio 2004: Corte Suprema, Tribunal
Constitucional. Revista de Derecho de la Universidad Adolfo Ibafiez. N°1. Pp. 776 y 777.
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ejecuta los negocios de una sociedad anénima.

V. Incidencia de la falta de probidad en el orden penal

Atendida la naturaleza de los supuestos y circunstancias que configuran la causal de
falta de probidad, estos suelen asociarse a comportamientos que también pueden ser
subsumibles en tipos penales, lo que lleva a preguntarse sobre las implicancias de la
relacién entre las sanciones disciplinarias laborales y su hipotética arista penal en el
marco de conductas indebidas. 2%

A diferencia de otros ordenamientos, en nuestro ambito no existe norma expresa que
regule laincidencia de la sede penal en la laboral.?® En Chile, tanto la doctrina?®* como
la jurisprudencia atinentes han sostenido que no es necesario que la conducta se
encuadre en un tipo penal, debido a que un hecho puede constituir falta de probidad
sin que necesariamente sea constitutivo de un delito penado por la ley.?% La hipétesis
disciplinaria se funda en un comportamiento deshonesto o incorrecto, por lo que no es
imprescindible que sea de caracter delictual.?®® En cambio, bastara que la conducta

sea “moralmente reprochable”.?%”

22 En la casuistica se indican la sustraccién de dineros al empleador u otros trabajadores,
defraudaciones reiteradas, hurtos en la empresa, falsificacion de registros contables, entre otras. Al
respecto Gamonal, S. y Guidi C. (2011). Manual del contrato de trabajo, ob. cit., p. 280; LIZAMA, L.
(2005). Derecho del Trabajo, ob. cit., p. 174; Vivanco, M. (1994). El despido laboral, ob. cit. Esta
situacién de deslinde entre el orden laboral y penal a propésito de la falta de probidad no es propia en
nuestro ordenamiento juridico, sino que es generalizada en la doctrina. Sobre el punto ver Alonso, M.
(1982). Derecho del trabajo. Madrid: Universidad de Madrid, p. 320 y Barajas, S. (1998). "La falta de
probidad en el Derecho del Trabajo y en el Derecho Penal”, en Liber ad Honores a Sergio Garcia
Ramirez. DF: UNAM, pp. 95-113.

2% por ejemplo, en el ordenamiento juridico peruano, en el articulo 26 de la Ley de Productividad y
Competitividad Laboral N° 728, se sefiala expresamente que las faltas graves, en cuanto causas de
despido, "se configuran por su comprobacion objetiva en el procedimiento laboral, con prescindencia de
las connotaciones de caracter penal o civil que tales hechos pudieran revestir".

2% THAYER, W. Y NOVOA, P. (2009). Manual de Derecho del Trabajo (vol. IV), ob. cit., p. 53; Melis
Melis, C. y Séez, F. (2009). El contrato individual de trabajo en los dictAmenes de la Direccion del
Trabajo, ob. cit.; Pierry, L. (2018). Derecho Individual del Trabajo. Santiago: DER, p. 131.

295 NADAL, D. (2003). El despido en el Cédigo del Trabajo, p. 157.

296 MELIS, C. Y SAEZ, F. (2009). El contrato individual de trabajo en los dictamenes de la Direccion del
Trabajo, p. 121.

297 MELIS, C. Y SAEZ, F. (2009). El contrato individual de trabajo en los dictamenes de la Direccion del
Trabajo, p. 122.

112



En consecuencia, si la conducta es constitutiva de un delito, no existird mayor
inconveniente para despedir al trabajador. Sin embargo, esta causal no requiere,
necesariamente, el inicio de un proceso o condena en el orden penal. En cambio,
bastara con que tales hechos se encuentren reconocidos o establecidos judicialmente,
por lo que no se desvirtla esta causal si en el proceso penal se llega a disponer la

libertad del trabajador por falta de méritos.?%8

Asi, al no existir prejudicialidad en materia laboral respecto a la jurisdiccion penal, tales

6rdenes son independientes entre si.2%

Adicionalmente, la doctrina ha teorizado sobre la posibilidad de pronunciamientos de
distintas sedes judiciales. En dicho sentido, mientras no exista sentencia definitiva en
el proceso penal podria plantearse que hay certeza ni seguridad juridica con respecto
a los hechos y la responsabilidad que se le atribuya al trabajador, lo que cuestionaria
la reprochabilidad de su conducta en sede laboral. Ello, pues la causal quedaria sin un
supuesto justificativo y de validez, como como procederia con la acreditacion de la
conducta delictiva. De igual forma, podrian producirse inconvenientes con la necesaria
inmediatez en el ejercicio del despido, puesto que los supuestos facticos quedarian

ligados a resoluciones de tribunales penales3®.

En definitiva, la jurisdiccion penal y laboral persiguen fines diversos, operando sobre
responsabilidades y culpas distintas, y no distribuyen homogéneamente las mismas
cargas y estandares probatorios para enjuiciar una misma conducta. Los hechos
declarados probados en sede penal pueden vincularse al ambito laboral, pues unos
mismos hechos no deberian tener distintas calidades en diversos 6rganos del Estado.

Lo razonable seria que érganos que conozcan sobre el mismo asunto, tendrian que

298 LIZAMA, L. (2005). Derecho del Trabajo, p. 173.

2% Por lo demas, asi se ha resuelto por la jurisprudencia nacional. Por todos Sentencia Corte Suprema,
rol N° 272-2010, 15 de abril de 2010: "esta Corte ha sefialado reiteradamente, que ambas
responsabilidades son absolutamente independientes, de manera que la falta de responsabilidad penal
de los demandantes no puede significar que esa conducta configure una causal de caducidad, como la
invocada por el empleador al finalizar el contrato de trabajo".
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asumir los hechos declarados o, de lo contrario, fundamentar una calificacion

diversa.301

V. La vulneracion de la honra del trabajador por la imputacion de falta de

probidad como causal de despido

Se ha discutido la posibilidad de vulnerar el derecho a la honra por medio de la carta
de despido. Ello, relacionado a la imputacion de las circunstancias facticas en que se

basa la medida y su respectiva explicacion32,

La discusion se ha planteado a propésito del contenido de la carta de despido y sus

destinatarios®*®, asi como el uso de esta con fines ajenos a los legales.3%

En cuanto al contenido de la carta de despido, se ha estimado que su imputacion no
es suficiente para dar por afectada la honra de la persona, pues es la norma la cual
exige la exteriorizacion de los motivos que justifican el término del vinculo laboral. Asi,
las causales disciplinarias conllevan una necesaria valoracion negativa de la conducta

del trabajador, encontrandose autorizada por la ley.3%

Para otras tendencias, en cambio, el ejercicio de los poderes empresariales se
encuentra limitado por los derechos fundamentales, razén por la cual se debe imponer
un control de idoneidad, necesidad y proporcionalidad del acto. Al efecto, la
declaracion de un despido como indebido no lo es solo por carecer de una premisa

factica, sino también porque no seria idoneo para alcanzar el fin perseguido, lo que

301 Criterio del Tribunal Constitucional espariol 204/1991, de 30 de octubre.

302 UGARTE, J. Derechos Fundamentales, Tutela y Trabajo, Thomson Reuters, 2019, Santiago,
pp. 186

303 UGARTE, J. Derechos Fundamentales, Tutela y Trabajo, Thomson Reuters, 2019, Santiago,
pp. 186

304 PEDRAJAS, A. Despido y derechos fundamentales, p. 155.

305 FERNANDEZ, R.. El poder disciplinario del empleador, pp. 316 y 317; Fuentes Olmos, Jessica, La
defensa de las partes, p. 148.
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podria entenderse como un menoscabo en la valoracion que el trabajador tiene de si

mismo, asi como en su reputacion y prestigio.

Del mismo modo, la comunicacion del despido podria vulnerar la honra si contiene

declaraciones innecesarias o desproporcionadas para la justificacion de la causal®°®,

Para la jurisprudencia, la inclusion de los motivos del despido se funda en no producir
la indefensién del trabajador, por lo que exceder esa finalidad, incorporando juicio de
valor o expresiones calumniosas, injuriosas o vejatorias para el trabajador, no podran
justificarse en el mandato legal de comunicacion.3?” Adicionalmente, considerando que
el Unico receptor natural de la carta del despido es el trabajador, la vulneracién de la
honra se producira en caso que su divulgacion se extralimite injustificadamente, sea
degradandolo o atribuyéndole una reputacion falsa frente a terceros o frente a la

sociedad.308

Otro argumento de lo anterior se encuentra en la funcion sancionadora del despido
disciplinario, al comprender rasgos punitivos expresados en sus fundamentos,3%° sea
en sus vertientes retributiva —debido a la pérdida de la indemnizacién por afos de
servicio®® y la carga de haber terminado el contrato por motivos de reproche
conductual registrado®'—, preventiva general y especifica, compartiendo tanto el fin

como la justificacion de la penay las medidas de seguridad del derecho penal.3*?

306 DOMINGUEZ, A. (2021). Las causales del despido disciplinario en Chile. Santiago: Thomson
Reuters. p. 224

307 PEDRAJAS, A. Despido y derechos fundamentales. Madrid: Trotta, p. 156.

308 FERNANDEZ, Raul. El poder disciplinario del empleador, pp.316 y 317; Fuentes
Olmos, Jessica. La defensa de las partes, p. 148.

309 CREMADES, B., La sancién disciplinaria en la empresa. Madrid: Instituto de Estudios
Constitucionales, 1999, p. 171

310 En Chile, segun el articulo 163 del Coédigo del Trabajo, la Unica posibilidad legal para acceder a la
indemnizacién por afios de servicios es cuando la extinciéon es producto de aquellos supuestos del
articulo 161 del Codigo del Trabajo, sin perjuicio de las posibilidades de indemnizaciones pactadas
individual o colectivamente

311 ALVAREZ, M. La construccion juridica del contrato de trabajo. Granada: Comares, 1999, p. 119.
312 Asi, "es sancién toda medida empresarial, perjudicial para el trabajador, y de alcance individual,
gue tiene como finalidad castigar un incumplimiento actual, y prevenir otros futuros, del trabajador
afectado y del resto de la plantilla, asegurando asi el buen orden dentro de la empresa" Vid. Fernandez,
M. El poder disciplinario en la empresa, ob. cit., p. 228. En particular, por cuando el despido conlleva
"una disminucién punitiva de algun bien juridico del trabajador en cuestion" Cremades, B. La sancion
disciplinaria en la empresa, ob. cit., p. 171.
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Asi, como resultado de los efectos del despido en cuanto sancion, en la medida que
se le atribuya al trabajador una reputacion falsa frente a terceros o frente a la sociedad,
ya sea por la falta de veracidad de los hechos justificativos, como también por la falta
de acreditacién de las conductas imputadas, siempre se producira una lesion a la
honra con ocasion de la comunicacion del despido por la propia configuracion del
sistema.

De igual manera, la jurisprudencia®'® ha reconocido que el despido fundado en la falta
de probidad podria vulnerar la honra por conductas del empleador que acompafian al

mismo, sean antes, durante o después de la formalizacion de este3'4,

313 Vid. Sentencia 2° Juzgado de Letras del Trabajo de Santiago, RIT T-886-2015; Juzgado de Letras
de Chillan, T-26-2017; Juzgado de Letras del Trabajo de Puerto Montt, RIT T-70-2019
314 Ugarte, José Luis. Derechos fundamentales, tutela y trabajo, ob. cit., p. 190
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Conclusiones
En este apartado recopilaremos brevemente los acipites de mas relevancia
desarrollados en el presente estudio:

1. Desde una perspectiva critica, la estabilidad laboral en Chile se encontraria en
un estado de crisis —soliviantada ademas por las tendencias economicistas del
derecho—, razén por la cual la proteccioén legal a la garantia de empleo yergue
como una necesidad social. Surge asi en nuestro pais, el denominado sistema
de estabilidad relativa (o precaria) del empleo, que busca la implementacion de
un cuerpo legal que otorgue razonable cobertura juridica a la relacion entre
empleador y trabajadores, inherentemente desigual.

2. En este contexto, la unidad empresarial se estructura contemplando
dispositivos que la transforman en un espacio de sometimiento y sumision
temporal del trabajador, donde el empleador termina ejerciendo un verdadero
poder polimorfo: economico, politico y social, incluyendo instancias de
enjuiciamiento unilaterales, que pueden terminar con la expulsion del
dependiente.

3. Asi, el despido, considerado dentro del sistema de sanciones laborales como
una expresion de autotutela empresarial, se ha desarrollado por medio de una
configuracion casuistica, reflejada en la actualidad casi exclusivamente por
medio de las causales establecidas en el articulo 160 del Cadigo del Trabajo.

4. De esta forma, el despido disciplinario se configura como un acto unilateral,
aunque fuertemente regulado por el legislador, quien aplica a su respecto una

serie de limitaciones. Entre estas, el principio de tipicidad; el debido proceso; la
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temporalidad en la aplicacién de la medida; y la proporcionalidad en la sancion.
Todo ello, englobado en el respeto a los derechos fundamentales, el cual se
refleja, a su vez, en la nocion de “Ciudadania Laboral”.

En Chile, la causal de despido por falta de probidad encontré aplicacion de partir
de los origenes del catdlogo normativo laboral establecido en las primeras
décadas del siglo XX, manteniéndose una redaccion relativamente constante
en cada cuerpo legal que la incluyé como un supuesto de la terminacién del
contrato de trabajo. En el presente, la causal de falta de probidad se encuentra
incluida en la letra a) del numero 1 del articulo 160 del Cadigo del Trabajo.

Sin perjuicio de su larga data, la falta de probidad se trata de una causal descrita
incompleta y sucintamente, caracterizandose por tratarse de un concepto
juridico abierto e indeterminado, con un contenido axiolégico y variable, el cual
ha sido desarrollado preminentemente por la doctrina y jurisprudencia de
nuestro pais.

Atendido lo anterior, una larga serie de sentencias judiciales —emanadas
principalmente de nuestros tribunales superiores— se han encargado de
establecer las condiciones de aplicabilidad de la causal. En efecto, han
determinado que los hechos sobre los cuales se funde la imputacién por falta
de probidad deberan reunir una serie de requisitos copulativos, encontrandose
entre ellos: la gravedad; ser atribuibles al trabajador; hallarse debidamente
comprobados; ser recientes en el tiempo; y encontrarse directamente

vinculados con la relacién laboral.
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8. Tratandose de un supuesto normativo abierto, los tribunales han estimado,
respecto de la falta de probidad, que un rango abierto, pero acotado de
conductas (atendidas las circunstancias de comision) pueden considerarse de
naturaleza suficiente para dar por acreditado el injusto. Entre estas, los
atentados contra la propiedad del empleador; el consumo de sustancias de
abuso; las actividades de competencia desleal; y el uso de informacion
privilegiada, entre otros.

9. Por otra parte, y atendido su marcado rasgo de ilicitud, la falta de probidad en
materia laboral encuentra numerosos vinculos con los principios tipologicos del
derecho penal, sin que sea necesario en el contexto de su aplicacion —aun en
caso que la conducta sea constitutiva de delito— que el empleador inicie un
procedimiento fuera del ambito del trabajo para ejercer las medidas
disciplinarias que estime pertinentes.

10.Finalmente, en cuanto a la discusion vinculada a la posibilidad de vulnerar el
derecho a la honra por medio de la comunicacion del despido por falta de
probidad, la judicatura ha estimado que la sola notificacion de la carta no es
motivo suficiente para afectar la esfera de los derechos fundamentales del ex
trabajador. En cambio, el mandato legal de informacién no podra incorporar
juicios de valor o expresiones vejatorias, asi como reputaciones falsas frente a

terceros por parte del empleador.
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