Santiago, 28 de diciembre de 2018.

INFORME N° 3

REFORMA PROCESAL LABORAL.

En agosto del afio 2019, se cumplen 10 afios de la implementacion de la reforma procesal

laboral en Santiago, vinculada a los juicios del trabajo propiamente tal y al respecto se referira el
presente informe, para lo cual, se dividira la exposicion en 5 partes.

)

1.

)

CUESTIONES PRELIMINARES:

La referida reforma procesal laboral, basicamente apunt6 a cambiar la tramitacion de los
juicios laborales, los que pasaron desde un procedimiento escriturado a un procedimiento
oral, con contacto directo del juez sobre las partes y los medios de prueba, con amplios
poderes de éste en la determinacion del objeto del proceso, obteniéndose el reconocimiento
legal para que los jueces actlen en forma parcial en el ejercicio de la jurisdiccion laboral;
en fin, un abierto llamado a la parte empleadora a ser proactivo y preventivo en materia de
recursos humanos, dando una mayor importancia a la comunicacién del término de la
relacion laboral. En general, se ha consagrado nuevos limites legales al poder de direccion
del empleador como se detallara mas adelante.

Es importante dejar consignado desde ya, que hoy en dia va ser muy complicado poder
desvincular a alguien por falta de probidad, incluso por necesidades de la empresa, segun se
pasa a referir a continuacion:

DE LA INCORPORACION DEL CONCEPTO “CIUDADANIA EN LA
EMPRESA”:

Se ha acufiado en la reforma procesal laboral, el concepto de “ciudadania en la empresa”,

gue basicamente importa el reconocimiento de los derechos fundamentales de los trabajadores que
laboran en la misma, consagrando tales derechos en el cddigo del trabajo, como un limite al poder
de direccion del empleador. A este respecto se pasard a citar y mencionar algunas disposiciones
legales, a saber:

a) EIl Art. 2 del Codigo del Trabajo, establece “Recondcese la funcion social que cumple el
trabajoy la libertad de las personas para contratar y dedicar su esfuerzo a la labor licita que elijan.

Las relaciones laborales deberan siempre fundarse en un trato compatible con la dignidad de la
persona. Es contrario a ella, entre otras conductas, el acoso sexual, entendiéndose por tal el que una
persona realice en forma indebida, por cualquier medio, requerimientos de caracter sexual, no
consentidos por quien los recibe y que amenacen o perjudiquen su situacion laboral o sus
oportunidades en el empleo. Asimismo, es contrario a la dignidad de la persona el acoso laboral,
entendiéndose por tal toda conducta que constituya agresion u hostigamiento reiterados, ejercida
por el empleador o por uno o mas trabajadores, en contra de otro u otros trabajadores, por cualquier
medio, y que tenga como resultado para el o los afectados su menoscabo, maltrato o humillacién, o
bien que amenace o perjudique su situacion laboral o sus oportunidades en el empleo.

Son contrarios a los principios de las leyes laborales los actos de discriminacion.
Los actos de discriminacion son las distinciones, exclusiones o preferencias basadas en motivos

de raza, color, sexo, edad, estado civil, sindicacion, religion, opinion politica, nacionalidad,
ascendencia nacional, situacion socioecondmica, idioma, creencias, participacion en organizaciones



b)

d)

gremiales, orientacion sexual, identidad de género, filiacion, apariencia personal, enfermedad o
discapacidad u origen social, que tengan por objeto anular o alterar la igualdad de oportunidades o
de trato en el empleo y la ocupacion.

Con todo, las distinciones, exclusiones o preferencias basadas en las calificaciones exigidas para
un empleo determinado no seran consideradas discriminacion.

Por lo anterior y sin perjuicio de otras disposiciones de este Cadigo, son actos de discriminacion
las ofertas de trabajo efectuadas por un empleador, directamente o a través de terceros y por
cualquier medio, que sefialen como un requisito para postular a ellas cualquiera de las condiciones
referidas en el inciso cuarto.

Ningln empleador podra condicionar la contratacion de trabajadores a la ausencia de
obligaciones de caracter econémico, financiero, bancario o comercial que, conforme a la ley, puedan
ser comunicadas por los responsables de registros o0 bancos de datos personales; ni exigir para dicho
fin declaracion ni certificado alguno. Exceptilanse solamente los trabajadores que tengan poder para
representar al empleador, tales como gerentes, subgerentes, agentes o apoderados, siempre que, en
todos estos casos, estén dotados, a lo menos, de facultades generales de administracion; y los
trabajadores que tengan a su cargo la recaudacion, administracion o custodia de fondos o valores de
cualquier naturaleza.

Lo dispuesto en los incisos tercero y cuarto de este articulo y las obligaciones que de ellos emanan
para los empleadores, se entenderan incorporadas en los contratos de trabajo que se celebren.

Corresponde al Estado amparar al trabajador en su derecho a elegir libremente su trabajo y velar
por el cumplimiento de las normas que regulan la prestacion de los servicios.

Por su parte el Art. 5 del mismo Codigo en lo que interesa prescribe “El ejercicio de
las facultades que 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.

Los derechos establecidos por las leyes laborales son irrenunciables, mientras subsista el contrato de
trabajo”.

También se consagran a nivel laboral derechos fundamentales garantidos por la
Constitucion Politica de la Republica, como: el derecho a la integridad fisica y
psiquica (articulo 19 N° 1); derecho de igualdad y de no discriminacion (19 N°% 2y
16), libertad de conciencia y de religion (articulo 19 N° 6), derecho al honor y a la
intimidad personal (articulo 19 N° 4), inviolabilidad de las comunicaciones
(articulo 19 N° 5), libertad de opinion —expresion- e informacién (articulo 19 N° 12,
derecho de reunion (articulo 19 N° 13), libertad para el ejercicio de actividades
economicas (articulo 19 N°s 21 y 22) etc.

Los referidos derechos constitucionales consagrados en el cédigo laboral, no sélo
se reconocen en el referido codigo, sino que también se consagra una accion de
tutela para el evento que se vulneren dichos derechos, accién que tiene el caréacter
de judicial.

A este respecto en los articulos 485 y siguientes del Cadigo del Trabajo, contempla
el llamado “Procedimiento de Tutela”, para lo cual, se pasard a destacar el
contenido de algunas de las referidas disposiciones.

El Cddigo del Trabajo dispone “El procedimiento contenido en este Parrafo se aplicara
respecto de las cuestiones suscitadas en la relacion laboral por aplicacion de las normas laborales,
que afecten los derechos fundamentales de los trabajadores, entendiéndose por éstos los
consagrados en la Constitucion Politica de la Repiiblica en su articulo 19, nimeros 1°, inciso
primero, siempre que su vulneracion sea consecuencia directa de actos ocurridos en la relacion



g)

laboral, 4°, 5°, en lo relativo a la inviolabilidad de toda forma de comunicacion privada, 6°, inciso
primero, 12°, inciso primero, y 16°, en lo relativo a la libertad de trabajo, al derecho a su libre
eleccion y a lo establecido en su inciso cuarto, cuando aquellos derechos resulten lesionados en el
ejercicio de las facultades del empleador.

También se aplicara este procedimiento para conocer de los actos discriminatorios a que se refiere el
articulo 2° de este Codigo, con excepcion de los contemplados en su inciso sexto.

Se entendera que los derechos y garantias a que se refieren los incisos anteriores resultan lesionados
cuando el ejercicio de las facultades que la ley le reconoce al empleador limita el pleno ejercicio de
aquéllas sin justificacion suficiente, en forma arbitraria o desproporcionada, o sin respeto a su
contenido esencial. En igual sentido se entenderan las represalias ejercidas en contra de
trabajadores, en razon o como consecuencia de la labor fiscalizadora de la Direccion del Trabajo o
por el ejercicio de acciones judiciales.

Interpuesta la accion de proteccion a que se refiere el articulo 20 de la Constitucion Politica, en los
casos que proceda, no se podra efectuar una denuncia de conformidad a las normas de este Parrafo,
que se refiera a los mismos hechos”. (Articulo 485). Por su parte los articulos 486 y 487
prescriben “Cualquier trabajador u organizacion sindical que, invocando un derecho o interés
legitimo, considere lesionados derechos fundamentales en el ambito de las relaciones juridicas cuyo
conocimiento corresponde a la jurisdiccion laboral, podra requerir su tutela por la via de este
procedimiento.

Cuando el trabajador afectado por una lesion de derechos fundamentales haya incoado una accion
conforme a las normas de este Parrafo, la organizacion sindical a la cual se encuentre afiliado,
directamente o por intermedio de su organizacion de grado superior, podra hacerse parte en el juicio
como tercero coadyuvante.

Sin perjuicio de lo anterior, la organizacion sindical a la cual se encuentre afiliado el trabajador cuyos
derechos fundamentales han sido vulnerados, podra interponer denuncia, y actuara en tal caso como
parte principal.

La Inspeccion del Trabajo, a requerimiento del tribunal, debera emitir un informe acerca de los
hechos denunciados. Podra, asimismo, hacerse parte en el proceso.

Si actuando dentro del ambito de sus atribuciones y sin perjuicio de sus facultades fiscalizadoras, la
Inspeccion del Trabajo toma conocimiento de una vulneracion de derechos fundamentales, debera
denunciar los hechos al tribunal competente y acompaiar a dicha denuncia el informe de
fiscalizacion correspondiente.

Esta denuncia servira de suficiente requerimiento para dar inicio a la tramitacion de un proceso
conforme a las normas de este Parrafo. La Inspeccion del Trabajo podra hacerse parte en el juicio que
por esta causa se entable.

No obstante lo dispuesto en el inciso anterior, la Inspeccion del Trabajo debera llevar a cabo, en
forma previa a la denuncia, una mediacion entre las partes a fin de agotar las posibilidades de
correccion de las infracciones constatadas.

La denuncia a que se refieren los incisos anteriores debera interponerse dentro de sesenta dias
contados desde que se produzca la vulneracion de derechos fundamentales alegada. Este plazo se
suspendera en la forma a que se refiere el articulo 168”. ( Art. 486.) y “Este procedimiento queda
limitado a la tutela de derechos fundamentales a que se refiere el articulo 485.

No cabe, en consecuencia, su acumulacion con acciones de otra naturaleza o con idéntica pretension
basada en fundamentos diversos”. (Art. 487).

Estando vigente la relacion laboral, la accion judicial de tutela la puede efectuar al
tribunal, no sélo el trabajador, sino que también la organizacion sindical o la
Inspeccidn del Trabajo.



h) Si la vulneracion de derecho se produce con ocasién o motivo del despido,
Unicamente el trabajador podra ejercer la accion de tutela, pudiendo obtener una
indemnizacion adicional a la que comunmente hemos conocido segln da cuenta el
articulo 489 que se pasa a transcribir: “Si la vulneracién de derechos fundamentales a que
se refieren los incisos primero y segundo del articulo 485, se hubiere producido con ocasion del
despido, la legitimacion activa para recabar su tutela, por la via del procedimiento regulado en este
Parrafo, correspondera exclusivamente al trabajador afectado.

La denuncia debera interponerse dentro del plazo de sesenta dias contado desde la separacion, el
que se suspendera en la forma a que se refiere el inciso final del articulo 168.

En caso de acogerse la denuncia el juez ordenara el pago de la indemnizacion a que se refiere el
inciso cuarto del articulo 162 y la establecida en el articulo 163, (o sea, la indemnizacién sustitutiva
del aviso previo y la indemnizacién por afios de servicio), con el correspondiente recargo de
conformidad a lo dispuesto en el articulo 168 y,_adicionalmente, a una indemnizacion que fijara el
juez de la causa, la que no podra ser inferior a seis meses ni superior a once meses de la dltima
remuneracion mensual.

Con todo, cuando el juez declare que el despido es discriminatorio por haber infringido lo dispuesto
en el inciso cuarto del articulo 2° de este Codigo, y ademas ello sea calificado como grave, mediante
resolucion fundada, el trabajador podra optar entre la reincorporacion o las indemnizaciones a que se
refiere el inciso anterior.

En caso de optar por la indemnizacion a que se refiere el inciso anterior, ésta sera fijada
incidentalmente por el tribunal que conozca de la causa.

El juez de la causa, en estos procesos, podra requerir el informe de fiscalizacion a que se refiere el
inciso cuarto del articulo 486.

Si de los mismos hechos emanaren dos 0 mas acciones de naturaleza laboral, y una de ellas fuese de
tutela laboral de que trata este Parrafo, dichas acciones deberan ser ejercidas conjuntamente en un
mismo juicio, salvo si se tratare de la accion por despido injustificado, indebido o improcedente, la
que debera interponerse subsidiariamente. En este caso no sera aplicable lo dispuesto en el inciso
primero articulo 488. El no ejercicio de alguna de estas acciones en la forma seialada importara su
renuncia”.

i) Por lo anteriormente expuesto, podria ocurrir que un trabajador que lleve tan s6lo
un mes trabajando en la empresa y se le decide despedir vulnerando sus derechos
fundamentales, el empleador podria ser condenado a pagar una indemnizacion
desde seis a once meses de remuneracion.

j) Esta sancionado lo que en doctrina se conoce como “Mobbing”, la que se puede
definir como “la accién conducente a producir miedo o terror del afectado hacia su lugar de
trabajo, como el afecto o la enfermedad que produce en el trabajador, recibiendo éste, una violencia
psicoldgica injustificada a través de actos negativos en el trabajo de sus compaiieros, subalternos o
superiores, de manera sistematica y recurrente, durante un tiempo prolongado como meses e incluso
anos; cuyo fin es hostigar, intimidar, o perturbar al trabajador, hasta que este haga abandono del
Trabajo”.

1) CARACTERISTICAS DEL NUEVO PROCESO LABORAL.:

Nos referiremos tan sélo a algunas caracteristicas del nuevo proceso laboral, que interesen
a la alta direccion en general y a la direccion de recursos humanos en particular. En este sentido
podemos decir:

1) El nuevo proceso laboral, lo uniforman varios principios formativos
del procedimiento, como el de la oralidad, publicidad, la inmediacion



2)

3)

4)

5)

(contacto y presencia activa y directa del juez con las partes y
terceros), de celeridad, concentracion, economia procesal, el de la
oficialidad, el inquisitivo, tener al juez como aportador o productor de
prueba, el apreciar, valorar las pruebas conforme a la sana critica,
dictando sentencia conforme a ella, etc.

El juez laboral, es un juez unipersonal que falla en Unica instancia,
dado que en el sistema laboral actual, se elimin6 el recurso de
apelacién, quedando a salvo el recurso de nulidad, que se reserva
para ciertas y determinadas materias, las que no corresponde explicar
en el presente informe.

Existen dos audiencias importantes en la tramitacion de los nuevos
juicios laborales, las que se desarrollan en su totalidad en forma oral
en presencia del Juez, quien tiene un rol activisimo y protagonico en
las referidas audiencias.

Como ya se ha sefialado, el juez laboral durante el proceso, es un juez
por definicion, un juez parcial, donde se lleva a la maxima de la
expresion el principio pro-operario, que no s6lo se contenta descansar
el referido principio en la legislacion sustantiva laboral, sino que, el
referido principio debe materializarse también en estrado de SS.,
quien cuenta con enormes atribuciones y prerrogativas para ir en
proteccién y defensa del trabajador, no sélo en sus derechos, sino que
también en el desarrollo del proceso laboral y en la correccién de los
procedimientos que puedan perjudicar a la parte mas débil de la
relacién laboral que por definicion ideoldgica y consagracion legal, es
el trabajador.

Al nuevo juez laboral, se le reconocen y otorgan facultades para:

a) Decretar cualquier medida cautelar a objeto de asegurar la accion
deducida por el trabajador o la organizacion sindical, sean estas
nominadas o innominadas, pudiendo decretarlas de oficio, aln
cuando las partes no lo soliciten. Lo anterior lo podré efectuar el
juez al inicio, durante o al término del juicio, decretar por ejemplo
cualquier tipo de retencién para asegurar que la accion judicial
deducida contra el empleador se transforme para el demandante en
un derecho cierto y concreto.

b) El juez puede producir o decretar prueba, aunque las partes no lo
soliciten. A este respecto, el juez puede ordenar que se cumpla con
tal o cual diligencia probatoria, citar a declarar a tal o cual persona,
requerir tal o cual documento, citar a absolver posiciones a
cualquiera de las partes, participar activamente en los
interrogatorios, ordenar que tal prueba de una de las partes no se
Ileve a cabo, excluyéndola, por ser a juicio del tribunal abundante o
excesiva 0, simplemente excluir una prueba por ser considerada
por el tribunal una prueba ilicita, por haberse obtenido con
vulneracion de derechos, etc.

c) El juez laboral puede determinar el objeto del proceso, esto es
fijando los hechos a probar y si el juicio versa sobre despido
injustificado, s6lo se fijaran como hechos a probar, los que se
consideren como tales en la carta de despido y nada mas.



d) Finalmente, hacer presente que existe la defensoria laboral.

V) COMUNICACION DEL TERMINO DE LA RELACION LABORAL :

Hoy en dia, la comunicacion del término de la relacion laboral (carta de despido), adquiere
el mayor de los protagonismos, toda vez que el juez laboral fijara el o los hechos aprobar en el
juicio que se encuentren claramente descritos en la carta de despido, por ello si en la carta en
cuestion no se sefialan hechos que configuren tal o cual causal de despido, el juez dictara sentencia
sin recibir ninguna probanza. En consecuencia, corresponde que el empleador no sélo indique los
motivos juridicos por el cual se procede a la desvinculacion laboral de tal o cual trabajador, sino que
también sus motivos, hechos y circunstancias que se le reprocha al trabajador en el cumplimiento o
con ocasion de su trabajo. Se recomienda efectuar una exhaustiva y lata descripcién de hechos, con
la seguridad que los hechos descritos podran ser acreditados en el juicio oral laboral.

En la eventualidad que se efectle en la carta de despido descripciones multiples de hechos,
es recomendable que el empleador esté en condiciones objetivas de probar todos y cada uno de los
hechos alli invocados. Lo anterior se recomienda, dado que existen tribunales del sistema nuevo
procesal laboral que sostienen que, basta que uno de esos hechos no se pruebe para que acojan la
demanda del trabajador. En cambio hay otros tribunales que piensan que es suficiente para el
empleador probar tan sélo la mayoria de esos hechos o al menos el hecho principal que motivé el
despido, para acoger la defensa del empleador, procediendo a rechazar la demanda del trabajador.

Pues bien, las cartas de despido tendran que ser revisadas siempre por un abogado y en las
empresas pequefias y medianas el personal administrativo debe abstenerse de efectuar tal trabajo.

En la carta de despido deben escogerse estratégicamente los hechos a describir, quedando
claramente establecido el reproche que se le efectla al trabajador por su comportamiento laboral,
justificando y fundando la gravedad de los mismos.

El articulo 162 del cddigo del trabajo en su inciso primero establece “Si el contrato de
trabajo termina de acuerdo con los nimeros 4, 5 6 6 el articulo 159, o si el empleador le pusiere
término por aplicacion de una o mas de las causales sefialadas en el articulo 160, deberad
comunicarlo por escrito al trabajador, personalmente o por carta certificada enviada al domicilio
sefalado en el contrato, expresando la o las causales invocadas y los hechos en que se funda”.

V) RECOMENDACIONES PARA LOS EMPLEADORES:

1. Con el gjercicio de las facultades de direccion que la ley reconoce al empleador, se
debe evitar la vulneracion de derechos en los términos explicados en el presente
informe, por lo oneroso que podria significar al empleador conforme lo dispuesto
en el articulo 489 del codigo del trabajo ya comentado.

2. Si no se tiene una buena postura para defender en forma seria y responsable a la
empresa, corresponde que el empleador no haga o tenga actitudes dilatorias en el
juicio toda vez que dada la oralidad, publicidad y celeridad de los procesos
laborales, perjudicarian mas al empleador no sélo en cuanto a su patrimonio, sino
que también en cuanto su imagen corporativa.

3. Mejorar los procesos internos de comunicacion y documentar la informacion, a
objeto de tener un registro escriturado de los llamados de atencidn o reproches al
trabajador.



4. Preocuparse de la redaccion de los contratos de trabajo, en el sentido de que cada
trabajador tenga claro la funcion para la que fue contratado y  cuales son sus
obligaciones, deberes, responsabilidades, cargas, derechos y beneficios.

5. Tener un buen y acotado reglamento interno de la empresa.
6. Preocuparse de las cartas de despido en los términos aqui planteados.

7. Cuando ocurra un hecho ilicito laboral, no dejar que pase mucho tiempo para
tomar medidas, cualquiera que sean éstas.

8. Evitar por parte de las jefaturas, cualquier comportamiento que denote acoso,
persecucion, discriminacion, diferencias arbitrarias e ilegales para con sus
subordinados.

9. Evitar despedir a trabajadores por la causal de falta de probidad, toda vez que el
empleador podria ser demandado por el procedimiento de tutela por derechos
vulnerados, aumentando con creces la cuantia a indemnizar, por lo que dispone el
articulo 489 del Cédigo del Trabajo, ello sin perjuicio de ser demandado para que el
empleador sea condenado a indemnizar un eventual dafio moral, que hoy en dia
tiene reconocimiento en materia laboral.

Sin més que informar, saluda atentamente a usted,

Guillermo Caro Molina.
Abogado
Asesor Juridico



