EN LO PRINCIPAL: CONTESTA DEMANDA DE TUTELA POR VULNERACION DE DERECHOS
FUNDAMENTALES CON OCASION DEL DESPIDO. EN _EL PRIMER OTROSIi: EN SUBSIDIO,
CONTESTA DEMANDA DE DESPIDO INDEBIDO. EN EL SEGUNDO: SOLICITA LO QUE INDICA
(Notificacién electrénica). EN_EL TERCERO: ACOMPANA DOCUMENTO QUE INDICA. EN EL
CUARTO: ASUME PATROCINIO Y PODER. EN EL QUINTO: DELEGA PODER.

S.J. L. DEL TRABAJO DE ANTOFAGASTA

I -b0g2co, en representacion de la denunciada

Il cn autos laborales sustanciados en procedimiento de tutela laboral caratulados ||

I RIT T-469-2020, a S.S. con respeto digo:

Que de conformidad al articulo 452 del Cédigo del Trabajo y, encontrdndome dentro del
término legal, vengo en contestar la denuncia de tutela laboral por despido vulneratorio de
derechos fundamentales interpuesta por don || N (<" adclante
también e indistintamente el “demandante”, “denunciante” o “actor”) en contra de ||}l
B (e adelante también e indistintamente “Minera |Jii]; “'2 Compafiia” o “la
Empresa”), negando y controvirtiendo en forma expresa todas y cada una de las afirmaciones
vertidas en ella, solicitando su absoluto rechazo con expresa condenacién en costas, de
conformidad a los siguientes antecedentes, hechos y fundamentos de derecho que a
continuacion exponemos:

. HECHOS NO CONTROVERTIDOS

En conformidad con lo dispuesto en los articulos 452 y 491 del Cddigo del Trabajo, se tienen
como aceptados los siguientes hechos sefalados en la denuncia de tutela por despido
vulneratorio de derechos fundamentales y cobro de prestaciones laborales:

1. El demandante comenzé una relacion laboral con Minera Jjjjjiije! 17 de mayo de 2010,
ocupando el cargo de Operador Mina.

2. Eldia 14 de octubre de 2020, |} - so término al contrato de trabajo
del demandante por la causal establecida en el articulo 160 N°7 del Cédigo del Trabajo,
esto es, “incumplimiento grave de las obligaciones que impone el contrato”. Causal de
despido fundada en el resultado de una investigacidon interna iniciada luego que un
miembro de un grupo de WhatsApp, administrador del mismo, entregd mensajes de
WhatsApp a la Compaiiia, y que concluyd que el denunciante se comunicé en un whatsapp
grupal, utilizado por miembros de la Compaiiia para organizar los viajes a faena y otras
actividades con ocasion del trabajo, enviando mensajes de cardcter discriminatorio y
ofensivo para las personas con creencias religiosas.

3. El término de la relacién laboral le fue comunicada por carta certificada al domicilio
sefialado en el contrato de trabajo. Todo ello en conformidad a lo dispuesto en el articulo

162 del Cddigo del Trabajo.

Il HECHOS CONTROVERTIDOS

También, de acuerdo a lo preceptuado en los articulos 452, inciso 2°, y 491 del Cédigo del
Trabajo, se niegan en forma expresa y concreta los siguientes hechos afirmados por el
demandante en su denuncia de tutela laboral, debiéndose tener por controvertidos:



1. Las normas del reglamento interno invocadas en la carta de despido corresponden a las
del reglamento interno que estaba vigente al momento en que ocurrieron los hechos que
fundaron la extincién del contrato de trabajo del actor. Normativa a que estaba obligado
el actor al momento en que ocurrieron los hechos sancionados.

2. El despido del actor tuvo lugar tan pronto la Compafia pudo investigar y conocer la
veracidad de los hechos, no habiéndolos conocido tan pronto ocurrieron. Por tanto, no ha
operado una especie de perddn de la causal.

3. No se ha vulnerado el derecho a la no discriminacion del actor con ocasién del despido.
No indica el actor ningun criterio sospechoso de discriminaciéon. Tampoco se han
vulnerado los derechos a la integridad psiquica, el derecho a la honra y a la vida privada,
a la inviolabilidad de las comunicaciones y la libertad de expresion con ocasion del
despido. Los indicios expuestos en la pagina 19 de la denuncia, ademas de no ser ciertos,
no son suficientes para estimar vulnerados los derechos fundamentales sefialados en la
denuncia.

4. El actor no ha sufrido dafio moral con ocasién de su despido. El que, ademas, no procede
ser indemnizado en un monto distinto al de la indemnizacion tarifada del articulo 489,
inciso 39, del Cédigo del Trabajo.

5. No se adeudan las prestaciones reclamadas por el actor, las que no tienen sustento en los
hechos ni en el derecho.

6. Que el actor mantenia una deuda con la empresa, en razon de un préstamo blando e
impuestos, por un monto de 485.191.-

7. Se impugna la base de cdlculo sefialada por el actor en su denuncia para las improbables
indemnizaciones demandadas. El actor estaba sujeto a un sistema de remuneracién
mixto, por lo que corresponde incluir el promedio de lo devengado en los ultimos tres
meses completos trabajadores en que hayan percibido remuneraciones periddicas,
conforme lo establece el articulo 172 del Cédigo del Trabajo, con el tope de 90 Unidades
de Fomento. Los tres ultimos meses completos trabajados por el actor fueron junio, julio
y agosto de 2020, cuyo promedio asciende $2.182.576.

1. CONTESTACION DE FONDO DE LA DENUNCIA DE TUTELA POR VULNERACION
DE DERECHOS FUNDAMENTALES CON OCASION DEL DESPIDO

A continuacién, se expone que no son efectivos los hechos sefialados por el actor en su
denuncia, o bien, estan relatados parcialmente, lo que conduce al rechazo de la demanda.

1. ACTIVIDAD DESARROLLADA POR | E |PORTANCIA DE
MANTENER UN ADECUADO AMBIENTE LABORAL DE MUTUO RESPETO ENTRE LOS
TRABAJADORES.

es una Compaiiia que se dedica a la explotacién y procesamiento
de cobre, desde sus origenes, se ha destacado por ser una Compaiiia preocupada de la
relacion con sus trabajadores, preocupandose especialmente de que éstas se encuentren
fundadas en un trato compatible con la dignidad de la persona, lo cual se ve objetivamente
reflejado en la casi nula condena por derechos fundamentales y escasa litigacion por
vulneracidn de derechos fundamentales, constituyéndose, por ende, el caso de autos en
una excepcién al normal desenvolvimiento de las relaciones laborales al interior de la
Compaiiia.

La politica de mi representada, en cuanto al tratamiento de la gestidn laboral, se basa en el
pleno reconocimiento y absoluto respeto de los derechos laborales reconocidos a los
trabajadores en el ordenamiento constitucional y legal vigente, y en la necesidad de contar



con un ambiente de trabajo compatible con el respeto de dichos derechos. Esto en atencién,
en primer lugar, a los pilares y principios que inspiran la Compaiiia y, en segundo lugar,
debido a las circunstancias especiales en que se prestan las funciones, dada la naturaleza
propia del rubro en el que desarrolla actividad econdmica mi representada.

Comprendera S.S., que el trabajo en faena, que es el que realiza parte de los trabajadores
de la empresa, exige presencia permanente en terreno de ciertos trabajadores. Es por este
motivo, S.S. que mi representada pone especial énfasis en el cuidado de las relaciones
humanas y en el respeto irrestricto de los derechos fundamentales de los trabajadores. De
igual manera, y con el fin de mantener las condiciones antes sefialadas en un ambiente de
respeto global, la Compafiia espera y exige de los trabajadores el cumplimiento de las
normas, deberes e instrucciones de igual naturaleza que emanan de las relaciones laborales
y que se encuentran en su gran mayoria incorporadas en los reglamentos e instructivos que
mi representada ha creado especialmente para resguardar las relaciones entre todos
quienes hacen dia a dia la Compaiiia, ademas, de existir deberes que forman parte del
contenido ético juridico del contrato, que no requieren pacto escrito.

Es necesario subrayar que, tal como adelantdbamos en parrafos anteriores, mi
representada cuenta con una serie de procedimientos y reglamentos internos, los que son
necesarios para un adecuado control de la actividad productiva y para mantener un sistema
de relaciones laborales acorde con los principios y valores que inspiran la Compafiia. De esta
forma y en lo que nos interesa, destacan: el “Reglamento Interno de Orden, Higiene y
Seguridad” de la empresa, el Cédigo de Conducta de Negocios, la Carta de Valores.
Cuerpos normativos internos que forman parte esencial de los instrumentos que
determinan los derechos y obligaciones de los trabajadores de || NG

El primero de los reglamentos es el Reglamento Interno de Orden, Higiene y Seguridad de
la Compaiiia, el que destaca por tener como finalidad establecer las obligaciones y
prohibiciones a las que estaran sujetos los trabajadores en relacidn a sus labores,
permanencia y vida en las dependencias de la Compaiiia, ademas, de las medidas y normas
de higiene y seguridad destinadas a proteger la vida y salud de los trabajadores, junto con
prevenir los accidentes del trabajo y enfermedades profesionales que pudieran afectar a
éstos en el desempeiio de sus funciones. Dicho reglamento indica que es deber de todos
los trabajadores que se desempefian en | 'csccter v cumplir el
Reglamento y demds instructivos y procedimientos especificos impartidos por el
empleador. Es justamente este reglamento el que le otorga especial importancia al “Cédigo
de Conducta de Negocios”, indicando que es deber de los trabajadores respetarlo y
cumplirlo a cabalidad, ya que es este instrumento el que regula, entre otras materias, las
relaciones entre los trabajadores, entre éstos y la comunidad, con las autoridades y con los
socios comerciales de la empresa. lgualmente, es importante tener presente que en el
contrato de trabajo del actor existe una obligacién expresa en virtud de la cual el actor se
obligd a cumplir los dos instrumentos normativos sefialados.

Comprendera usted, S.S. que por el contexto en que desarrolla actividades ||| NN
la especial importancia que para ella detenta mantener un ambiente de trabajo adecuado
y protegido para todos sus colaboradores, con respecto de los derechos fundamentales,
no permitiéndose expresiones ofensivas ni discriminatorias. Considerando que es un
trabajo en terreno, alejado de las familias, donde los trabajadores deben vivir en comunidad
en faena, es necesario y obligatorio para |} tcner cero tolerancia a la
discriminacion, a las expresiones ofensivas y al mal trato entre sus miembros.

Asimismo, el contrato de trabajo se encuentra marcado por un fuerte componente ético
juridico, al ser un contrato intuito personae, imponiendo diversos deberes éticos, como lo
son los de lealtad, diligencia, fidelidad y colaboracién, toda expresién de la buena fe
contractual. Deberes que prohiben acciones discriminatorias y ofensivas por parte los
trabajadores a otros colaboradores de la Empresa, buscando siempre mantener un
ambiente de respeto entre todos los miembros de la Compaiiia.



2. INVESTIGACION INTERNA QUE PERMITIERON ESTABLECER LOS HECHOS
FUNDANTES DEL DESPIDO DEL ACTOR.

Los hechos fundantes del despido disciplinario del actor consisten en el envio de mensajes
a través de la plataforma WhatsApp, en un grupo denominado

conformado por compafieros de labores, utilizado para la organizacién del transporte desde
y a la faena de || cocrdinacion de otras facilidades necesarias para estar o
salir de faena. De este modo, el mencionado grupo se utilizaba para fines laborales, no
comunicandose informacién personal de los trabajadores. Lo que es relevante porque las
circunstancias expuestas demuestran que no existe privacidad ni expectativa de privacidad
en lo comunicado en el Grupo de WhatsApp.

En el Grupo de WhatsApp, en abril de 2020, habia 38 miembros, 32 hombres y 6 mujeres,

todos dependientes de || sicndo administrado por el Supervisor || NN

El dia 14 de abril de 2020, diversos trabajadores difundieron expresiones e imagenes
discriminatorias y/o atentatorias de la honra y dignidad de diversas persones. Estos hechos

fueron denunciados por | :Jinistrador y miembro del grupo de
WhatsApp I - B ' 3 dc asosto de 2020, mediante

correo electronico enviado a | Scccialist Investigator. En ese correo
electrdénico se envido un PowerPoint con los mensajes que se difundieron en el grupo de
WhatsApp, especialmente el 14 de abril de 2020.

Producto de lo informado por uno de los miembros del Grupo de WhatsApp, | G
llevé a cabo unainvestigacion interna, que involucrd esencialmente el andlisis del contenido
de los mensajes y el contexto en que fueron difundidos. Investigacién llevada a cabo por
dofia | ove concluyo el 15 de septiembre de 2020.

Los resultados de la investigacién interna fueron informados a la Gerencia de Relaciones
Laborales la, que a mediados de octubre de 2020, al conocer el contenido de los mensajes
de WhatsApp, decidié desvincular por la causal del articulo 160 N27 del Cddigo del Trabajo
al actor y a los trabajadores sefores

Adicionalmente, se cursaron amonestaciones a dos trabajadores de la empresa, por su
participacién en el mencionado grupo de Whatsapp, en calidad de incitadores de las
conversaciones en tono ofensivo.

No se entrevistd al actor en la investigacidn interna, atendido que se estimé que no era
necesario. Lo que de ninguna forma vulnera el debido proceso, el cual no rige a propdsito
de las sanciones disciplinarias impuestas por el empleador. Nuestra legislacién no exige un
procedimiento previo en la generalidad de los supuestos del despido disciplinario, ni
tampoco seiiala el contenido minimo del procedimiento que debe establecerse en el
reglamento interno para aplicar despido disciplinario, salvo en el acoso sexual, no
encontrandose en este supuesto el demandado. Asi es el caso, y existiendo plena evidencia
de los hechos, |l rrocedio al despido de los ex - trabajadores involucrados
en los actos que significaran ofensas para otros trabajadores, ya sean por motivos de
género, identidad sexual o —en este caso-, religiosos.

Se ha sefialado por la doctrina y jurisprudencia que en el procedimiento disciplinario no
tiene por qué procurarse obtener una decision imparcial, que en cada caso juzgue y resuelva
sujetos diferentes, teniendo en cuenta los intereses de ambas partes. Y no lo es porque la
decision disciplinaria la adopta una de las partes implicadas, quien es el empleador, en el
ejercicio de un poder privado. El poder disciplinario, es el que garantiza el correcto
desenvolvimiento de la actividad empresarial, siendo el titular quien determina si defiende
ese interés y como lo hace, titular que, en este caso, es ||} Sc csté en
presencia de un poder privado, en cuyo interior no rigen principios y derechos que si estan
presente cuando es el Estado el que ejerce el ius puniendi. En este caso en particular, se
entendid la importancia de proteger a mujeres y grupos de creyentes, ante expresiones



ofensivas. Es fundamental para una Empresa garantizar la proteccién de un ambiente
laboral seguro para sus colaboradores con pleno respeto de los derechos fundamentales, a
lo cual se encuentra obligado por el articulo 5, inciso 12, del Cédigo del Trabajo.

Lo esencial para materializar un despido disciplinario es que efectivamente el trabajador
despedido haya incurrido en alguna de las causales de despido disciplinario establecidas en
el articulo 160 del Cédigo del Trabajo, no pudiendo, por tanto, declararse injustificado un
despido cuando el trabajador efectivamente cometié faltas laborales de gravedad, ni menos
vulneratorio de derechos fundamentales. Ello importaria pasar por alto los articulos 160 y
162 del Cédigo del Trabajo, que regulan los requisitos formales y sustantivos del despido
disciplinario.

Por consiguiente, no existe obligacién de que el trabajador formule sus descargos ni tenga
un derecho de defensa previo al despido. Asi lo ha resuelto la jurisprudencia, destacando la
sentencia definitiva del Juzgado de Letras del Trabajo de Temuco de 6 de mayo de 2016,
gue concluye:

“OCTAVO: Que por su parte el demandante ha sostenido la improcedencia de la causal
determinado contrato aplicada sosteniendo que el hecho no reviste la gravedad suficiente
para poner término del contrato de trabajo, por corresponder a un hecho aislado, no siendo
en definitiva la medida de despido proporcional, sosteniendo por otra parte sin ningun
fundamento que no se habrian respetado el debido proceso o el derecho a defensa al no
darle la posibilidad al trabajador de que efectuard sus descargos ya que apenas retomo de
sus vacaciones, fue despedido pese haber hecho referencia en la carta de despido a una
suerte de investigacion interna verificada, alegacion esta ultima que como se dijo carece de
sustento alguno por cuanto el Codigo del Trabajo ni ninguna legislacion complementaria
a excepcion de aquéllas reguladas a propdsito de legislacion especial como pueda ser
situaciones de infraccion regulada por el Estatuto Administrativo requieren de una
investigacion previa legalmente tramitada para efecto de verificar el despido de un
trabajador, sin que en se establezca la posibilidad, una instancia para que el trabajador
formule descargos, mdxime si en la especie se constatod objetivamente un hecho como es la
ingesta de alcohol, y la conduccion de un vehiculo asignado por la empresa para
desempenar sus funciones en estado de ebriedad, circunstancia que a simple vista no admite
justificacion alguna (...) (Juzgado de Letras del Trabajo de Temuco, 6 de mayo de 2016, RIT
O -85 -2016) (Lo destacado es nuestro).

3. HECHOS QUE JUSTIFICAN EL DESPIDO DEL ACTOR POR INCUMPLIMIENTO GRAVE
DE LAS OBLIGACIONES QUE IMPONE EL CONTRATO.

El dia 14 de octubre de 2020, se puso término al contrato de trabajo del actor, fundado en Ia
causal establecida en el numero 7 del articulo 160 del Cddigo del Trabajo, esto es,
“incumplimiento grave de las obligaciones que impone el contrato”.

Las razones por las cuales se procedié a desvincularlo fueron latamente explicadas en la carta
de despido que le fue comunicada al actor mediante carta certificada enviada por intermedio
de Correos de Chile a su domicilio, cumpliendo mi representada con lo dispuesto en el articulo
162 del Cdodigo del Trabajo. La carta de despido sefiala textualmente lo siguiente:

“I. FUNDAMENTOS DE HECHO:

1. Con fecha 3 de agosto de 2020, un trabajador || c"vio. o través de correo
electrénico, a ||} Jve ocupa el cargo de Specialist Investigator, una
presentacion en PowerPoint, que contiene una serie de mensajes del grupo de WhatsApp

denominad dii NG " ¢/ cual participaban 38 trabajadores de la

Compaiiia, incluido usted y 6 mujeres, quienes son:

...
I, -/ <rcionado grupo de WhatsApp
se utiliza para actividades vinculadas a la calidad de trabajadores de ||} NG vc



incluye informar las gestiones necesarias para reservar vuelos en avion, horarios de los
vuelos, cambios de habitaciones en el Campamento de la Faena |Jjljospectos
relacionados con salvoconductos.

2. Culminada la investigacion de la presentacion en PowerPoint, el dia 15 de septiembre de
2020, se constato lo que mencionaremos a continuacion.

3. El dia 14 de abril de 2020, a las 21:38 horas en el Grupo de WhatsApp | NN
Il usted compartic un sticker con expresion indebida y ofensiva para personas creyentes
en Dios, tal como lo demuestra la imagen que se comparte a continuacion:

Como se puede observar, usted sin un respeto minimo por sus compafieros de trabajo y
personas creyentes en Dios, comparte el sticker individualizado, vulnerando la normativa
que regula los deberes de conducta que deben observar los trabajadores |} NN

Il. FUNDAMENTOS DE DERECHO:

“En base a los hechos antes referidos, usted ha cometido una infraccion grave a su contrato
individual de trabajo y a la normativa que lo integra y complementa, especialmente, a las
siguientes normas:

1. El contrato individual de trabajo de fecha 17 de mayo de 2010, suscrito por usted, seiiala
en lo pertinente:

“Ambas partes acuerdan que todas las obligaciones contenidas en el “Reglamento Interno
de Orden, Higiene y Sequridad”, como asimismo las contenidas en la “Guia de Conducta de
Negocios” |}, deberdn ser cumplidas por EL TRABAJADOR durante la vigencia del



vigente contrato. EL TRABAJADOR certifica que recibe copia de cada uno y se obliga a
adherir, cumplir y aplicar lo indicado en estos documentos, cuyo contenido declara entender,
conocer y aceptar sin reservas ni observaciones.”

2. El Reglamento Interno de Orden Higiene y Seguridad de | NG 9vc
dispone en lo pertinente:

“ARTICULO 15: Obligaciones.

Sin perjuicio de las demds obligaciones contenidas en las leyes y reglamentos, en sus
contratos de trabajo, en circulares, manuales e instrucciones especificas de la Compaiia, es
obligacion de cada Trabajador, lo siguiente:

1. Respetar la dignidad y derechos fundamentales de los compafieros de trabajo y
Trabajadores de empresas colaboradoras, y de cualquier persona que labore en la
Compania, promoviendo el respeto mutuo entre todos los integrantes de la organizacion y
de sus colaboradores.

2. Conocer y cumplir, las politicas y estdndares del Cédigo de Conducta de Negocios. [...].
“ARTICULO 16: Prohibiciones.

Sin perjuicio de las demds prohibiciones contenidas en las leyes y reglamentos, en sus
contratos de trabajo, en circulares, manuales e instrucciones especificas de la Compaiiia,
queda especialmente prohibido a todo Trabajador lo siguiente: [...].

4. Mantener, preparar o usar cualquier tipo de material ofensivo, como por ejemplo
pornografia u ofensas a personas e instituciones, utilizando para ello los bienes, recursos o
sistemas computacionales de la Compaiia.

3. Al Codigo de Conducta de Negocios, que dispone en lo pertinente:
“Igualdad e inclusion en el lugar de trabajo

[...] Estd prohibida la discriminacion ilegal contra una persona en funcion de sus atributos
personales ajenos al desempefio laboral, como la raza, identidad de género, expresion de
género, orientacion sexual, estado intersexual, discapacidad fisica o mental, estado civil,
religion, opinion politica, actividad industrial, embarazo, lactancia materna o
responsabilidades familiares [...].

Qué esperamos de usted.

Debe demostrar siempre una actitud de inclusion, colaboracion y respaldo. Debe estar
consciente del impacto que sus acciones pueden tener en los demds y tratar a todos por
igual y con respeto”.

“Siempre
- Desafie las conductas excluyentes o discriminatorias, ya sean intencionales o no”.

“Nunca:

- Se comporte de una manera que sea ofensiva, insultante, intimidante, maliciosa o
humillante para los demds, o que se pueda percibir como tal.

-Haga bromas o comentarios sobre las caracteristicas de un individuo, incluida su raza,
género étnico, religion, orientacion sexual, edad, apariencia fisica, discapacidad u otro
atributo personal.

- Distribuya ni muestre cualquier material ofensivo, incluidas fotografias o caricaturas
inapropiadas.



- Discrimine ilegalmente a favor o en contra de alguien en funcion de sus atributos
personales ajenos al desempefio o las capacidades laborales”

Adicionalmente, usted ha infringido los deberes éticos juridico del contrato de trabajo, que
le exigen actuar de buena fe, respetando los derechos fundamentales de terceras personas
y compafieros de trabajo. (...)".

De la carta de despido se desprende inequivocamente que aquellas razones por las cuales se
procede a despedir al actor es un hecho grave, debidamente comprobado y cotejado, en el
contexto de las relaciones de trabajo, que se relacionan directamente con el incumplimiento
del contrato de trabajo, el cual generdé una afectacion de derechos fundamentales de

trabajadores de ||} NN

Contrariamente a lo sostenido por el actor, han existido casos similares a los del actor que han
sido sancionados, por cuanto se han desvinculado a los otros colaboradores que incurrieron
en hechos similares en abril de 2020, que fueron conocidos por la Compaiiia, esto es, los
sefiores || IEGTTNNGNGENEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEE  C/ suruesto mensaje enviado por
don I : oue hace referencia el actor en su demanda, no fue conocido por la
Compaiiia, por lo que no pudo sancionarlo, desconociendo su efectividad. Ademas, si fuera
cierto ese mensaje transcrito en la denuncia, no tiene la gravedad del difundido por el actor
objeto de su despido, que es atentatorio de las creencias de personas religiosas, sobrepasando
los limites de respeto en un grupo de WhatsApp en que existian personas creyentes.

En cuanto a la alegacion del demandante en que reclama que las obligaciones mencionadas
en la carta de despido no corresponderian al reglamento interno vigente al momento en que
ocurrieron los hechos, no es cierto. Las disposiciones transcritas en la carta de despido del
reglamento interno, corresponde al que estaba vigente en abril de 2020, que estan redactadas
en los mismos términos en el reglamento interno que comenzé a regir en septiembre de 2020.

Por tanto, el actor siempre tuvo la obligacién, establecida en los diversos instrumentos de
Orden, Higiene y Seguridad, de no proferir ofensas a sus compaferos de trabajos, menos con
imdagenes vejatorias para personas creyentes, a través de un grupo de WhatsApp.

Finalmente, si bien el mensaje difundido por el actor tuvo lugar fuera de la jornada laboral, se
profirio mientras se encontraba en dependencias de |} BB Y ¢~ un srupo de
WhatsApp que podia utilizar Unicamente en su calidad de trabajador dependiente de mi
representada, lesionando derechos e intereses de compafieros de trabajo. Conducta que
puede ser controlada y sancionada por el empleador, por ocurrir en el espacio fisico en que
tiene vigencia e imperatividad el reglamento interno. El articulo 153, inciso 1° y 2°, del Cddigo
del Trabajo, al regular el reglamento interno, prescribe:

“Las empresas, establecimientos, faenas o unidades econdmicas que ocupen normalmente diez
0 mds trabajadores permanentes, contados todos los que presten servicios en las distintas
fdbricas o secciones, aunque estén situadas en localidades diferentes, estardn obligadas a
confeccionar un reglamento interno de orden, higiene y seqguridad que contenga las
obligaciones y prohibiciones a que deben sujetarse los trabajadores, en relacion con sus
labores, permanencia y vida en las dependencias de la respectiva empresa o
establecimiento.

Especialmente, se deberdn estipular las normas que se deben observar para garantizar un
ambiente laboral digno y de mutuo respeto entre los trabajadores”.

(Lo destacado es nuestro).
Como se puede observar el propio Cédigo del Trabajo deja en claro que pueden regularse y

sancionarse por el empleador conductas del trabajador no solamente relacionadas con la
prestacion de trabajo, también las vinculadas a la permanencia y vida en dependencia bajo el



control de la empresa. Lo que confirma la buena fe contractual, que comprende los deberes
de lealtad, colaboracion y diligencia, que prohiben al trabajador realizar conductas que puedan
afectar los derechos fundamentales de compaiieros de trabajo. Los trabajadores tienen la
obligacion de cumplir la normativa laboral que integra y complementa su contrato de trabajo,
en dependencias del empleador que solamente pueden utilizar por su calidad de trabajador
dependiente.

La doctrina espafola, ante una normativa similar a la nacional, que regula el poder de direccidn
y el poder disciplinario del empleador, ha sostenido: “es criterio comunmente aceptado que
permanecen dentro del dmbito de actuacion de las facultades directivas las drdenes relativas
a la vida no laboral cuando éste afecte grave y negativamente al trabajo o provoque secuelas
indeseadas en el dptimo cumplimiento de la prestacion laboral. Igualmente, puede resultar una
obviedad que determinadas actuaciones llevadas a cabo por el trabajador fuera de su lugary
horario de trabajo sean relevantes en atencion a la imagen que la empresa proyecta
socialmente o al cumplimiento de las obligaciones laborales enclavadas en la érbita conceptual
de la buena fe. [...]. Teniendo presente la particular naturaleza de la actividad productiva
comprometida o la estrecha vinculacion entre su conducta del trabajador y el respeto que debe
existir con compafieros de trabajo, la direccion puede pretender condicionar en cierta medida
la vida personal de su plantilla”. Similarmente, en paises del Common Law, como Australia,
los tribunales de justicia declaran justificado el despido fundado en conductas extralaborales
ofensivas hacia el empleador o hacia compafieros de trabajo, y que afectan o con alta
probabilidad pudieren afectar los derechos e intereses del empleador?. Mismo criterio se sigue
en Gran Bretafia3.

En consecuencia, conductas atentatorias de derechos fundamentales de compafieros de
trabajo, que afectan las relaciones de respeto mutuo y el clima laboral, pueden ser
sancionadas, incluso si tienen lugar fuera de la jornada laboral.

V. FUNDAMENTO DE DERECHO DE LA CAUSAL INVOCADA PARA DESPEDIR AL
ACTOR

Segun se indico, el actor fue despedido por la causal del articulo 160 N° 7 del Cédigo del
Trabajo, esto es, “incumplimiento grave de las obligaciones que impone el contrato”,
respectivamente.

La causal invocada para poner término al contrato de trabajo del actor se encuentra
plenamente justificada y ajustada a Derecho, toda vez que éste ha incumplido gravemente
sus obligaciones contractuales, de acuerdo a los hechos clara y completamente descritos
anteriormente.

Conductas como las descritas en la carta de despido S.S. se encuentran absolutamente
prohibidas por la Empresa, toda vez que éstas atentan contra disposiciones de su Contrato
de Trabajo, asi como también en contra del Reglamento Interno de Orden, Higiene y
Seguridad, el Cédigo de Conducta y la Carta de Valores, todos de pleno conocimiento del
demandante. Ademas — y quizds lo mas grave - el actor infringid el contenido ético-juridico
del contrato de trabajo, quebrando irreparablemente la confianza entre las partes, al dafiar
el ambiente de trabajo y distribuir imagenes de cardcter vejatorio para personas creyentes
a través de un grupo de WhatsApp de caracter laboral.

El contenido ético - juridico implica que el contrato de trabajo no sélo representa un
intercambio de servicios personales por una remuneracién determinada. También tiene un

1 MORATO GARCiA, Rosa Maria, Derecho de resistencia y ejercicio irregular del poder de direccién. Granada,
Editorial Comares, 2011, pp. 108-109.

2 ForsYTH, Anthony, “A Thin Wall of Privacy Protection, with Gaps and Cracks: Regulation of Employees
Personal Information and Workplace Privacy in Australia”, 10. Australia, pp. 209-210.

3 PEArRSON, Megan, Offensive Expression and the Workplace, pp. 24-26. Disponible:
https://core.ac.uk/download/pdf/205591677.pdf




profundo contenido personal, cuyo fundamento general y Gltimo reside en que individuos
se vinculan en una relacidon de caracter juridico — personal, que se presume estable y
continua, en un contexto de plena confianza, honorabilidad y lealtad. En efecto, puede
concluirse que el contenido ético - juridico del contrato de trabajo es el conjunto de
obligaciones de caracter ético caracterizado por una actitud personal del trabajador de
no perjudicar a la empresa o al empleador, a quien presta sus servicios y, de contribuir a
alcanzar el fin propuesto; para cuyo propdsito; debe cumplir — ademas de los deberes de
prestacion que impone el contrato — aspectos referidos a los deberes de conducta del
trabajador (lealtad, honestidad, honradez, respeto, dignidad, probidad, colaboracién,
buena fe y confianza), toda vez, que éstos son deberes genéricos que deben permear —sin
excepcion — la relacién laboral, vista ésta como una activad social, que requiere la
interaccion entre el empleador y el trabajador.

La causal que motivo el despido del actor requiere de la concurrencia copulativa de tres
requisitos a saber:

a) Que exista un incumplimiento;

b) Que el incumplimiento sea grave;

c) Que las obligaciones incumplidas emanen del contrato de trabajo o que tengan una
relacion directa con éste, tal como acontece con las normas reglamentarias y
conductuales.

Lo anterior ha sido confirmado por la jurisprudencia de nuestros tribunales de justicia. De
gran claridad resulta ser la sentencia dictada por el I. Corte de Apelaciones de Concepcidn
el 5 de enero de 2009, la cual resolvié:

39— Que, entonces pasard a analizarse los hechos descritos en la carta de despido, a fin de
constatar si ellos corresponden a infracciones contractuales graves, como lo exige el articulo
160 N@ 7 del Cédigo del Trabajo {(...)

59— Que, conforme a la norma legal que regula la causal de terminacion del contrato, los
requisitos que deben concurrir para que la ruptura del vinculo contractual sea aceptada por
el ordenamiento juridico laboral, son los siguientes: a) que exista un incumplimiento, b) que
el incumplimiento sea grave; y c) que las obligaciones incumplidas emanen del contrato de
trabajo. Aun cuando pudiere entenderse que el incumplimiento puede derivar del contenido
del Reglamento Interno de la Empresa o de la infraccion a una cldusula tdcita, en ambos
casos existe una conexion directa con el contrato de trabajo. Esta formula impide extender
la sancidn a cualquiera otra fuente, privilegiando la fuente contractual, y que corresponde
a aquella que cae directamente bajo los sentidos de los contratantes” (Corte de Apelaciones
de Concepciodn, 5 de enero de 2009, Rol N° 267-2008).

A continuacion, se pondra de manifiesto cdmo se ha configurado la causal por la que se
despidié al actor.

1. EXISTENCIA DE UN INCUMPLIMIENTO.

El actor incumplié diversas obligaciones contractuales, que se encontraban contenidas en
su contrato de trabajo. De igual manera contravino expresamente normas que se
encontraban sefaladas en el Cédigo de Conducta de Negocios la Compafia; Codigo que
tiene por finalidad evitar el tipo de situaciones como la del caso de autos. Asimismo,
contravino de forma expresa el Reglamento Interno de Orden, Higiene y Seguridad de

Y lo que resulta mds impropio de esta situacién, es que el trabajador con su actuar,
debidamente comprobado, mediante investigacion interna realizada por la Compaiiia,
realizé una conducta reprochable a toda persona y no solo de aquellas obligaciones que
nacen Unicamente del contexto de trabajo, sino también quebrantando los deberes ético —
juridicos que forman parte de la esencia del contrato de trabajo.
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El incumplimiento que se imputa al ex — trabajador dice relacién con los deberes de
conducta y el contenido ético - juridico del contrato de trabajo, en forma grave,
guebrantando de modo irreversible la confianza depositada en él, al enviar mensajes de
caracter ofensivos y discriminatorios para otros colaboradores a través de mensajeria que
se utilizaba para efectos laborales.

Para mayor claridad, y a fin de evitar confusiones, se pueden diferenciar en el contrato de
trabajo los llamados “deberes de prestacion” de los “deberes de conducta”. Como senala
la profesora Gabriela Lanata: “los primeros tienen una especial connotacion econémica, y se
traducen en el cumplimiento de prestaciones reciprocas y tipicas del contrato de trabajo (el
trabajador aporta su fuerza laboral y el empleador paga una remuneracion por ello). Los
segundos vienen a calificar o descalificar el integro cumplimiento de los primeros; presentan
un cardcter eminentemente ético y dicen relacion con el cumplimiento de las obligaciones
contraidas dentro del marco de buena fe lo cual, por lo demds, estd expresamente
reconocido en el articulo 1546 del Cddigo Civil, segun cuyo mandato los contratos deben
ejecutarse de buena fe” . La citada autora agrega “cualquiera de los deberes enunciados
podria dar lugar a la aplicacién de la causa 1”7°.

2. LA OBLIGACION INCUMPLIDA DEBE SER CONTRACTUAL.

Para la configuracion de la causal de despido del articulo 160 N° 7 del Cédigo del Trabajo,
es necesario que la obligacion incumplida sea de caracter contractual, debiendo
encontrarse establecida expresa o implicitamente en el contrato de trabajo, o bien
emanar de la naturaleza del mismo o de sus funciones, caso en el cual no es necesario que
se encuentre estipulada por escrito.

Por obligaciones que impone el contrato trabajo, que por cierto es de naturaleza
consensual, no solamente deben considerarse aquellas que emanen directamente del
contrato mismo, sino cuyos efectos indirectos provienen del reglamento interno, manuales
de conductas, de procedimiento, de la ley misma incorporada al contrato, de un contrato o
convenio colectivo, cuyos efectos son justamente los de reemplazar en lo pertinente a las
clausulas contenidas en los contratos individuales de los trabajadores sujetos a negociacion
(articulo 311 del Cédigo del Trabajo)®. En fin, como sefiala la profesora Lanata: “no sélo se
consideran aquellas obligaciones que emanan directamente del contrato, sino también
aquellas que emanan del reglamento interno, de la ley misma incorporada al contrato y
también por supuesto un contrato colectivo™’.

En el caso de autos, se vulneraron los deberes de prestacidn y éticos - juridicos del contrato
de trabajo que emanan de la naturaleza del mismo, y que se encuentran regulados en el
Reglamento Interno de Orden, Higiene y Seguridad y el Cédigo de Conducta de Negocios,
ambos instrumentos que forman parte integrante del contrato de trabajo del actor,
conforme lo ya sefialado y han sido transcritos en la carta de despido.

El caracter consensual que tiene el contrato de trabajo conduce a reconocer que no es
preciso que en él se establezca detalladamente cada uno de los deberes especificos que
comprenden los servicios que debe prestar el trabajador. Para determinar en qué consisten
las obligaciones cuyo incumplimiento grave puede significar el despido del dependiente, es
licito recurrir a la regla del articulo 1546 del Cédigo Civil, conforme a la cual los contratos
deben ejecutarse de buena fe, y obligan no sélo a lo que en ellos se expresa, sino a las cosas
que emanan de la naturaleza de la obligacién o que por la ley o la costumbre pertenecen a
ella. La sola denominacién del empleo que motiva la contratacién del trabajador puede ser

4 LANATA FUENZALIDA, Gabriela, Contrato individual de trabajo. Santiago, LegalPublishing, 2010, p. 282. En igual
sentido: VAzQuUEz VIALARD, Antonio, Derecho del Trabajo y Seguridad Social. Buenos Aires, Astrea, 1981, p. 255;
Corte de Apelaciones de Concepcidn, 13 de octubre de 2000, RDJ, T XCVII, 22 parte, seccion 32 (2000), p. 183;
Corte de Apelaciones de Temuco, 9 de marzo de 2017, Rol N°319 —2016.

5 fdem.

6 En este sentido NADAL SERRI, Daniel, E/ Despido en el Cédigo del Trabajo. Santiago, Editorial Lexis Nexis, 2003,
p. 253.

7 LANATA, ob. cit. p. 280.
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antecedente valedero para resolver si la falta de ejecucién por éste de una determinada
prestacion configura la causal de terminacidn de los servicios por grave incumplimiento de
las obligaciones que impone el contrato. Conclusién que refuerza la sentencia pronunciada
por nuestra Corte Suprema el 9 de enero de 2007, Rol N° 5454 — 2005. En el mismo sentido
se pronuncié el Juzgado de Letras del Trabajo de Punta Arenas por sentencia de 19 de
noviembre de 2009, RIT O — 122 — 2009.

2.1. No es necesario tipicidad de las obligaciones y prohibiciones infringidas unica y
exclusivamente en el contrato de trabajo y en el reglamento interno.

Contrariamente a lo sostenido por el actor en su libelo, no es necesario que exista una
tipificacion por escrito de obligaciones y prohibiciones exclusivamente en el contrato de
trabajo y en el reglamento interno de orden, higiene y seguridad, al reclamar que en la Carta
se menciona el Reglamento aprobado en el afio 2020. El empleador, en virtud de su poder
de direccion, perfectamente puede impartir instrucciones en otros cuerpos normativos,
tales como los cédigos de conducta, por ejemplo. Sobre todo, si el actor se ha obligado en
virtud de su contrato de trabajo a cumplir los cuerpos normativos establecidos al interior
de la empresa.

Los cédigos de conducta adoptan generalmente este nombre, o bien, coddigos de ética,
siendo elaborados unilateralmente por el empleador en el ejercicio de sus facultades
directivas, puesto que establecen la reglamentacién que deben observar todos los
trabajadores, cualquiera sea su jerarquia, tanto en el dmbito interno del lugar de trabajo
como en las relaciones con proveedores y trabajadores de terceras empresas®.

El mencionado instrumento empresarial contempla disposiciones en términos imperativos,
requiriendo un determinado comportamiento de los trabajadores, en términos positivos o
en forma de prohibicién, debiendo ser obedecidas por los mismos, toda vez que, al ser una
manifestacion del ejercicio del poder directivo, surge con su establecimiento el deber de
obediencia del trabajador®. Deber de obediencia exigible, sea que el trabajador se obligue
o no a cumplir el cédigo de conducta a través del contrato de trabajo, atendido que el deber
de obediencia es de la esencia del contrato de trabajo como la contracara del poder de
mando, imponiendo el mismo al trabajador obedecer las instrucciones impartidas por el
empleador. Por tanto, si el trabajador incumple el cédigo de conducta puede el empleador
ejercer su poder de disciplinario, pudiendo inclusive fundar un despido disciplinario en su
infraccion por parte del trabajador. Es asi que la jurisprudencia judicial ha reconocido la
validez de tales cédigos en juicios donde se impugna el despido disciplinario, considerando
falta laboral la infraccién de los mandatos contenidos en el codigo de conducta?®®.

Los procedimientos internos que son elaborados en virtud del poder de direccién son
obligatorios para el trabajador, al tener el deber de obediencia. Por lo que su
guebrantamiento puede autorizar extinguir el contrato de trabajo por despido disciplinario.

2.2. Infraccion del contenido ético-juridico del contrato de trabajo.

Ademas, con los hechos expuestos, es posible concluir que el actor no sélo infringié el texto
expreso de su Contrato de Trabajo, el Reglamento Interno, el Cddigo de Conducta y la
restante normativa interna sefialada en el contrato de trabajo, sino que también faltd
gravemente a los deberes de respeto y no discriminacion impuestos en el contrato de
trabajo, segun se sefiala a continuacion.

8 MORATO GARCIiA, Rosa Maria, Derecho de resistencia y ejercicio irreqular del poder de direccién, Editorial Comares,
Granada, 2011, p. 55; OWENS, Rosemary; RILLEY, Joellen; MURRAY, Jill, The law of work. Oxford University Press,
Melbourne, 2011, second edition, p. 77.

9 MORATO, ob. cit., p. 53.

10 Corte de Apelaciones de Valparaiso, 16 de febrero de 2015, Rol N°500 — 2014; Corte de Apelaciones de
Antofagasta, 21 de noviembre de 2016, Rol N°179 — 2016; Corte de Apelaciones de lquique, 19 de enero de 2018,
Rol N°149 - 2017.
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Existen obligaciones y deberes que no obstante formar parte del contrato de trabajo no
estan establecidos por escrito en el mismo, tal como lo demuestra no sélo el articulo 10 del
Cédigo del Trabajo, sino también el articulo 1546 del Cédigo Civil, que sefiala: “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 costumbre pertenecen a ella”.

Los articulos 10, 160 N° 7 del Cédigo del Trabajo y 1546 del Cédigo Civil comprueban que
existen obligaciones que forman parte del contrato de trabajo que no estan pactadas por
escrito en el mismo, que emanan de la naturaleza de la obligacién o que por la ley o la
costumbre pertenecen al mismo. Se trata de los deberes que forman parte del contenido
ético juridico del contrato individual de trabajo, especificamente los deberes de lealtad,
diligencia y honradez, que encuentran su fundamento ultimo en la buena fe. Estos deberes
son propios de este tipo de contrato y se entienden pertenecerle sin necesidad de mencion
expresa alguna. Asi, se distingue en un contrato de trabajo su contenido juridico-
instrumental, el contenido patrimonial y, finalmente, aquel particular y propio de la relacién
laboral que es el contenido ético-juridico.

Este Ultimo nace precisamente de las especiales caracteristicas en que se desenvuelve la
relacion laboral. Y ello es porque, al decir de la doctrina nacional, "el contrato de trabajo
tiene, ademads, un profundo contenido moral con manifestaciones juridicas, a las que
llamamos obligaciones ético-juridicas." (W. Thayer A. y P. Novoa F. Derecho Individual del
Trabajo; Editorial Juridica, 1980, p. 169).

Aun cuando no existen normas expresas al respecto, las obligaciones y prohibiciones que se
derivan del contenido ético-juridico pertenecen al contrato en atencién a lo dispuesto en el
articulo 1546 del Cadigo Civil, "con el agregado que no se trata de obligaciones que integran
la naturaleza del negocio juridico, sino que DEBERES ESENCIALES Y PRINCIPALES" (Ob. cit.,
pg. 333).

Dentro de los deberes y obligaciones que impone este contenido ético-juridico, se
encuentran los de respeto de las creencias y no discriminacion entre trabajadores, con el
fin de mantener un ambiente laboral pacifico y de mutuo respeto en la Empresa. Asi lo ha
establecido incluso el Cédigo del Trabajo, al establecer, en la obligacién de crear un
Reglamento Interno de Orden, Higiene y Seguridad, la importancia del ambiente laboral:

“Art. 153: Las empresas, establecimientos, faenas o unidades econdmicas que ocupen
normalmente diez o mds trabajadores permanentes, contados todos los que presten
servicios en las distintas fdbricas o secciones, aunque estén situad as en localidades
diferentes, estardn obligadas a confeccionar un reglamento interno de orden, higiene y
sequridad que contenga las obligaciones y prohibiciones a que deben sujetarse los
trabajadores, en relacion con sus labores, permanencia y vida en las dependencias de la
respectiva empresa o establecimiento.

Especialmente, se deberan estipular las normas que se deben observar para garantizar un
ambiente laboral digno y de mutuo respeto entre los trabajadores.” (El destacado es
nuestro).

El incumplimiento del sefior |Jiino se puede analizar de forma aislada, siempre se debe
considerar los efectos que este comportamiento tiene en los otros trabajadores, vy la
obligacion que tiene el Empleador de mantener un ambiente laboral digno y de mutuo
respeto. || tcnia 12 obligacion de resguardar a los trabajadores afectados por
el mensaje del Sefior i}, siendo fundamental restaurar el ambiente de respeto entre
los pares. No se puede proteger al agresor por sobre a los afectados, menos en
consideracién a que el agresor no entiende la gravedad de los hechos, minimizandolos.

3. GRAVEDAD DEL INCUMPLIMIENTO.
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La infraccidn a las obligaciones contractuales del actor es grave. Pues, ademas de cometer
una falta laboral que se encuentra debidamente comprobada también, vulneré deberes
éticos — juridicos, los deberes de respeto a sus pares y no discriminaciéon. Se pueden
destacar, entre otras, las siguientes circunstancias agravantes:

3.1. Conducta indebida con pleno conocimiento de infraccion de normativa interna.

Constituye un agravante de la conducta del actor haber actuado con pleno conocimiento
gue infringia normas de conducta impuestas por su contrato de trabajo, no obstante, ello,
decidio realizar una actuacion indebida. Por tanto, no existe duda que el incumplimiento
contractual del ex — trabajador es de caracter grave, ofendiendo a través de redes sociales
a sus companeros de trabajo. La Corte de Apelaciones de Antofagasta en sentencia de 24
de abril de 2017, Rol N°20 — 2017, ha resuelto:

“El actor fue capacitado en numerosas ocasiones sobre el Codigo de Conducta, lo que
confirma que actud con pleno conocimiento que su conducta vulneraba normas internas”.

3.2. El incumplimiento del actor afecto la libertad religiosa y fue discriminatoria por
razones religiosas.

Los hechos que provocaron el despido del actor son graves por atentar en contra de
derechos fundamentales de trabajadores del grupo de WhatsApp. En concreto, se afectd el
respeto y dignidad de las personas creyentes, su libertad religiosa, ademas, de ser una
expresion discriminatoria de personas creyentes. No se puede pasar por alto que en el
WhatsApp en que se difundié el mensaje existian 38 personas, varias de ellas creyentes. Lo
gue el mismo actor reconoce en su demanda.

V. NO VULNERACION DE DERECHOS FUNDAMENTALES

El actor denuncia como infringidos con ocasion del despido los derechos fundamentales a
la no discriminacién, a la honra, la integridad fisica y psiquica, la inviolabilidad de las
comunicaciones privadas y la vida privada. Lo que se controvierte expresamente.

1. NO VULNERACION DE DERECHOS FUNDAMENTALES DEL ACTOR: INEXISTENCIA
DE DISCRIMINACION DEL ACTOR CON OCASION DEL DESPIDO.

La contraparte sefiala una serie de hechos para sustentar su accién de tutela por
vulneracién del derecho a la no discriminacidn que no resultan ser ciertos. En efecto, se
controvierte que || h2ya tomado conocimiento de conductas similares a las
cometidas por el actor ejecutadas por otros trabajadores que no fueron sancionadas. Las
que se niegan, desde que | o ha tenido una conducta permisiva respecto
a trato vejatorio y ofensivo frente a otros compafieros de trabajo, no habiendo conocido
las conductas supuestamente similares que menciona el actor en la demanda.
Adicionalmente, no concurren los requisitos de vulneracion del derecho a la no
discriminacion.

1.1. Consideraciones generales en torno a la discriminacion en el trabajo.

La infraccién del derecho a la no discriminacion debe reunir ciertos
requisitos, que se determinan a partir de su concepto. La Corte de
Apelaciones de Santiago lo define indicando que:

“la no discriminacion que protege la accion de tutela no es un derecho a un
igual trato, sino que el derecho a no ser objeto de diferencias injustificadas
por motivos o criterios prohibidos” (Corte de Apelaciones de Santiago, 14
de septiembre de 2016, Rol N2 68-2016).
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El concepto de discriminacién directa otorgado por la Corte de Apelaciones
de Santiago es similar a otros de la normativa comparada. Por ejemplo, la
sesion 69(3) de la Acta de lgualdad de Inglaterra de 2010, la define como:
“Una persona (A) discrimina en contra de otra (B) si, debido a una protegida
caracteristica, A trata B menos favorable que lo que A trata o deberia tratar
otros”. Similar definicion es encontrada en las Directivas de la Unidén
Europea. La Directiva Racial define la discriminacion directa como
ocurriendo cuando “una persona es tratada menos favorablemente que otro
es o podria ser tratado en una comparable situacion por motivos raciales o
de origen étnico”. Definicién equivalente que es encontrada en otra
Directiva de la Unién Europea en relacién a género, incapacidad, edad,
orientacién sexual y religion o creenciall.

La no discriminacién persigue proteger grupos  histdricamente
discriminados, surgiendo originalmente para proteger grupos protegidos por
motivos raciales, para luego extenderse a otros grupos que sufrian un trato
desfavorable como consecuencia de una particular caracteristical?

De esta forma, la no discriminacion protege el trato menos desfavorable
de personas que gozan de un atributo protegido por el derecho a la no
discriminacion, cuando reciben un trato desfavorable como consecuencia
de este atributo en comparacién a personas que no tienen ese atributo que
se encuentran en igual o similar situacidon. El trato desfavorable debe ser
producto de ese atributo, por tanto, la no discriminacién no protege
personas que no detentan un atributo protegido por la prohibicion de
discriminacion o cuando el trato desfavorable no es motivado por el
atributo que detenta el trabajador.

En base a lo expuesto, los elementos de la discriminacién en el trabajo son:
(i) que el trabajador goce de un atributo protegido por el derecho a la no
discriminacidon, sea de los enumerados en el Cédigo del Trabajo, u otro, si
se estima que no es taxativa esa enumeracidn; (ii) un tratamiento
desfavorable en comparacion a trabajadores que no tienen ese atributo y se
encuentran en iguales o similares condiciones que el trabajador con el
atributo protegido tratado desfavorablemente, lo que es conocido como “el
elemento comparador”; (iii) que el tratamiento desfavorable sea producto
del atributo protegido; requisito conocido como la causa o motivo
discriminador del actuar desfavorable.

1.2. Falta de identificacion de un criterio sospechoso de discriminacion respecto del que
MINERA SPENCE S.A. efectuaria distincion.

El actor indica que su despido disciplinario vulnera el derecho a la no discriminacién, pues
supuestamente a otros trabajadores que han cometido similares conductas no se les ha
sancionado. Sin perjuicio de no ser efectivo lo indicado, la contraparte no precisa cudl seria
el criterio ilicito de la supuesta distincion. En otras palabras, no establece cual seria el
motivo o criterio sospechoso, protegido por el derecho de la discriminacidn,
supuestamente causante de la diferencia de trato con ocasidon del despido. El denunciante
no sefiala ningun atributo sospechoso de discriminacion de que estaria dotado, solamente
menciona que, supuestamente, una persona de cargo superior no habria sido despedida
por hechos similares. En este caso, desconocemos si una persona de un cargo superior
habria cometido los mismos hechos, por cuanto no eran parte de la investigacion dichos
comentarios. El compromiso de || ]33l siemrre ha sido tratar a todos sus

1 EU Directiva 2006/54, articulo 2(1)(a); EU Directiva 2000/78, articulo 2(2)(a).
12 FRebMAN, Sandra, Discrimination law. Second edition. Oxford, Oxford University Press, 2011, pp. 166 — 167.
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colaboradores porigual, por cuanto existiese una denuncia por un caso similar, sin importar
el cargo de la persona, esta seria sancionada.

En este sentido, es necesario identificar que la discriminacién laboral consiste en toda
distincidn, exclusion o preferencia de trato que se base en un criterio de raza, color, o sexo,
religion, sindicacion, opinién politica o cualquier otro que se considere irracional o
injustificado y que tenga por efecto alterar o anular la igualdad de trato en el empleo y la
ocupacion.

La disposicidon que define discriminacién en nuestra legislacion (inciso tercero, del articulo
29, del Cdédigo del Trabajo) otorga un catadlogo de situaciones respecto de las cuales toda
diferenciacién resulta discriminatoria impidiendo la calificacidon de discriminatorias de otras
desigualdades de trato que no obedezcan necesariamente a la enumeracion legal o a otro
criterio sospechoso establecido en base a la Constitucion.

A dicha configuracién ha de llegarse a través de la formula constitucional contenida en el
inciso tercero del articulo 19 N2 16 de la Constitucidon Politica: “Se prohibe cualquiera
discriminacion que no se base en la capacidad o idoneidad personal”, que abre, en funcién
de su preeminencia jerarquica en el sistema de fuentes, la cerrada férmula legal a otro tipo
de diferencias de trato en el ambito laboral no previstas en la norma del Cédigo del Trabajo.

Ahora bien, inclusive en un modelo abierto de motivos discriminatorios es necesario
identificar la caracteristica o atributo protegido por la prohibiciéon de discriminacién. Ello
forma parte de la esencia del derecho a la no discriminacidn, desde que solamente la
disparidad de trato fundada en un motivo discriminatorio, esto es, en un atributo protegido,
esilegal al interior de la empresa®3. Como indicala Corte de Apelaciones de Santiago:

“la no discriminacion que protege la accion de tutela no es un derecho a un
igual trato, sino que el derecho a no ser objeto de diferencias injustificadas
por motivos o criterios prohibidos” (Corte de Apelaciones de Santiago, 14
de septiembre de 2016, Rol N2 68-2016).

Motivo prohibido que no ha sido identificado por el denunciante en ninguna
parte de su libelo, debiéndose rechazar la alegacién de vulneracién del
derecho a la no discriminacién por esa sola circunstancia®®.

En coherencia con lo indicado, la jurisprudencia ha reconocido abiertamente que una
ilegalidad no conlleva automdaticamente una vulneracion de derechos fundamentales, tal
como ha ocurrido a propdsito de despidos injustificados, en que existe una ilegalidad, pero
no una vulneracién de derechos fundamentales.

1.2. Inexistencia del elemento comparador. El actor no indica si existen trabajadores en
similares condiciones a la suya que no fueron despedidos.

Uno de los elementos de la discriminacién comprende la alegacién y prueba que el presunto
discriminado ha sido tratado menos favorable que un comparador quien no tiene el
relevante atributo del presunto discriminado, pero que se encuentran en las mismas o no
materialmente diferentes circunstancias.

El comparador no debe tener el atributo que el demandante alega fue la base de la
discriminacion. Asi, por ejemplo, en la discriminacion por discapacidad una persona con una
particular discapacidad debe identificar a un comparador quien no tiene esa discapacidad
o alguien que no tiene discapacidad alguna'®; en la discriminacion por sexo, para una mujer
el comparador deberia ser alguien que es hombre?®,

5 purvis v State of New South Wales (2003) 217 CLR 92.
16 Ansett v Wardley (1984) EOC 92-003, 75, 260.
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El comparador debe estar en las mismas o no materialmente diferentes circunstancias que
el presunto discriminado. En el caso de autos, se menciona un supuesto trato
discriminatorio en relacion a don | cve supuestamente habria proferido
una expresion similar a la divulgada por el actor, sin recibir sancion alguna. Circunstancia
que no estaba en conocimiento de || @' momento de la extincion del contrato
de trabajo, ademas que, de ser cierta, no es igual a la del actor, porque no atenta en contra
de la dignidad y libertad religiosa de los trabajadores creyentes.

1.3. El despido del actor no ha sido motivado por un criterio sospechoso.

El demandante debe probar que el atributo protegido es la razéon de la conducta
discriminadora imputada a ||l - D¢ este modo, dicho elemento debe enfocarse
en que la razon del trato menos favorable debe ser el atributo protegido, debiendo existir
alguna conexidn causal entre el atributo protegido y el tratamiento en cuestion'’. En el caso
del despido del actor, debe probarse que el mismo fue motivado por un atributo protegido
por la legislacién antidiscriminatoria.

El Cédigo del Trabajo emplea, en el articulo 2, inciso 49, la expresién ‘basadas en motivos’
para aludir a este requisito, exigiendo que la distincidn, exclusién o preferencia, esto es, el

trato menos favorable, debe tener como razén uno de los atributos protegidos.

Conforme se indicé anteriormente, el despido del actor no fue motivado por un criterio
sospechoso, el que tampoco ha sido senalado por el actor en su denuncia.

1.4. El derecho a la no discriminacion es diferente al principio de igualdad de trato.

El derecho a la no discriminacién no es un derecho a la igualdad de trato, en el sentido de
parificacion. Antes bien, se traduce en el derecho “a no ser objeto de diferencias
injustificadas por motivos o criterios prohibidos o sospechosos”, precisandose —inclusive-,
qgue los elementos configurativos de ese derecho estdn constituidos por un trato
diferenciado entre personas sustancialmente iguales y por una diferencia de trato fincada
en un criterio sospechoso o prohibido, como indica el Profesor José Luis Ugarte Cataldo?.

El principio de igualdad de trato: “opera imponiendo un trato igualitario a las personas que
se encuentren en iguales circunstancias o, lo que es lo mismo, implica una prohibicion
general de trato desigual entre sujetos que se encuentren en situaciones iguales.
Grdficamente puede decirse que, desde esta perspectiva, este principio, que se configura en
su vertiente constitucional como un limite frente al poder politico, presente una doble cara:
por un lado, supone la exigencia de tratamiento igual en su vertiente positiva, y por otro,
entrafia una prohibicidn de trato desigual, en su vertiente negativa; en ambos casos siempre
que los sujetos o situaciones a los que se aplique puedan ser considerados iguales”*.

La igualdad de trato y la no discriminacién son conceptos que, aunque ciertamente afinesy
entrelazados, son diferentes, no pudiendo confundirse ni utilizarse en forma sindnima. En
efecto, “la prohibicion de discriminacion tiene como funcion esencial la preservacion de las
condiciones de igualdad respecto de personas fisicas pertenecientes a grupos sociales
tradicionalmente discriminados por razon de sexo, de raza, de religion, etc. A través de la
prohibicion de la discriminacion se pretende ofrecer a estos sujetos una proteccion especial
y agravada en aquellos ambitos en que el ordenamiento los considera especialmente
expuestos a sufrir las consecuencias de la discriminacion [...]. En cambio, el principio de
igualdad opera, como sabemos, imponiendo un tratamiento igualitario entre situaciones

17 TaRUNABH, Khaitan, A theory of discrimination law. Oxford, Oxford University Press, 2015, p. 69; RONALDS,
Chris; RAPER, Elizabeth, Discrimination law and practice. Fifth edition. Sydney, Federation Press, 2019, p. 35.
18 UGARTE CATALDO, José Luis, El Derecho a la no Discriminacion en el Trabajo. Santiago, Thomson Reuters, 2013,
pp.1y16a 27.

19 CERDA MARTINEZ - PUJALTE, Carmen Maria (2005) “Los principios constitucionales de igualdad de trato y de
prohibicién de la discriminacién: un intento de delimitacidon”, en: Cuadernos Constitucionales de la Catedra
Fadrique Furié Ceriol (N° 50/51), p. 195.
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equivalentes. En su vertiente negativa, constituye la prohibicion de tratamiento desigual
para situaciones que son comparables”?°.

La jurisprudencia de la Corte de Apelaciones de Santiago confirma lo expuesto. Es asi que,
en sentencia de 14 de septiembre de 2016, recaida en causa Rol Reforma Laboral N° 68 —
2016, sostuvo:

“Sexto: Como suele ocurrir con los derechos fundamentales, la igualdad no es de cardcter
absoluto, de manera que pueden tolerarse diferenciaciones. El limite para la discriminacion
es que no responda a un propdsito de hostilidad contra determinada persona o grupo de
personas o un privilegio indebido a favor de una persona o grupo”.

Tal criterio lo aplicé en 3 sentencias posteriores, recaidas en recursos de nulidad, donde se
discutid la errénea calificacion juridica por vulneracion al derecho a la no discriminacién. La
I. Corte de Apelaciones de Santiago, acogié un recurso de nulidad en la causa Rol Reforma
Laboral 182 — 2017, mediante sentencia de 12 de mayo de 2017, sosteniendo:

“Sexto: Como suele ocurrir con los derechos fundamentales, la igualdad no es de cardcter
absoluto, de manera que pueden tolerarse diferenciaciones. El limite para Ila
discriminacion es que no responda a un propdsito de hostilidad contra determinada
persona o grupo de personas o un privilegio indebido a favor de una persona o grupo. En
lo que atane especificamente a las materias de orden laboral, se ha observado que el
derecho a la no discriminacién no es un derecho a la igualdad de trato, en el sentido de
parificacion. Antes bien, se traduce en el derecho “a no ser objeto de diferencias
injustificadas por motivos o criterios prohibidos o sospechosos”, precisandose —inclusive-
, que los elementos configurativos de ese derecho estdn constituidos por un trato
diferenciado entre personas sustancialmente iguales y por una diferencia de trato fincada
en un criterio sospechoso o prohibido1;

Séptimo: Si se atiende a lo prescrito en el articulo 168 del Cddigo del Trabajo, resulta posible
colegir que se establece alli la regla general aplicable para las hip tesis de despido o que no
tienen fundamento. Expresado en otras palabras, el instituto del despido injustificado
corresponde al primer reproche que contempla nuestro sistema juridico laboral para
aquellos despidos carentes de sustento. Empero, existen casos que superan o desbordan esa
prevision inicial de falta de justificacion, como sucede cuando la decision de despedir a un
trabajador se ha basado en verdad en algun criterio que resulta social y especialmente
reprobado, al punto que no es tolerado por el ordenamiento juridico, sea porque lo proscribe
derechamente o porque, cuando menos, lo mira con recelo al impresionar como indicativo
de un trato diferenciado que, prima facie, no puede admitirse. En suma, el derecho a la no
discriminacion laboral no puede identificarse con arbitrariedad, entendida como la pura
falta de razon o de justificacion. Antes bien, exige un desvalor adicional. Si asi no fuera,
aparte_de racionalmente inaceptable, se produciria el efecto no deseado de que una
misma situacion o que los mismos hechos, comportarian simultaneamente tanto un
despido injustificado como un despido por discriminaciéon. Eso explica, por ejemplo, que el
articulo 489 del Cédigo del Trabajo obligue a interponer subsidiariamente las acciones
correlativas, precisamente bajo el supuesto que se trata de situaciones diversas que, como
tales, exigen un tratamiento también diverso; y que, por su parte, el articulo 2° del mismo
Cédigo haya acudido al método de enunciar el tipo de distinciones, exclusiones o
preferencias capaces de configurar un acto de discriminacion;

Octavo: Al margen de las sugerencias o de la suerte de consejos que se contienen en ese
fallo, acerca de como podria el empleador administrar de mejor manera su empresa, lo
cierto es que lo reprobado por la sentenciadora es que la demandada no habria explicado el
criterio aplicado para despedir a la actora, asumiendo que, en esas condiciones, su proceder
fue “arbitrario” o que carece de explicacion razonable. Acto seguido, remarca que el despido
tampoco seria “necesario”, puesto que la empleadora mantuvo su fuente de trabajo a los
trabajadores que accedieron a rebajar sus remuneraciones en circunstancias que su

20 jdem.
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pretension era reducir sus costos. Luego, como la demandante no aceptd esa rebaja y fue
despedida, concluye que “el trato es desigual”;

Noveno: Entonces, la nocion de “arbitrariedad” es la idea matriz a partir de la cual se erigen
los razonamientos del fallo. Sin embargo, para la exigencia de razonabilidad es previo y
necesario que exista efectivamente discriminacion y no al revés. Ya se dijo, la mera falta de
explicacion no es constitutiva de discriminacion. Enseguida, para el caso que en el fallo se
haya realizado un ejercicio de ponderacion, el tema de la “necesidad” de la medida -que en
principio es reprobada por el Derecho-, opera también una vez que se ha entendido y
concluido que hubo discriminacion, no antes.

Como fuere, por la manera en que es tratado ese elemento en la sentencia (“la necesidad”),
surge que fue analizado para discernir si el despido tenia correspondencia con los
requerimientos de la empresa (la reduccion de costos para mantener sus operaciones), lo
que es propio del examen que debe hacerse para definir si se configura el motivo de
terminacion que estatuye el articulo 161 del Cédigo del Trabajo. Inclusive, no puede dejar
de mencionarse, se llega al extremo de insinuar en esa sentencia que la solucion seria
despedir a todos los trabajadores, igualdad de trato que, de seguro, nadie puede
pretender; |[...]

Undécimo: En suma, tal como lo hace notar el recurrente, el examen de las motivaciones del
fallo impugnado permite advertir que existe una confusion al identificarse —al punto de
hacer practicamente sindnimos-, despido injustificado y despido con vulneracion del derecho
a la no discriminacion. Ese yerro conceptual llevé a la sentenciadora a concluir que una
exoneracion deviene en discriminatoria por su mera falta de justificacion. Esta equivocacion
se ve incrementada al calificarse como constitutivo de acto de vulneracion un supuesto trato
diferenciado entre personas que se encuentran en situaciones esencialmente distintas y,
todavia mds, sin que ello obedezca a algun criterio que pueda ser tenido por sospechoso o
prohibido;

Duodécimo: Por lo tanto, los hechos asentados en el fallo recibieron una calificacion juridica
erronea que debe alterarse, configurdndose de ese modo el motivo de invalidacion
esgrimido en el recurso. En virtud de lo expresado precedentemente, no cabe emitir
pronunciamiento respecto de la otra causal de nulidad del recurso, deducida en forma
subsidiaria”.

En iguales términos se pronuncié la I. Corte de Apelaciones de Santiago mediante
sentencia de 25 de agosto de 2017, causa Rol Reforma Laboral N°1113 — 2017. También
en sentencia de 8 de mayo de 2017, causa Rol Reforma Laboral N°457 — 2017.

En consecuencia, en casos similares al de autos, en que mads bien se invocan argumentos
del despido injustificado para ejercer una accién de tutela laboral, se ha concluido que no

existe vulneracion del derecho a la no discriminacion.

2. INEXISTENCIA DE VULNERACION DEL DERECHO A LA HONRA.

La contraparte indica en su demanda que ||} habria vulnerado su derecho
a la honra sin exponer indicio alguno que sustente esta afirmacién. Adicionalmente, el actor
reconoce la veracidad de los hechos expuestos en la carta de despido y no alega que los
mismos fueran divulgados a terceros por la Compaiiia, lo que confirma la infundada alegacion
de vulneracion de la honra.

Para comprobar que mi representada no ha vulnerado el derecho fundamental de la honra
con ocasion del despido del actor se debe recurrir a su concepto. El derecho a la honra se
encuentra consagrado en el articulo 19 N° 4 de la Constitucion Politica. El contenido de la
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honra es el prestigio, la buena reputacién o fama??, esto es, la consideracién social de la
persona que atiende a sus particulares caracteristicas. Suele hacerse la distincién entre la
honra y el honor. La honra es el crédito o prestigio que cada persona tiene en el concierto
social o ante tercerosy, el honor, es la autoestima o el aprecio subjetivo que la persona posee
de si?2. En el sistema constitucional nacional lo que encuentra proteccién es la honra, esto es,
el aspecto externo de la personalidad y no su autoestima.

Tratandose de la divulgacién de la carta de despido, lo que no se alega ni ha ocurrido en
autos, es posible que su comunicacion se extralimite sin que sea justificado, porque el
trabajador es el Unico destinatario natural de la misma. Dependiendo de la forma de la
comunicacion de la carta de despido, puede estarse atentando contra la honra, simulando la
imposibilidad de llevarla a cabo personalmente para dar una publicidad innecesaria?3. En
relacidn a este punto resulta pertinente citar la causa RIT T-49-2009%* donde se sefialé que:

“el legislador no ha considerado que el despido constituya en si una violacion de derechos
fundamentales, porque de esa manera, todos los despidos por falta de probidad serian
vulneratorios del derecho a la honra, entre otros derechos fundamentales. Y en el caso de que
se trata no se ha acreditado que se haya expuesto al trabajador al escarnio o publicidad, sino
que por el contrario, el mismo actor dice desconocia el hecho que motivo su exoneracion,
enterdndose sélo por rumores”?.

En este caso ningun descrédito imputable a || cxistio del actor entre sus
companeros de trabajo ni respecto de terceros con motivo de su despido, por lo que no pudo
haber vulneracién del derecho a la honra. De lo expuesto se infiere que, para haber vulnerado
la honra del actor con ocasiéon de su despido, era necesario que se hicieran publicos o
divulgado por parte de ||} ]I rcsrecto del actor los hechos fundantes del
despido que afectaran su honra, lo que no se alega por el actor. De este modo, no pudo existir
infraccion a la honra.

Los tribunales de justicia reiteradamente han resuelto que no procede condenar al
empleador por vulneracién del derecho a la honra cuando la divulgacién de los hechos
fundantes del despido respecto de terceros no ha sido efectuada por el empleador ni por
personas que le representan para efectos laborales conforme al articulo 4 del Cédigo del
Trabajo?.

Ni aun para el improbable evento que S.S. declare injustificado el despido del actor, procede
declarar que ha existido vulneracion del derecho a la honra, si no ha existido publicidad en
dicha comunicacién. Pensar lo contrario llevaria al absurdo que todo despido injustificado,
seria un despido vulnerario, lo que es totalmente absurdo y contraria toda légica.

3. INEXISTENCIA AFECTACION INTEGRIDAD PSiQUICA.

Tampoco se ha vulnerado la integridad psiquica del actor, por no concurrir las imputaciones
efectuadas a ||} Sc reitera, no ha existido divulgacion ante tercero de los
hechos fundantes del despido del actor, que haya afectado la integridad psiquica.

Ademas, todo despido produce una cierta afectacién natural en el trabajador producto de
perder su fuente laboral, pero es la consecuencia natural del despido. El despido de por si

21 Cea EGARNA, José Luis, “Derecho constitucional a la intimidad y a la honra”. En: Revista de Derecho de la
Universidad Catdlica del Norte (Coquimbo, 1998), pp. 29-44; SiLvA BASCUNAN, Alejandro, Tratado de Derecho
constitucional. Tomo XI: De los derechos y deberes constitucionales. 29 edicion. Santiago, Editorial Juridica de
Chile, 2006, p. 193; EVANS DE LA CUADRA, Enrique, Los derechos constitucionales. Tomo I. 32 edicion. Santiago,
Editorial Juridica de Chile, 1999, p. 227.

22 CEA EGARNA, José Luis, Los derechos a la intimidad y a la honra en Chile. En lus et Praxis, 6 (Talca, 2000). P. 35.
23 Nevapo FERNANDEZ, Maria José, El ejercicio del derecho al honor (por el trabajador) en el contrato de trabajo
(Valencia, 1999), p. 59.

24 Sentencia de 16 de febrero de 2010 del Juzgado del Trabajo de Valparaiso.

% Considerando 8°.

%6 Juzgado de Letras y Competencia Laboral de Bulnes, 24 de enero de 2020, RIT T-5- 2019; Corte de
Apelaciones de Puerto Montt, 3 de enero de 2020, Rol N°120-2019.
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mismo produce una cierta alteracion emocional, al quedar privado de la fuente de empleo,
pero esa consecuencia no es suficiente para calificar a un despido de atentatorio de la
integridad psiquica. Lo que confirma la jurisprudencia. Asi sentencia de la Corte de
Apelaciones de Santiago de 26 de enero de 2016, Rol Reforma Laboral N° 1765 — 2015:

“Quinto: [...] todo despido produce un malestar el cual no puede ser considerado como
constitutivo de una vulneracion de garantias constitucionales como las que se pretende en la
accion deducida”.

Finalmente, no corresponde considerar como supuestos hechos vulneratorios del derecho a
la honray laintegridad psiquica, los que han tenido lugar después de la extincidn del contrato
de trabajo, por no poder ser objeto del procedimiento de tutela laboral.

4. INEXISTENCIA AFECTACION DE LA INVIOLABILIDAD DE LAS COMUNICACIONES
PRIVADAS, DE LA LIBERTAD DE EXPRESION Y DE LA PRIVACIDAD.

En el presente caso no es el empleador quien accede a las comunicaciones entre privados:
es un trabajador, miembro del mencionado grupo, y administrador del Grupo de WhatsApp
quien envia las comunicaciones a ||} r2r2 iniciar una investigacion por los
mensajes enviados a través de un grupo de WhatsApp, en el cual interactuaban numerosos
trabajadores, con el fin de organizar los viajes a faena. Lo que ya descarta vulneracion de
los derechos mencionados, sin perjuicio de exponer su concepto, que comprueban la
inexistencia de vulneracién:

4.1. No vulneracion de la inviolabilidad de las comunicaciones privadas.

La garantia de inviolabilidad de toda comunicacién privada consagrado en el articulo 19 N2
5 de la Constitucidn Politica no puede haberse visto vulnerada conforme a los hechos
asentados transcritos. Luego, para efectuar dicha calificacién cabe definir previamente el
contenido de la comunicacion privada, lo que no lo es, y la forma en puede vulnerarse una
comunicacion privada. Se ha establecido que la vulneracién puede provenir de 3 formas: i)
interceptacion, ii) apertura de la comunicacién privada o, iii) registro de la misma.
Solamente de estas formas se puede producir una intromisidon en las comunicaciones
privadas. El articulo 19 N2 5 de la Constitucidn Politica es claro al respecto.

En el caso de autos, tanto el contenido de los mensajes de WhatsApp como el nimero de
miembros del grupo de WhatsApp, descartan que exista una comunicacion privada. El
Tribunal Constitucional en sentencia de 27 de diciembre de 2016, Rol 2982-16-INA, define
las comunicaciones privadas, al establecer:

“trigesimosegundo: [...} El concepto de comunicacion privada apunta a que se trate de
comunicaciones que permitan mantener al margen a terceros, sean éstos un organo del
Estado o un particular. Por lo tanto, es condicion esencial que se trate de comunicaciones
que se lleven a cabo por canales cerrados. No es relevante el numero de los destinatarios.
Pueden ser uno o muchos. En uno y otro caso, existe inviolabilidad (STC roles N ° s
2246/2012, 2153/2013, 2379/2013)”

La vulneracién de las comunicaciones privadas puede producirse de tres formas:
interceptar, abrir o registrar, segun se expuso. El Tribunal Constitucional en sentencia de 31
de enero de 2013, TC, Rol 2246, indica al respecto:

“QUINCUAGESIMOSEGUNDO. [...] La Constitucion utiliza tres expresiones. Con la primera

“interceptar”) se garantiza que no se suspenda o impida que las comunicaciones emitidas
por alguien lleguen a destino. Con la expresion “abrir” se precave que los documentos o las
comunicaciones privadas puedan ser abiertas por terceros. Finalmente, “registrar” es
examinar minuciosamente la comunicacion o los documentos para encontrar algo que
pueda estar oculto. A través de estos tres mecanismos, un tercero, distinto a los involucrados
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en la comunicacion, se impone de su contenido, atropellando el cardcter privado de la misma
(Silva Bascufidn, A.; ob.cit., p. 207)".

Ahora bien, en el caso de autos, no se ha interceptado, ni abierto ni registrado los
WhatsApp, por haberse puesto en conocimiento de la empresa por uno de los destinatarios
como parte de una denuncia interna. Caso en el cual la comunicacion deja de ser privada,
desde que diversas terceras personas toman conocimiento. En este supuesto expresamente
no existe vulneracién de las comunicaciones privadas, pues como indica el Tribunal
Constitucional en la sentencia del 31 de enero de 2013, Rol 2246:

“la inviolabilidad impide interceptar, abrir o registrar comunicaciones y documentos
privados. De ahi que aquella comunicacion que no necesita interceptarse o abrirse porque
es publica o abierta, no es comunicacion privada, que esté protegida por esta garantia”.

En un caso similar al de autos, la Corte de Apelaciones de La Serena, a través de sentencia
de 1 de agosto de 2019, dictada en causa Rol N98-2019, rechaza vulneracién de la
inviolabilidad de las comunicaciones privadas, sosteniendo al respecto:

“OCTAVO: Que de lo sefialado por el sentenciador en el fallo y que se ha resefiado en el
motivo precedente, queda en claro que el empleador no desarrollé actividad alguna en
orden a tomar conocimiento del contenido de los correos electrénicos intercambiados entre
el demandante y su subalterno Christian Marambio, siendo su papel sélo el de recibir
informacion sobre el contenido de los mismos en atencion a una denuncia de la trabajadora
Haydeé Sarmiento, a quien se lo habia reenviado el destinatario de los correos que era
Marambio y a la cual tanto éste como la misma Sarmiento la estimaban aludida con
términos ofensivos por el demandante en la comunicacion en referencia. De lo sefialado en
el fallo se advierte que una vez recibida la denuncia la empleadora hubo de abocarse a
instruir la investigacion de los hechos a que se referia la misma, concluyendo sobre la
efectividad de ellos y en atencion a estimarlos constitutivos de incumplimiento grave de
las obligaciones contractuales del demandante, procedié a despedirlo. De todo esto se
desprende que la empleadora demandada no puede estimarse que haya desarrollado
actividad alguna en orden a interceptar o tomar conocimiento respecto de las
comunicaciones en referencia llevadas a efecto entre el demandante, remisor de las
mismas y Marambio, que era a quien estaban dirigidas y que era objeto de lenguaje
grosero por el remitente, asi como una tercera trabajadora que era Haydeé Sarmiento.
Debe concluirse por tanto que la empleadora demandada no ha incurrido en vulneracion
alguna de comunicacion emanada del demandante, lo que es sin perjuicio ademds que
quedd acreditado que fue dentro del contexto del cumplimiento de sus obligaciones
laborales en que el actor al comunicarse con su subordinado Marambio, incurrio en las
expresiones groseras en contra de éste y de Sarmiento, que se han descrito en el fallo. Es por
estas razones que se habrd de rechazar la causal de nulidad en referencia”.

(Lo destacado es nuestro).

La referencia a la sentencia definitiva del Juzgado de Letras del Trabajo de Antofagasta de
fecha 12 de agosto de 2019, dictada en causa RIT $-30-2018, no tiene justificacion, puesto
gue fue anulada por la Corte de Apelaciones de Antofagasta. Ademas, los hechos objeto de
la controversia en ese juicio son diferentes a los discutidos en autos. En este caso un
miembro del Grupo de WhatsApp ha entregado voluntariamente los mensajes difundidos
en el mismo a la Compaiiia, que son indebidos, lo que no ocurrié en la causa RIT S-30-2018.

4.2. No vulneracion de la privacidad.

El actor invoca como derecho fundamental vulnerado el respeto y proteccién a la vida
privada consagrado en el articulo 19 N°4 de la Constitucion Politica, al habérseles
sancionado por una conducta supuestamente ocurrida fuera del contexto laboral. Hechos
gue se controvirtieron anteriormente, no siendo efectivos los indicios invocados para
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sustentar la vulneracion denunciada. Adicionalmente, se exponen argumentos de derecho
para descartar vulneracion alguna.

Para determinar el contenido del derecho fundamental a la vida privada se recurrird a la
jurisprudencia del Tribunal Constitucional, en especial a la sentencia dictada el 5 de junio
de 2012, Rol N°1990-11-INA vy a la jurisprudencia del Tribunal Constitucional Espafiol, que
ha sido invocada por nuestro Tribunal Constitucional en diversas oportunidades.

El articulo 19 N°4 de la Constitucidn Politica garantiza a todas las personas “el respeto y la
proteccion de la vida privada”. Lo primero que debe seiialarse respecto a esta disposicién
es que la Constitucion asegura “el respeto y proteccion”, debiendo determinarse el correcto
alcance de cada una de estas expresiones. Con la primera expresion, se alude al deber que
tienen todas las personas y los érganos del Estado de no realizar acciones u omisiones que
envuelvan una transgresion o desconocimiento de este derecho. Se trata de un deber
omisivo o pasivo. Con la segunda, el derecho debe ser amparado, cautelado o tutelado, para
evitar que se produzcan vulneraciones. Ello incluye hacer cesar conductas invasivas, reparar
dafos y sancionar a quienes no han respetado dicho derecho. El deber activo de brindar
proteccion le corresponde, principalmente, al Estado y a sus 6rganos?’.

La vida privada ha sido definida como: “el conjunto de los asuntos, conductas, documentos,
comunicaciones, imdgenes o recintos que el titular del bien juridico protegido no desea que
sean conocidos por terceros sin su consentimiento previo”?8. También se ha sefialado que:
“el concepto de “vida privada” estd directamente vinculado a la “intimidad”, a ese ambito
en que el ser humano y la gente de sus afectos conviven, conversan, se aman, planifican el
presente y el futuro, comparten alegrias y tristezas, gozan del esparcimiento, incrementan
sus virtudes y soportan o superan sus defectos, y fomentan sus potencialidades humanas
para su progreso integral, todo ello sin la intervencién o presencia de terceros”?°. Asimismo,
se ha dicho que vida privada: “es aquella que se ejecuta a vista de pocos, familiar y
domeésticamente, sin formalidad ni ceremonia alguna, particular y personal de cada
individuo, que no es propiedad publica o estatal, sino que pertenece a particulares”*.

Cabe precisar que el Tribunal Constitucional ha sostenido que la vida privada “no sdlo puede
darse en los lugares mds reconditos, sino que también se extiende, en algunas
circunstancias, a determinados espacios publicos donde se ejecutan especificos actos con la
inequivoca voluntad de sustraerlos a la observacion ajena” (STC 1894/2011).

La importancia de la vida privada esta dada por varios factores. En primer lugar, es garantia
de autodeterminacién individual: “en un mundo donde toda la actividad de los hombres
fuera publica, no cabria la autodeterminacion individual. El constitucionalismo, asi, exige
diferenciar entre las esferas publica y privada y, por tanto, entre lo visible y lo reservado”>'.
Como ha sefialado el Tribunal Constitucional: “el respeto y proteccion de la dignidad y de
los derechos a la privacidad de la vida y de las comunicaciones, son base esencial del
desarrollo libre de la personalidad de cada sujeto, asi como de su manifestacion en la
comunidad a través de los grupos intermedios autonomos con que se estructura la sociedad”
(STC 389/2003).

En segundo lugar, recientemente el Tribunal Constitucional espanol ha precisado que el
derecho a la intimidad se funda en la necesidad de garantizar: “la existencia de un dmbito

27 CorrRAL TALCIANI, Herndn, “El respeto y proteccién de la vida privada en la Constitucién de 1980”, en: Navarro,
Enrique, 20 afios de la Constitucion chilena 1981-2001, pp. 199-224.

28 CEA EGARA, José Luis, Derecho Constitucional Chileno. Tomo Il. Santiago, Ediciones Universidad Catdlica de
Chile, 2003, p. 178.

29 EvANS DE LA CUADRA, Enrique, Los Derechos Constitucionales. Tomo I. Santiago, Editorial Juridica de Chile,
2004, p. 212.

30 S1Lva BASCUNAN, Alejandro, Tratado de Derecho Constitucional. Tomo XI. Santiago, Editorial Juridica de Chile,
2006, p. 188.

31 DIEz-PicAzo, Luis, Sistema de Derechos Fundamentales. Navarra, Editorial Aranzadi S.A., 2008, p. 297.
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propio y reservado frente a la accion y conocimiento de los demds, necesario, segun las
pautas de nuestra cultura, para mantener una calidad minima de la vida humana, que puede
ceder ante la prevalencia de otros derechos, como el derecho a la informacidon cuando se
refiere a hechos con relevancia publica, en el sentido de noticiables, y que dicha informacion
sea veraz” (Rol 4821/2009, 30 de enero de 2012).

La pregunta que surge entonces es ¢COMO PUEDE VULNERARSE LA VIDA PRIVADA? La
respuesta es que la vulneracion de este derecho puede provenir de dos vias distintas. Por
una parte, de la intromisién ILEGITIMA en los asuntos o cuestiones comprendidas en su
esfera. En este sentido, se respeta y protege la vida privada mediante la exclusidon de
intromisiones ilegitimas. Por ello la doctrina sefiala que: “el derecho a la intimidad consiste
en el derecho a disfrutar de determinadas zonas de retiro y secreto de las que podemos
excluir a los demds”*?. Como ha dicho el Tribunal Constitucional Chileno: “comprende un
dmbito de no intromision en un aspecto reservado de la vida personal, que cierra el paso a
las indagaciones de otros, sean agentes estatales o privados” (Rol N2 1894/2011). Implica
la posibilidad de circular andnima e indistinguiblemente de los demas, sin chequeos o
registros, a menos que, a juicio de una autoridad competente, hubiere causas probables
gue inciten a pensar que se estan perpetrando ilicitos concretos y verosimiles (sentencia
Tribunal Constitucional 1894/2011).

Por otra parte, se produce un ataque a la vida privada por la difusién de aspectos o
cuestiones comprendidos en dicho dmbito, publicando, comunicando a terceras personas
informacién que forma parte de la vida privada de la persona. En esta dimension, se afecta
la vida privada cuando la persona pierde el control de la informacidn propia de la vida
privada®.

En el caso de autos, la expresién proferida por el actor fundante del despido no se encuentra
protegida por la privacidad, debido a que fue difundida en un grupo de WhatsApp
numeroso, formado por compaferos de trabajo, en que no se compartia informacién
privada. Ademas, la informacion compartida en este grupo de WhatsApp fue entregada a la
Compaiiia por uno de sus miembros, no habiendo tomado conocimiento indebidamente la
Empresa de esa informacién.

Es importante destacar, que, tal como lo ha establecido la jurisprudencia, ante un grupo de
WhatsApp en que interactian mas de 30 trabajadores de la empresa, es imposible creer
gue el mensaje se mantendra en la esfera de la privacidad. Adicionalmente, al acompafar
el actor nuevamente la imagen alli compartida, no hace mds que mantener la existencia y
analisis del mensaje alli compartido. Asi lo ha establecido la sentencia de la causa RIT T-
1626-2019, del 22 Juzgado de Letras del Trabajo de Santiago, de fecha 6 de abril de 2020:

“SEPTIMO: [...]JPor el contrario, quedd probado, con lo declarado por los testigos de la
demandada, que las conversaciones del chat “La resistencia” se obtuvo del celular que
manejaba Nicolds Arcos, quien hizo entrega voluntaria del aparato. En sequndo lugar, dado
que el soporte tecnoldgico del chat era de propiedad de la empresa y por tratarse, ademds,
de un chat que congregaba a un grupo de personas, que eran empleados activos y otros
trabajadores de la empresa, no existe para los trabajadores ni para el actor, en particular,
una legitima expectativa confidencialidad de la informacion alli contenida, por tratarse
de un chat abierto y de libre participacion y, por mantener en aparatos de propiedad de la
empresa. Que por ultimo, la demandante tampoco solicitd en la audiencia preparatoria la
exclusion de las conversaciones del grupo de WhatsApp (190 hojas) llamado “la resistencia”,
formado por trabajadores y trabajadores de Alla Medical EIRL por la causal de prueba ilicita,
esto es, de la documental que hubiese sido obtenida directa o indirectamente por medios
ilicitos o a través de actos que impliquen violacion de derechos fundamentales y

32 pgrez ROYO, Javier, Curso de Derecho Constitucional. Madrid, Marcial Pons, 2000, p. 395.
33 BARROS BOURIE, Enrique, “Honra, privacidad e informacién: un crucial conflicto de bienes juridicos”, Revista
Universidad Catdlica del Norte, N° 5, 1998, pp. 45-58.
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impugnacion que de dichas conversaciones hacen durante las observaciones a la prueba se
funda en un motivo de exclusion, que oportunamente no ejercio”.

(Lo destacado es nuestro).

4.3. No vulneracion de la libertad de expresion.

Tampoco se puede estimar vulneracion de la libertad de expresion en una conducta ofensiva
de la religion y personas creyentes. Se ha sostenido que el contenido de lo que se expresa, el
mismo se transforma en uno de los criterios mas importantes para determinar si el derecho
ha sido ejercido correctamente o no, puesto que la libertad de expresién no ampara
expresiones injuriosas, ofensivas®*. Para el supuesto de que hubieren juicios de valor
ofensivos, la jurisprudencia francesa ha resuelto que la libertad de expresion “no constituye
de ninguna manera una permisidon a la injuria, una verdad, cualquiera ella sea, puede ser
expresada en términos decentes”.

La ofensa verbal ha sido definida por la jurisprudencia espafiola como “las expresiones
proferidas de palabra o por escrito que envuelven una ofensa moral para la persona que la
sufre o recibe”3®, entendiéndose también como el “injusto ataque de una persona a otra,
moralmente, al ofenderla en su honor o vejarla en su dignidad humana”?’. Esta constituye un
limite al ejercicio de la libertad de expresion y ello es asi a tal punto que el trabajador que
incurra en una ofensa verbal incurrird en un incumplimiento contractual que, en algunos casos,
puede ser justificativo del despido.

Igualmente, no se encuentran protegidas por la libertad de expresién las expresiones
discriminatorias. Esta limitacidn es evidentemente aplicable al ejercicio de la libertad de
expresion del trabajador. Es por ello que le esta impedido efectuar manifestaciones,
expresiones o campafas de caracter discriminatorio, ya que las mismas atentan contra la
dignidad humana. La jurisprudencia espafiola se expresa en este sentido al castigar al
trabajador que se manifiesta de forma racista. El Tribunal Constitucional espafiol resolvié que
“...ni la libertad ideoldgica (art. 16, CE) ni la libertad de expresion (art. 20.1, CE) comprenden
el derecho a efectuar manifestaciones, expresiones o campafias de cardcter racista o
xenofobo, puesto que, tal como dispone el articulo 20.4, no existen derechos ilimitados y ello
contrario no sélo al derecho al honor de la persona o personas directamente afectadas, sino a
otros bienes constitucionales como el de la dignidad humana (art. 10, CE)”32. La Corte de
Casacion francesa, Sala Social, sigue esta misma orientacidn al castigar a aquellos trabajadores
que han utilizado “insultos racistas”3°. Siguiendo el mismo criterio, no pueden aceptarse
opiniones que atentan en contra de la prohibicidon de discriminacidon por razones religiosas,
como efectivamente ocurrié con la expresion proferida por el actor.

VI. IMPROCEDENCIA DE LOS CONCEPTOS DEMANDADOS

Al haber incurrido el actor en incumplimiento grave de las obligaciones que le impone el
contrato de trabajo y no ha existido vulneracién de derechos fundamentales con ocasion del
despido, no procede al pago de las prestaciones pecuniarias reclamadas, tal como se pondra
de manifiesto a continuacién.

1. IMPROCEDENCIA DEL REINTEGRO DEL TRABAJADOR Y EL PAGO DE
REMUNERACIONES DESDE EL DESPIDO HASTA SU REINTEGRO.

34 PUCHETA, Mario, “La libertad de expresién del trabajador”, Revista de Derecho Laboral, 2014-1, Rubinzal
Culzoni Editores, p. 221.

35 C. A. Douai, 26-6-92, traduccion libre: “(la liberté d’expression) ne constitue en aucune acon une ermission
a l'injure, une vérité, quelle qu’elle soit, eut-étre exprimée en des termes décents”.

36 Sentencia del Tribunal Central del Trabajo espafiol (STCT), de fecha 2-10-63 (Ar. 4247).

37 STCT espafiol, de fecha 31-5-68 (Ar. 2690).

38 STC espafiol 214/1991.

39 Corte de Casacion francesa, sala social, 6-4-2004, N2 02-41166.
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Nada adeuda mi representada por concepto de un posible reintegro del demandante y el pago
de sus remuneraciones entre el despido y el reintegro, sancién establecida en el articulo 489
inciso final del Cédigo del Trabajo, al no haber ejecutado actos que produjeran como resultado
el despido mediante “discriminacién grave” del actor. Por tanto, no concurre el requisito que
hace procedente el reintegro del actor, no habiendo expuesto las circunstancias que conllevan
a estimar que sea grave la supuesta discriminacidn, cuyos requisitos no concurren en autos.
Ademas, es importante tener presente que || BB ro ha sido sancionada
anteriormente por una vulneracion del derecho a la no discriminacién con ocasion del despido
de un ex — trabajador.

2. IMPROCEDENCIA DE INDEMNIZACION TARIFADA DEL ARTICULO 489 INCISO 3°
DEL CODIGO DEL TRABAJO.

La indemnizacidn tarifada reclamada por el actor fundada en el articulo 489 inciso 3° del
Cdodigo del Trabajo resulta improcedente. En efecto, nada adeuda mi representada al
demandante por concepto de indemnizacion tarifada, al no haber incurrido en actos que
produjeran como resultado la vulneracién de los derechos fundamentales que el actor
indica en su demanda. No procede el pago de la referida indemnizacion, por no cumplir con
uno de los requisitos para su procedencia, esto es, efectividad de haberse vulnerado alguno
de los derechos protegidos por el procedimiento de tutela laboral con ocasién del despido,
y gue se encuentran mencionados en forma taxativa por el articulo 485 del Cddigo del
Trabajo.

En subsidio, impugna base de calculo. La improbable indemnizacién tarifada debe pagarse
con el tope de 90 unidades de fomento prevista en el articulo 172 del Cédigo del Trabajo
por cada remuneracion. Debe aplicarse la norma citada para los efectos de indemnizaciones
fijladas en base a la remuneracion del actor. Asimismo, debe fijarse la minima
indemnizacion.

3. IMPROCEDENCIA INDEMNIZACION SUSTITUTIVA AVISO PREVIO.

La contraparte pretende este concepto, el que resulta del todo improcedente, al ser
correcta la aplicacién de la causal de despido invocada. El despido de un trabajador por
algunade las causales de caducidad previstas en el articulo 160 del Cédigo del Trabajo, entre
las cuales se encuentra el “incumplimiento Grave de las obligaciones que impone el
contrato”, no dan derecho a esta indemnizacion. El encabezamiento del precepto aludido
no admite duda alguna a este respecto, al prescribir: “El contrato de trabajo termina sin
derecho a indemnizacion alguna cuando el empleador le ponga término invocando una o
mads de las siguientes causales”. Por tanto, no corresponde bajo ningln contexto el pago de
la mencionada indemnizacion.

4. IMPROCEDENCIA INDEMNIZACION POR ANOS DE SERVICIO.

La indemnizacion legal por anos de servicio no es procedente cuando el contrato de trabajo
ha terminado por alguna de las causales establecidas en el articulo 160 del Cédigo del
Trabajo, el cual dispone: “El contrato de trabajo termina sin derecho a indemnizacion alguna
cuando el empleador le ponga término invocando una o mds de las siguientes causales...”.

En razén de lo expuesto, no se ha devengado indemnizacidon alguna, dado que es ajustado
a derecho el despido del sefior |Jjjiij no procediendo, por tanto, el cobro de dicha
indemnizacion por parte del actor.

5. IMPROCEDENCIA INCREMENTO LEGAL.

No se le adeuda a la contraparte suma alguna por este concepto, por cuanto la misma tiene
naturaleza sancionatoria, y se aplica cuando la causal que motivé el despido de un
trabajador es de aquellas contempladas en el articulo 160 del Cédigo del Trabajo y es
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declarado indebido por el tribunal del trabajo competente o vulneratorio de derechos
fundamentales. Y en el caso de autos, el actor efectivamente incurrié con su conducta en
un incumplimiento grave de las obligaciones que impone su contrato de trabajo; causal de
despido que no da derecho a recargo alguno.

6. IMPROCEDENCIA DEL PAGO DEL FERIADO LEGAL Y PROPORCIONAL.

Respecto de estas prestaciones, es carga del demandante acreditar la existencia de las
obligaciones y la procedencia de los montos demandados, conforme a las reglas del onus
probandi establecidas en el articulo 1698 del Cédigo Civil.

7. IMPROCEDENCIA DEL DANO MORAL.

Sin perjuicio que la indemnizacién por daifio moral reclamada es improcedente respecto
de Minera Spence, por lo antes expuesto y por la difusa forma en que fue demandada,
dicha indemnizacién es improcedente por no concurrir sus requisitos intrinsecos. Por otra
parte, el dafio moral reclamado es juridicamente improcedente por dos razones:

7.1. La indemnizacion especial de tutela pedida por el denunciante en su maxima
extension ya lo tasa y lo repara; por tanto, pretenden una indemnizacion duplicada, vale
decir, pretenden obtener de S.S. un enriquecimiento ilicito.

El Segundo Juzgado de Letras del Trabajo de Santiago conociendo de una causa de despido
lesivo de derechos fundamentales por vulneracion a la integridad fisica y psiquica, sefiala
respecto del dafio moral reclamado:

“1. Que, en cambio, respecto de la procedencia del dafio moral alegada por la demandada,
en relacion al hecho de haberse solicitado conjuntamente con la accion de tutela laboral,
cabe advertir que el art. 489 del codigo del trabajo ha establecido una indemnizacion
especial para el caso de despido vulneratorio de derechos fundamentales, que es adicional
a las indemnizaciones por término de contrato (si procedieran) y que puede fijarse por el
juez entre un rango de seis a once remuneraciones del trabajador. Esta indemnizacion, que
ha sido solicitada en estos autos, tiene como objetivo —a juicio de esta juez- justamente la
reparacion del dafio extra patrimonial causado al afectado, daio que cabe suponer por la
incidencia que tiene en el dmbito moral del individuo la vulneracion de sus derechos
fundamentales, y que el juez puede regular entre un piso y un tope con un margen de
apreciacion importante para evaluar los dafios. En este sentido se ha pronunciado el autor
Sergio Gamonal Contreras en su libro “Procedimiento de tutela de derechos laborales”, Ed.
Lexis Nexis, Santiago, Chile, afio 2007.

2. Que, por lo anterior, no procede solicitar indemnizacion por dafio moral mediante la
accion de tutela laboral por despido vulneratorio, toda vez que este concepto estd ya
contenido en la indemnizacion adicional del art. 489 del cédigo del trabajo, sélo para los
casos en que la relacion haya terminado.

3. Que la redaccion del N°3 del art.495 del cédigo del trabajo, referente a que la sentencia
debe contener la indicacion de las medidas a que se encuentra obligado el infractor,
“incluidas las indemnizaciones que procedan”, no logra revertir lo razonado anteriormente,
toda vez que dicha frase debe referirse, en este caso, a las indemnizaciones por término de
contrato y la adicional del art.489, ya citado” (Sentencia del Segundo Juzgado de Letras
del Trabajo de Santiago, RIT T —4 - 2009, 16 de noviembre de 2009).

En igual sentido sentencia del Juzgado de Letras del Trabajo de Iquique, 1 de septiembre

de 2009, RIT T — 14 — 2009. Por otro lado, la Corte de Apelaciones de Arica a través de
sentencia de 28 de junio de 2011 resolvio:
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“Séptimo: Que, respecto del ultimo capitulo de impugnacion fundado en la causal de que
se trata, es decir, la infraccion al articulo 495 en relacion con el articulo 489, ambos del
Cdodigo del Trabajo, y con el articulo 19 del Cddigo Civil, relativo a la improcedencia de
indemnizar el dafio moral en el presente caso, esta Corte estima que en materia laboral tal
indemnizacion en general no estd contemplada, correspondiendo otorgar solamente las
previstas en el Cédigo del Trabajo, excluyéndose por ende la por dafio moral, que debe ser
concedida exclusivamente en los casos que la ley expresamente la consagra, por lo que, en
consecuencia, al condenarse a la demandada a pagar S 5.000.000 por concepto de dafio
moral, se han infringido los articulos mencionados, los dos primeros del ultimo cuerpo legal
mencionado, y el articulo 19 del Cédigo Civil, que sefiala que “Cuando el sentido de la ley
es claro, no se desatenderd su tenor literal a pretexto de consultar su espiritu.”, y agrega
que “Pero bien se puede, para interpretar una expresion obscura de la ley, recurrir a su
intencion o espiritu, claramente manifestado en ella misma o en la historia fidedigna de su
establecimiento.”, pero el articulo 495 del Cédigo del Trabajo, que sefiala los requisitos que
debe contener la sentencia en materia de tutela laboral, y en su numeral 3, al indicar
“incluidas las indemnizaciones que procedan,” debe entender que obviamente son las
contempladas en el articulo 489, que de ninguna manera contempla indemnizacion alguna
por dafio moral, lo que también obliga a acoger el recurso de nulidad por este acdpite”
(Corte de Apelaciones de Arica, 28 de junio de 2011, Rol Reforma Laboral N°15 — 2011).

Respecto a la naturaleza de la indemnizacidn adicional en comento, que se encuentra
inserta dentro del procedimiento de tutela de derechos fundamentales, se ha sefialado
por la doctrina que: “La naturaleza de esta indemnizacion adicional es mds cercada a una
real evaluacion de los perjuicios ya que el juez puede terminar su monto dentro de los topes
que establece la ley. Por tanto, estimamos que su naturaleza juridica obedece a la
reparacion de los perjuicios causados con el despido antisindical, LO CUAL OBVIAMENTE
INCLUYE TAMBIEN EL DANO MORAL. CONSIDERAMOS QUE ESTA INDEMNIZACION NO ES
UNA SIMPLE TARIFICACION POR ANTIGUEDAD, YA QUE PERMITE AL JUEZ APRECIAR EL
DANO PRODUCIDO, ESPECIALMENTE EL MORAL, CONSAGRANDOSE UNA TARIFA
ABIERTA CON UN MINIMO Y UN TOPE. De esta forma, el legislador fija un piso y un tope
dentro del cual evaluar los dafos, recogiendo la experiencia de otros paises en los que se
ha evaluado el dafio moral laboral por medio de la tarifa legal por afios de servicios”*°.

(Lo destacado es nuestro).

7.2. La legislacion laboral prevé la reparacion de daio moral en casos excepcionales,
debiendo acreditarse el mismo por la contraparte adicional a la vulneracion de derechos
fundamentales, siendo su carga comprobar su existencia y monto, en casos distintos al
del articulo 489 del Cédigo del Trabajo.

El dafio moral debe probarse. En efecto, serd obligacidn de la denunciante quien demanda
la reparacidon del mismo, acreditar que éste efectivamente existié, asi como cual fue su
extension e intensidad. Efectivamente indica el articulo 1698 del Cddigo Civil que:
“incumbe probar las obligaciones o su extincion al que alega aquellas o ésta”.

La indemnizacién de perjuicios por daino moral tiene por finalidad resarcir un perjuicio que,
aunque moral, debe ser cierto, real, efectivo y no eventual en toda su cantidad. Por lo
mismo, jamas la indemnizacion de perjuicios puede tener el caracter de lucrativa, sino que
debe corresponder al dano efectivamente causado en el actor. Es decir, esta
indemnizacion constituye una estricta reparacién -en el caso satisfactoria- de los perjuicios
causados. En este sentido, la demanda no cumple ni en lo minimo el estandar legal minimo
en cuanto a sustentar una peticién de dafio moral como la de autos, no indicando
referencia concreta y especifica al supuesto perjuicio moral sufrido, ni menos como este
tendria nexo causal con alguna accion u omisién de nuestra representada.

40 GAMONAL CONTRERAS, Sergio, El dafio moral en el contrato de trabajo. Santiago, Editorial Legal Publishing Chile, 2009,
p. 127.
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Debemos hacer presente a S.S. que, en materia de responsabilidad, el daiio moral no se
presume, siendo la victima que demanda reparacion y reclama la correspondiente
indemnizacion quien debe probar el hecho culposo o doloso que se imputa. En lo que a la
prueba y existencia de los dafios se refiere, nuestros tribunales en forma uniforme
consideran que el que alega haber sufrido un dano debe acreditar fehacientemente su
existencia y cuantia. Por lo anterior, no solo deberd dar cuenta la demandante las
consecuencias emocionales y psiquicas sufridas —las cuales no indican ni puede inferirse
aun en forma implicita-, sino que también debera acreditar la intensidad y extensién del
mismo.

De esta forma, y como se ha dicho, mi parte no puede sino alegar que no le constan las
supuestas aflicciones psiquicas y personales de los denunciantes.

8. IMPROCEDENCIA DE LAS OTRAS MEDIDAS.

No resulta procedente la solicitud del registro de la sentencia en la Direccion del Trabajo,
pues dicha solicitud vulnera el principio del non bis in idem. Ademas, el articulo 495 del
Cédigo del Trabajo en la parte que ordena el registro de la sentencia condenatoria de
derechos fundamentales ha sido declarado inconstitucional por el Tribunal Constitucional®?.
Igualmente, debe rechazarse la solicitud de efectuar una publicacidn solicitando disculpas
al actor, al no ser ajustada a derecho ni a la vulneracién de derechos fundamentales
alegada.

VII. EN SUBSIDIO: SE OPONE EXCEPCION DE COMPENSACION

Para el improbable evento que S.S. acoja alguna de las pretensiones del actor y disponga,
producto de ello, el pago de indemnizaciones o haberes, venimos en oponer excepcién de
compensacion, fundada en el hecho que el demandante adeuda a la empresa la suma de
$485.191.- correspondiendo $457.139 a descuentos por préstamo blando y $28.052 por
reliquidacién imposiciones e impuesto.

1. DESCUENTO POR RELIQUIDACION DE IMPOSICIONES E IMPUESTOS.

Corresponde descontar de los haberes que correspondian al trabajador por el término de
su relacién laboral, la suma de $28.052, producto de la reliquidacién de cotizaciones de
seguridad social e impuestos que debid realizar la empresa, para calcular los montos a pagar
con ocasion de la suscripcion del finiquito del trabajador (finiquito que sélo se encuentra en
estado de “proyecto” por no haber sido suscrito por el trabajador demandante).

2. DESCUENTO PRESTAMO BLANDO.

Siendo beneficiario el denunciante del préstamo sefalado, corresponde cobrar el saldo
insoluto del mismo a propdsito de la terminacion de su contrato de trabajo, saldo que
asciende a la suma de $457.139, el que fue otorgado el actor, obligdndose a reembolsarlo
mes a mes, y el saldo de la indemnizacién derivada de la extincién del contrato de trabajo.

3. PROCEDENCIA DE LA COMPENSACION.

En términos generales, las indemnizaciones y haberes a que improbablemente S.S. condene
a mi representada serian deudas liquidas y actualmente exigibles, por lo que procederia su
compensacion respecto de lo que mi representada pagé al actor.

41 Tribunal Constitucional, 26 de noviembre de 2020, Rol 9047-2020.
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La compensaciéon, modo de extinguir las obligaciones regulado en los articulos 1655 del
Cédigo Civil y siguientes, resulta totalmente procedente en materia laboral, mds aun
cuando podria existir pago de lo no debido, por ser una institucion de derecho general,
siendo aplicable supletoriamente conforme lo dispone el articulo 4 del Cédigo Civil. Es por
ello que se opone excepcidén de compensacidn hasta la suma de $485.191.-, respecto de
todas las sumas que eventualmente S.S. ordene pagar a mi representada, en beneficio del
demandante.

Los Juzgados de Letras del Trabajo son competentes para conocer de excepciones de
compensacion de deudas de naturaleza laboral, mas aun, cuando su fuente es un
instrumento colectivo o los contratos individuales de trabajo. En este sentido sentencia de
la Corte de Apelaciones de Santiago de 13 de octubre de 2015, Rol Reforma Laboral N°
1.052 — 2015:

“Cuarto: Que, habiéndose establecido que los préstamos que otorgd la demandada a el
actor, tenian un origen de naturaleza laboral y no civil como alega el recurrente, puesto que
uno de ellos, correspondia a gratificacion anticipada, prestacion eminentemente laboral; y
el otro, un préstamo que tiene su origen en un convenio colectivo, los que se le otorgaron
por el vinculo contractual que los unia, dado que se facultd su descuento de la remuneracion
mensual, ademds de que, en caso de término de la relacion laboral, se pudiera hacer
efectivo la totalidad del saldo insoluto adeudado, en las indemnizaciones que le
correspondan o sobre cualquier otra suma que la demandada pudiere adeudarle,
corresponde rechazar la causal de nulidad que ha invocado la demandante, puesto que el
tribunal al acoger la excepcion de compensacion opuesta por la demandada, tenia
competencia para asi decidirlo”.

En similares términos, sentencia de la Corte de Apelaciones de Santiago de 26 de junio de
2015, dictada en causa Rol Reforma Laboral N° 388 — 2015, y; sentencia de la misma Corte
de 21 de junio de 2017, Rol Reforma Laboral N° 475 — 2017. Lo que confirma la Corte de
Apelaciones de Antofagasta en sentencia de 22 de diciembre de 2017, Rol N° 245 —2017:

“CUARTO: Que el derecho de la actora a obtener su empleador un préstamo sin intereses,
surge del acuerdo de voluntades plasmado en el contrato colectivo a que se hizo mencion
en el fundamento que precede y, por ende, reconoce su origen en la relacion laboral que los
vincula; de consiguiente, la interrupcion del pago de dicho crédito, por la razéon que fuere,
es un conflicto que enfrenta a empleador con trabajador, por aplicacion de un contrato
colectivo legalmente celebrado, el que debe, necesariamente, ser resuelto por la Judicatura
Laboral, por expreso mandato del articulo 420 letra a) del Codigo del Trabajo.

Frente a ese escenario, no puede prestarse oido a la velada alegacion de incompetencia
promovida por el actor en la audiencia preparatoria, debiendo por tanto el Tribunal
avocarse el conocimiento de la excepcion opuesta”.

Por las razones antedichas, es perfectamente procedente que S.S. aplique en la especie la
excepcion de compensacion opuesta en autos.

VIIl. CONJUNTAMENTE CON LO ANTERIOR: SE IMPUGNA LA BASE DE
CALCULO

Para el improbable evento que S.S. dé lugar a las indemnizaciones reclamadas, las mismas
se deben calcular con el tope de 90 UF, y en la forma dispuesta por el articulo 172 del
Codigo del Trabajo, al no haberse invocado por el actor indemnizaciones convencionales
por la extincidn del contrato de trabajo por la causal de despido disciplinario.

Dispone el articulo 172, incisos 1° y 2°, del Cédigo del Trabajo:

“Para los efectos del pago de las indemnizaciones a que se refieren los articulos 163, 163
bis, 168, 169, 170y 171, la ultima remuneracion mensual comprenderd toda cantidad que
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estuviere percibiendo el trabajador por la prestacion de sus servicios al momento de
terminar el contrato, incluidas las imposiciones y cotizaciones de prevision o seguridad
social de cargo del trabajador y las regalias o especies avaluadas en dinero, con exclusion
de la asignacidn familiar legal, pagos por sobretiempo y beneficios o asignaciones que se
otorguen en forma esporddica o por una sola vez al ano, tales como gratificaciones y
aguinaldos de navidad.

Si se tratare de remuneraciones variables, la indemnizacion se calculara sobre la base
del promedio percibido por el trabajador en los ultimos tres meses calendario”.

La Corte Suprema, interpretando el articulo transcrito, ha dispuesto que para que el
estipendio sea incluido en el concepto de Ultima remuneracidon mensual, es menester que
tenga el caracter de permanente, excluyendo los estipendios esporddicos®?.

Tratandose del actor, al ser una remuneracién mixta la que percibia, deben considerarse
los 3 ultimos meses completos trabajados, cuales fueron los meses de junio, julio y agosto
de 2020, debiendo excluirse las remuneraciones esporadicas percibidas en esos meses. El
promedio de las remuneraciones devengadas por el actor asciende a la suma de
$2.182.576, conforme al siguiente detalle:

POR TANTO, en virtud de las disposiciones legales citadas,

AS.S. PIDO: Tener por contestada demanda de tutela de derechos fundamentales con ocasién
del despido interpuesta por el sefior || G < cotre de [
I < |os términos expuestos en el cuerpo de este escrito, y rechazarla con expresa
condenacion en costas, declarando expresamente:

1. La accién de tutela laboral con ocasién del despido debe ser rechazada por no existir
vulneracién de derechos fundamentales que seiiala el demandante.

2. Que, B o' si 0 a traves de sus trabajadores, no ha vulnerado el

derecho a la no discriminacidn, ni el derecho a la honra, ni la integridad fisica y psiquica,
ni la privacidad, ni la inviolabilidad de las comunicaciones del actor con ocasién de su
despido.

3. Por consiguiente, no procede el reintegro del trabajador a sus funciones, con el pago de
sus correspondientes remuneraciones por el tiempo que estuvo separado de sus
funciones.

42 Corte Suprema, 22 de enero de 2018, Rol N°33.800-2017.
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4. Adicionalmente, no corresponde el pago de la indemnizacidn tarifada del articulo 489 del
Cddigo del Trabajo de 6 a 11 remuneraciones.

5. Esimprocedente el pago de la indemnizacidn sustitutiva del aviso previo.

6. Esimprocedente la indemnizacién por afios de servicio.

7. Elrecargo del 80% de la indemnizacién por afios de servicio es improcedente.
8. Que es improcedente el pago de indemnizacion por dano moral.

9. Que resulta improcedente toda otra medida sancionatoria y reparatoria.

10. En subsidio, que corresponde compensar de las prestaciones la deuda de $485.191.-, que
mantiene el actor con la empresa.

11. En conjunto con lo anterior, la indemnizacion tarifada debe calcularse con el tope de 90
unidades de fomento prevista en el articulo 172 del Cédigo del Trabajo, siendo la correcta
la suma de $2.182.576.-

12. Que se condena en costas al actor.

PRIMER OTROSI: Que, en subsidio, de conformidad a los articulos 452 y 489 del Cddigo del
Trabajo, y encontrdndome dentro del término legal, vengo en contestar la demanda de

despido indebido interpuesta por don |G < contra de
I ccando y controvirtiendo en forma expresa todas y cada una de las
afirmaciones vertidas en ella, solicitando su absoluto rechazo con expresa condenacién en

costas.

En mérito de la economia procesal, téngase por reproducidas todas las alegaciones vy
declaraciones de hecho y de derecho expuestas con ocasidon del apartado anterior. Tampoco
procede el perddn de la causal.

El demandante sostiene que es injustificado su despido, entre otras razones, porque en su
concepto, no se aplicd la sancién de despido tan pronto como sucedieron los hechos que
fundaron su desvinculacidn, por lo que procederia aplicar lo que en doctrina y jurisprudencia
se denomina “perddn de la causal”. Argumentacién que se rechaza por los argumentos que
se exponen a continuacion.

Cabe tener presente que, si bien los hechos que motivaron el despido del actor ocurrieron con
anterioridad a su despido, sdlo se constatd de forma fehaciente a través de una investigacién
interna, que concluyd dias antes del despido del actor, en un breve periodo de tiempo con
posterioridad a la extincion de su contrato.

Por lo demas, debe considerarse la demora propia en la realizaciéon de estas investigaciones
en las faenas mineras, procesos que involucran a trabajadores que pueden desempefiarse en
distintos turnos (ej. 7x7 o 4x3).

En efecto, la Empresa por intermedio de sus representantes toma conocimiento de las faltas
laborales del actor, luego de una investigacion interna iniciada a comienzos de agosto de 202p,
gue involucra la realizacion de numerosas diligencias, como se ha explicado anteriormente.
Esta investigacion concluyd a mediados de septiembre de 2020, siendo luego puesta en
conocimiento de la Gerencia de Recursos Humanos. La que, luego de un analisis, resuelve
producto de los hechos acreditados que procede el despido disciplinario.

Debe tenerse presente S.S. que todo trabajador goza de una suerte de “presuncién de
inocencia”, por lo que ante una imputacion o sospecha debe realizarse una investigacion,
actuando con prudencia y responsable moderacion con el fin de determinar si es o no
responsable de las imputaciones. La naturaleza de algunas infracciones laborales hace
imposible una imputacion inmediata y simultdnea con la inicial sancidon de las mismas,

32



requiriendo una completa investigacién para poder actuar con datos suficientemente
contrastados y no a partir de meras sospechas, y si se precisa una investigacidon para actuar
con conocimiento de causa, el momento en que se ordene la iniciacién no puede calificarse
como instante en que se adquiere cabal conocimiento de tal conducta, porque si bien es
posible que algunos de los hechos en que se manifiesta, estén claramente configurados,
puede darse que otros no lo estén, razén por lo que ha de estarse al resultado de la labor
investigativa, cuya fecha terminal es la que debe tomarse en cuenta para determinar si la
sancién impuesta es o no inmediata®3.

De ahi, que no resulta procedente invocar la figura del “perdén de la causal”, pues para
concluir que el empleador renuncio a ejercer su facultad disciplinaria, permitiendo que el
trabajador continuara trabajando, se exige como premisa esencial el conocimiento cabal y
oportuno de la participacion que el dependiente habia tenido en los hechos cuestionados y
una conducta permisiva. En el caso de autos ello no fue posible sino hasta unos breves dias
antes del despido, ya que en ese momento se recabaron todos los antecedentes que
permitieron concluir la investigacion que determind que el actor habria incurrido en las
acciones imputadas en la carta de despido. Por tanto, no procede el perddon de la causal, al
faltar su presupuesto esencial.

A mayor abundamiento, el actuar moderado de | sc jvstifica debido a que debia
tener todos los antecedentes a la vista para determinar qué medida aplicar y en el evento de
determinar el despido, sefialar en la carta detalladamente los hechos que lo justifican, tal
como lo exigen los articulos 162 y 454 N° 1 del Cédigo del Trabajo. Mds aun cuando en el
evento de un posible juicio tiene la carga de la prueba.

Por otra parte, nunca existié una voluntad expresa y precisa por parte de mi representada en
orden a no aplicar sanciéon al demandante por su conducta indebida, por el contrario, la
voluntad que existié fue la de investigar para determinar las posibles responsabilidades una
vez recabados todos los antecedentes, tal como efectivamente sucedid, desvinculando al
actor por despido disciplinario. Por tanto, es manifiestamente improcedente invocar el
“perdon de la causal”.

En efecto, el hecho que el actor haya continuado trabajando luego del incumplimiento grave
se debe a que | o tenia conocimiento cabal de la falta laboral, y no procede
como medida en Chile la suspension de labores durante una investigacion.

La jurisprudencia de nuestros Tribunales de Justicia confirma lo sefialado en los parrafos
anteriores, siendo destacable la sentencia de la Corte Suprema de 29 de noviembre de 2005,
que concluyd:

“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 solo cuando tuvo la certeza de la participacion del demandante en las
irregularidades que perjudicaron a su empresa, procediéo 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 posicion 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;

Séptimo: Que, por otra parte, no existen en autos antecedentes que manifiesten en
forma expresa la intencion del demandado de excusar o eximir al trabajador de
responsabilidad en las situaciones en que éste se vio involucrado, por el contrario, se

43 POQUET CATALA, Raquel. La Actual Configuracién del Poder Disciplinario Empresarial. Valencia, Tirant lo Blanch, 2011, p.
257.
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advierte una conducta en orden a determinar esa responsabilidad, mediante la denuncia
respectiva;

Octavo: Que, ademds, util aparece consignar que primeramente debid establecerse la
concurrencia de los hechos constitutivos de las causales justificantes del despido para,
posteriormente, proceder a determinar la concurrencia de la figura en estudio, pues la
actividad contraria se manifiesta como incoherente, desde que no podria precisarse
respecto de qué hechos o situaciones ha operado el perdon por parte del empleador,
pudiendo ocurrir a priori que los presupuestos fdcticos asentados no configuren las
causales esgrimidas, circunstancia en la cual resultaria inocuo emitir pronunciamiento
sobre la existencia o inexistencia del perddn de la causal;

Noveno: Que al resolver los jueces de la instancia que en el caso presente las causales
de término de la relacion laboral invocadas por la demandada, habian sido perdonados
y correspondia desecharlas, incurrieron en una errada interpretacion del articulo 160 N2
1 a) y N2 7 del Cédigo del Trabajo, al apartarse de las reglas de la sana critica, en la
medida que pugna con el recto raciocinio hacer concurrente, en la especie, el
denominado perddn de la causal y desatender el mérito de la prueba rendida” (Sentencia
Corte Suprema, 29 de noviembre de 2005, Rol N° 3976 — 2003).

En el mismo sentido se pronuncié la Corte de Apelaciones de Concepcion mediante
sentencia de 21 de enero de 2019, Rol 637 — 2018. En el mismo sentido se pronuncié la
Corte de Apelaciones de Copiapd el 11 de marzo de 2010, causa Rol N°101 — 2009,
considerando sexto.

La Corte de Apelaciones de Antofagasta ha determinado que un plazo de 30 dias desde el
conocimiento de los hechos, para materializar el despido, no puede considerarse como
perddn de la causal, en empresas de gran tamafio, en que intervienen diversas personas
para adoptar tal decision. En efecto, dicha Corte por sentencia de 13 de mayo de 2019,
dictada en causa Rol N°57 — 2019:

“A este respecto debe indicarse que en caso alguno puede hablarse de perdon de Ila
causal. La circunstancia que el despido se haya verificado solo treinta y tres dias después del
aviso ya anuncia que no puede estimarse que la empresa, en pleno conocimiento de los
hechos constitutivos de la causal, haya adoptado la decision de condonar la conducta de su
trabajador pues tal demora, en principio, razonablemente puede atribuirse a los trdmites
administrativos necesarios para que los drganos de direccion en una empresa de gran
tamano adoptaran la decision.

Sin embargo, todavia mds, el tiempo que aduce el recurrente no puede ser aceptado.
Establecido como hecho de la causa que derechamente falté a la verdad cuando informé de
la suspension de su licencia de conducir, el tiempo de adopcion de la decision de despido
debe contarse desde que la empresa finalizo la investigacion para determinar la efectividad
de los hechos, con lo que el tiempo en cuestion se reduce sensiblemente y, por lo mismo, en
caso alguno puede hablarse de perdon de la causal”.

Asi las cosas, el despido del demandante resulta totalmente ajustado a derecho,
configurandose los hechos sefialados en la carta de despido, los cuales se subsumen las
causales del articulo 160 numero 7 del Cédigo del Trabajo.

POR TANTO, en mérito de lo expuesto,

A SS. PIDO: Tener por contestada demanda de despido indebido interpuesta por el sefor

I /- individualizado, en contra de I

en los términos expuestos en el cuerpo de este escrito, y rechazarla en todas sus partes, con
expresa condenacion en costas, declarando:

1. Que el despido del actor es justificado tanto en los hechos como en el derecho.
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2. Que esimprocedente el pago de la indemnizacidn sustitutiva del aviso previo.

3. Que esimprocedente la indemnizacion por afios de servicio.
4. Que el recargo del 80% de la indemnizacion por ainos de servicio es improcedente.

5. En subsidio, que corresponde compensar de las prestaciones la deuda de $485.191.-, que
mantiene el actor con la empresa.

6. En conjunto con lo anterior, la indemnizacién tarifada debe calcularse con el tope de 90
unidades de fomento prevista en el articulo 172 del Cédigo del Trabajo, siendo la correcta
la suma de $2.182.576.

SEGUNDO OTROSI: Solicito a S.S., de conformidad a lo sefialado en el articulo 442 del Cédigo
del Trabajo, que las resoluciones dictadas en la presente causa sean enviadas a los siguientes

correos electrénicos: G

TERCER OTROSI: Solicito a S.S. tener por acompafiada copia de escritura publica de mandato
judicial, donde consta la personeria del suscrito para representar a ||| | N |ENENEGEG

CUARTO OTROSI: Sirvase S.S. tener presente que, en mi calidad de abogado habilitado para

el ejercicio de la profesion, domiciliado, para estos efectos, en || N NG
I | < Virtud del documento acompafiado en el tercer otrosi de esta

presentacion, asumiré personalmente el patrocinio y poder en esta causa, en representacién

de la demandada |

QUINTO OTROSI: Solicito a S.S. tener presente que vengo en delegar el poder con que actto
en estos autos, con las mismas facultades que me fueron conferidas, en la abogada habilitada
para el ejercicio de la profesion, dofia || NG <
mi mismo domicilio y con la misma forma de notificacidn, con quien podré actuar conjunta o
separadamente en esta causa.
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