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RESUMEN

El reconocimiento de la eficacia entre particulares de los derechos fundamentales abre una nueva dimensién para
la tutela de los trabajadores, pues hace posible conciliar los intereses de los actores sociales y los principios de una
economia de libre mercado, con los valores, libertades y garantias consagrados en los derechos esenciales que la
Carta Fundamental asegura a todas las personas. Atendido lo anterior, este trabajo pretende presentar una vision
general del alcance y de las proyecciones del efecto irradiador de los derechos fundamentales de los trabajadores
en cuanto personas en el ambito de la empresa, para centrarse luego en su reconocimiento en el ordenamiento
jutidico laboral chileno y en la jurisprudencia de la Direccién del Trabajo, con miras a entregar elementos de juicio
que permitan ampliar la forma de entender las instituciones y principios propios del Derecho del Trabajo en la

actual configuracién del mundo del trabajo.

1. INTRODUCCION

El Derecho del Trabajo contemporaneo ha experimentado una notoria evoluciéon dogmatica juridica en
el ultimo tiempo, lo que, en gran medida, ha tenido lugar a partir de la explicitaciéon del reconocimiento
del trabajador como titular de derechos que emanan de su propia esencia como ser humano y que, en tal
caracter, se proyectan naturalmente en el ejercicio de su actividad laboral y, en concreto, en la empresa,
como ambito especifico en el que éste presta sus servicios. Con todo, es importante aclarar que esta
nueva concepcion en el Derecho del Trabajo no se construye en torno a los derechos ya contemplados
en la Constituciéon con el caracter de fundamentales respecto del trabajador' (por ejemplo, el derecho de

sindicacién), sino que en base a los derechos anteriores a su condicién de contraparte de una relacién
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! En relacién con estos derechos fundamentales se sefiala que: “el vinculo contractual laboral afiadira al trabajador el disfrute
de nuevos derechos, amparados constitucionalmente, cuya significacion y ejercicio sélo se actualiza en conexiéon con las
relaciones individuales y colectivas de trabajo, manteniendo incélumes los que por su condicién de persona ya ostentaba.
Estos ultimos preexisten al establecimiento del vinculo contractual; no es éste el que los origina, aunque en él tengan
manifestaciones especificas.” En este sentido, PEDRAJAS, Abdoén, Despido y derechos fundamentales, (Editorial Trotta, Madrid,
1992), p. 15.
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laboral, es decir, aquellos que le corresponden como persona y ciudadano. De esta manera, entonces, se
hace posible generar un cambio en la forma de entender las relaciones laborales al interior de la empresa,
lo que permite, segun lo plantea el profesor Supiot,2 configurar dos facetas para la cuestiéon de las
libertades publicas en la empresa. Por un lado, bajo su aspecto colectivo, las libertades publicas
conducen a dibujar en el seno de la empresa areas de autonomia que escapan al poder direccion del
empresario (v. gr. el sindicato y la autonomia frente al empleador como atributo de la libertad sindical) y,
port otro lado, bajo su aspecto individual, las libertades publicas en la empresa tienden a salvaguardar las

libertades del trabajador de los excesos del vinculo de subordinacion.

Por lo tanto, salvo ciertas minimas adaptaciones orientadas a compatibilizar los intereses de empleadores
y trabajadores, la nueva configuraciéon dogmatica del Derecho del Trabajo permite concluir que los
derechos fundamentales de que son titulares las personas mantienen su vigencia durante todo el iter
contractual laboral, con lo cual ha sido posible reconocer que la titularidad de derechos esenciales del
trabajador en cuanto persona no es contrapuesta con su calidad de parte de un contrato de trabajo vy,
consecuentemente, se le debe garantizar la posibilidad de ejercerlos en el ambito de la empresa y en el
desarrollo concreto y material de la relacién de trabajo. En efecto, como sostiene Lépez,’ la relacion
laboral en que un empleador manda y un trabajador obedece, otorga al primero, en tanto jefe, facultades
o poderes juridicos para ordenar y dirigir la prestacion contratada y, al segundo, en tanto subordinado, el
deber de cumplir dichas 6rdenes. Se trata de un poder privado para dirigir el trabajo; un poder juridico
sobre la persona del trabajador sélo referido a la correcta realizacién del trabajo y no extensible a otros
aspectos de la vida del trabajador, pues incluso respecto de la ejecucion del trabajo no es ilimitado, ya
que debe detenerse alli donde empiezan los derechos que en tanto persona detenta el trabajador. En
consecuencia, el sometimiento remunerado a la autoridad de un empleador para ganarse la vida no

impide, limita ni atenda los derechos fundamentales del trabajador.

En concordancia con lo precedentemente expuesto, es importante poner de manifiesto que sera sobre
todo en el planto laboral donde el tema de la eficacia de los derechos fundamentales cobrara una
vigencia mayor, lo que se explica, porque la relaciéon laboral posee un elemento particular que la

diferencia de las otras relaciones juridicas entre particulares, cual es, el vinculo de subordinaciéon® del

2 Sup10T, Alain, Critica del Derecho del Trabajo, (Coleccion Informes y Estudios N 11, Ministerio del Trabajo y Asuntos
Sociales, Madrid, 1996), p. 176.

3 LOPEZ, Diego, Los derechos fundamentales en el trabajo: garantia de libertad y dignidad de las personas que trabajan, en Temas Laborales
de la Direccion del Trabajo 22, (noviembre 2004), p. 1.

4 El vinculo de subordinacion se refiere a “la sujecién personal del trabajador, en la actividad laborativa, en su fase de
ejecucion, dentro de la organizacion técnico productiva de la empresa, a las directivas, normas y disciplina del empleadort, a fin
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trabajador frente a su empleador, de lo que se deriva que el empleador detente un poder particular frente
al trabajador (de direcciéon y control), que es reconocido y amparado por el propio sistema juridico. Se
rompe, entonces, la posicion de equivalencia presente en las demas relaciones juridicas de Derecho
Privado por la existencia de un elemento de jerarquia entre el trabajador subordinado y su empleador,
que es mas bien propio de las relaciones de Derecho Publico.” Ademds, este elemento esencial de la
relacion juridica laboral va a ser precisamente el punto de partida de las tensiones entre el
reconocimiento de los poderes del empresario y de los derechos fundamentales del trabajador, en cuanto

persona y ciudadano, en el ambito concreto de la empresa.

Por otra parte, en lo que respecta al reconocimiento en Chile del efecto irradiador de los derechos
fundamentales en el ambito laboral, cabe hacer presente que estamos frente a un tema que ha pasado a
ocupar un lugar preponderante desde fines de la década de los noventa, particularmente, en la literatura
iuslaboralista.” En todo caso, en el plano del desarrollo material de las relaciones laborales, la aceptacién
de esta nueva vision del trabajador en el Derecho del Trabajo ha sido mucho mas lenta, pero se ha ido
posicionando indiscutidamente gracias al importantisimo papel desempefiado por la Direccién del
Trabajo mediante su jurisprudencia administrativa,’ la que se ha convertido en la entidad precursora en la
promocién de los derechos fundamentales de los trabajadores como ejes vertebradores de la actual
legislacion laboral. Ademas, en la actual configuracién de nuestro ordenamiento juridico laboral no se

puede obviar la significativa innovacioén que sobre el tema supuso la reforma introducida al Cédigo del

de que sélo incorpore su accion a las tareas especificas que le sefiale éste bajo sus podetes técnico empresariales.”;
MACCHIAVELLO, Guido, Derecho del Trabajo, (Editorial Juridica de Chile, Santiago, 1988), p. 174.

5 En lo que respecta a los elementos que permiten establecer la existencia de un vinculo de subordinacién, cabe sefialar que,
tanto la doctrina como la jurisprudencia, normalmente consideran como tales a los siguientes: la continuidad y permanencia
de los servicios prestados; la obligacion de asistencia del trabajador; el cumplimiento de un horario de trabajo; la sujecién a
instrucciones u 6rdenes; la ausencia de riesgos econémicos vinculados a los resultados de la actividad empresarial; la
concurrencia al lugar de trabajo; la supervigilancia o supervision directa; la insercién en la organizacion del empleador, la
retribucién a través de un salario, el hecho que el material y los equipos utilizados para desempefiar el trabajo no sean de
propiedad del trabajador, etc. Sobre el tema: ROJAS, Irene, Manual de Derecho del Trabajo, (Editorial Lexis Nexis, Santiago,
2004), p. 27; UGARTE, José Luis, La subordinacion juridica: el concepto que nunca estuvo, en Revista Laboral Chilena, (enero 2004), p.
78 ss.; GALVEZ, Thelma, Para reclasificar el empleo: lo clasico y lo nunevo, en Cuaderno de Investigacion de la Direccion del Trabajo 14,
(2001), p. 18 s.; URzUA, Leandra, E/ vinculo de subordinacion o dependencia como elemento del contrato de trabajo (jurisprudencia),
(Editorial Lexis Nexis, Santiago, 2003).

6 Véase: LIZAMA, Luis, UGARTE, José Luis, Inferpretacion y derechos fundamentales en la empresa, (Editorial Juridica Cono Sur,
Santiago, 1998), p. 149 s.; UGARTE, José Luis, E/ nuevo Derecho del Trabajo, (Editorial Universitaria, Santiago, 2004), p. 116 s.

7 Asi cabe destacar, por ejemplo, que ocho afios antes de la reforma laboral introducida por la Ley N°® 19.759, la Direccién del
Trabajo mediante el dictamen N° 4842/300, de fecha 15 de septiembte de 1993, resolvié "que resulta licito que el empleador
plantee medidas de control y revision, pero es necesario que tales medidas se integren en sistemas que sean compatibles con el
respeto de la honra y dignidad de los trabajadores y en funcién de este objetivo se requiere que los sistemas de prevencion
sean técnicos y despersonalizados y que, por ende, se apliquen mediante mecanismos automaticos y de sorteo, que eviten que
su operaciéon o funcionamiento se produzca frente a presunciones de actos o conductas ilicitas concretas". Con
pronunciamientos como este se fue construyendo paulatinamente una jurisprudencia acerca de la funcién limitadora que los
derechos fundamentales del trabajador tienen respecto del ejercicio de los poderes del empleador y se fijaron los criterios que
deben orientar la implementacién de medidas de control, cuyo reconocimiento normativo explicito en la actualidad es posible
encontrarlo en el articulo 154 inciso final del Codigo del Trabajo.
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Trabajo (CdT) por la Ley N° 19.759, la que permiti6 explicitar normativamente la eficacia de los

derechos fundamentales del trabajador en la empresa.

Con todo, se debe reconocer que en nuestro pafs aun falta que los Tribunales de Justicia asuman un
papel mas activo en esta materia,” lo que debiera representar el cauce propio de desarrollo de esta
tematica y la via natural para asegurar de tutela efectiva de las garantias basicas de las personas en el
ambito laboral.” Por este motivo, cabe considerar que esta falencia es particularmente problematica y
preocupante por el abismo que se va configurando entre el Derecho y la realidad y, a su vez, entre el
contenido de la legislacion laboral y la percepcion generalizada de ineficacia de sus normas que tienen
gran parte de los trabajadores."” Esta constatacion resalta la necesidad de adoptar medidas que posibiliten
verdaderamente remediar las serias consecuencias sociales y econémicas derivadas de esta distorsionada
realidad" y que obstaculizan un desarrollo normal del pais en base a parametros de equidad y de

solidaridad que son esenciales para la construccion de una cultura democratica de las relaciones

8 En este sentido compartimos el juicio de Ugarte, en cuanto que, a pesar de los avances dogmaticos y sustantivos en relacién
con el reconocimiento de la ciudadania en la empresa, sigue dominando en Chile una concepcién patrimonial de la tutela
procesal laboral, propia de los origenes de esta rama del Derecho, que entiende como unico conflicto laboral digno de
ampato jurisdiccional el que involucra derechos directamente avaluables en términos econémicos y sobre la cual se ha
construido la estructura procedimental contenida en el CdT. UGARTE, José Luis, Los derechos fundamentales y las relaciones
laborales: en el mundo de las palabras, en SOCIEDAD CHILENA DE DERECHO DEL TRABAJO Y DE LA SEGURIDAD SOCIAL, Anuario
de Derecho del Trabajo y Segnridad Social (Nt. 3/2004), p. 31.

? Excepcionalmente, es posible encontrar algunas sentencias emanadas de los Tribunales Superiores de Justicia en los que el
tema del respeto de los derechos fundamentales del trabajador es tomado en consideracion, tal es el caso, por ejemplo, de la
sentencia de la Corte Suprema, de fecha 24 de julio de 2003 (publicada en el Manual de Consultas Laborales de diciembre de
2003, p. 85 s.), que reconoce el derecho de un trabajador a obtener una indemnizacién por el dafio moral derivado de un
despido injustificado que implicé la vulneraciéon de su honor, dignidad e integridad psiquica. Tratindose de jurisprudencia
anterior, cabe destacar un fallo de la Corte de Apelaciones de la Serena, confirmado por la Corte Suprema, de fecha 6 de abril
de 1996, y una sentencia de la Corte de Apelaciones de Santiago, de fecha 18 de noviembre de 1992 (jurisprudencia citada
pot: LIZAMA, Luis, UGARTE, José Luis, Interpretacion y derechos fundamentales en la empresa, ob. cit., pp. 171-173).

10°Asf lo ha reconocido también el Gobierno en el Punto I del Mensaje N° 4-350, de fecha 22 de septiembre de 2003, que
sirve de antecedente al proyecto de reforma al procedimiento laboral. En efecto, en dicho texto se consigna que se reconocen
expresamente las falencias de la actual judicatura laboral, las que, segin el parecer del ente co-legislador plantean “serios
problemas de equidad y de vigencia efectiva del derecho”, pues afectan principalmente a los trabajadores que recurren a los
organos jurisdiccionales, quienes deben enfrentarse a la insuficiente cobertura de los tribunales laborales y a procedimientos
cuya tramitacion es excesiva en el tiempo, todo lo cual produce “sentimientos de frustraciéon y desencanto y la sensacion de
que aquellos derechos que les son reconocidos, en la practica se transforman en letra muerta.” Por estas razones resulta
urgente, a juicio del Poder Ejecutivo, “la necesidad de introducir profundas transformaciones en el sistema de la justicia
laboral y previsional, con miras a implementar en Chile un modelo de relaciones laborales que dé cuenta de un mayor nivel de
equidad y equilibrio, asegurando niveles adecuados de bienestar social y econémico.” Sobre el tema véase: GAZMURI,
Consuclo, La reforma a la justicia laboral. Contenidos, implicancias y perspectivas para una modernigacion de las relaciones laborales, en
INSIGNIA, Jaime (editor), Mitos y realidades del mercado laboral en Chile, (Fundacién Friedrich Ebert, Santiago, 2005), p. 59 s.;
CAAMANO, Eduardo, La futela jurisdiccional del derecho fundamental a la no discriminacion por razones de sexo. Un andlisis desde la
perspectiva del proyecto de reforma al procedimiento laboral, en SOCIEDAD CHILENA DE DERECHO DEL TRABAJO Y DE LA SEGURIDAD
SOCIAL, Annario de Derecho del Trabajo y Seguridad Social (N° 3/2004), p. 217 s.

11 Véase el interesante trabajo de UGARTE, José Luis, Los derechos fundamentales y las relaciones laborales: en el mundo de las palabras,
ob. cit., p. 21 s.
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12 . . . . . . . .y .
laborales, ” pues las libertades civiles no tienen contenido si carecen de posibilidad de recurrir a los

6rganos del Estado, ya sean éstos autoridades judiciales o administrativas."

Afortunadamente, atendidas las recientes innovaciones introducidas por la reforma procesal laboral, es
posible sostener que el futuro admite una visiéon optimista en relacién con el resguardo efectivo de los
derechos esenciales del trabajador como ciudadano." Desde luego, ese es el especial el objetivo en torno
al cual se centra la Ley N° 20.087," la que persigue poner fin a las multiples deficiencias que presenta
nuestro actual sistema jurisdiccional'® frente a la efectiva tutela de los derechos laborales y permitira,
idealmente, en lo que respecta a la materia objeto de este estudio, comenzar a cerrar la brecha entre el
Derecho y la realidad, concretizando verdaderamente para todos los trabajadores el disfrute pleno y la
tutela jurisdiccional de las diversas garantias individuales consagradas por la Constitucion Politica de la
Republica, toda vez que se ha incorporado un procedimiento especial para el resguardo de estos

derechos a partir del articulo 485 del CdT."

2. LA TEORIA DE LA EFICACIA HORIZONTAL DE LOS DERECHOS FUNDAMENTALES
Y SU PROYECCION EN EL DERECHO DEL TRABAJO

La teorfa de la eficacia horizontal de los derechos fundamentales (Theorie der Drittwirkung der
Grundrechte) fue desarrollada en Alemania por Hans Carl Nipperdey en 1954, siendo aceptada por la

jurisprudencia del Tribunal Federal del Trabajo y, posteriormente, por el Tribunal Constitucional de ese

12 Ver: ESPINOSA, Malva, Hacia una cultura democritica de las relaciones laborales, en INSIGNIA, Jaime (editor), Mitos y realidades del
mercado laboral en Chile, (Fundacion Friedrich Ebert, Santiago, 2005), p. 19 s.

13 SuP10T, Alain, Critica del Derecho del Trabajo, ob. cit., p. 187.

14 El nuevo proceso laboral que comenzara a regir a partir del 1° de marzo de 2007 contempla un procedimiento especial de
tutela de los derechos fundamentales, el que se regula a partir del articulo 485 del Cédigo del Trabajo. De esta forma es
posible poner fin a la incertidumbre derivada de la falta de acciones eficaces para asegurar la eficacia de las garantias
constitucionales en el plano laboral (v. gr. el derecho a la no discriminacién en el empleo) y se le entrega a los Tribunales
Laborales una herramienta que podria ser muy eficaz para revalorizar el respeto y la proteccion de los trabajadores. Véase:
CAAMANO, Eduardo, La tutela jurisdiccional del derecho fundamental a la no discriminacion por ragones de sexo. Un andlisis desde la
perspectiva del proyecto de reforma al procedimiento laboral, ob. cit., p. 217 s; CAAMANO, Eduardo, La tutela del derecho a la no
discriminacion por razones de sexo durante la vigencia de la relacion laboral, en Revista de Derecho (Facultad de Ciencias Juridicas y
Sociales, Universidad Austral de Chile — Valdivia, Vol. XIV, julio 2003), p. 25 s.

15 Publicada en el Diario Oficial de fecha 3 de enero de 2006. A este texto legal deben sumarse la Ley N° 20.022, publicada en
el Diario Oficial de fecha 30 de mayo de 2005, que crea Juzgados Laborales y Juzgados de Cobranza Laboral y Previsional en
las comunas que indica, y la Ley N° 20.023, publicada en el Diario Oficial de fecha 31 de mayo de 2005, que modifica la Ley
N° 17.322, el Cédigo del Trabajo y DL 3.500, en relacién con la cobranza de cotizaciones previsionales.

16 Ver: TAPIA, Francisco, La necesidad de la reforma procesal y laboral. Una constatacion empirica, en SOCIEDAD CHILENA DE
DERECHO DEL TRABAJO Y DE LA SEGURIDAD SOCIAL, Anuario de Derecho del Trabajo y de la Segnridad Social de la Sociedad Chilena
de Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social, IN° 2/2001), p. 17 s.; UGARTE, José Luis; Los derechos fundamentales y la relacién laboral.
E/ largo camino a los tribunales, en SOCIEDAD CHILENA DE DERECHO DEL TRABAJO Y DE LA SEGURIDAD SOCIAL, _Anuario de
Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social, IN° 2/2001), p. 45 s.

17 Sobre el particular cabe hacer notar que el nuevo proceso laboral, entre el que se encuentra el procedimiento de tutela de
detrechos fundamentales entrara en vigencia el 1° de marzo de 2007.
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pais."® Ahora bien, la doctrina de la Drittwirkung plantea el pleno reconocimiento de los derechos
fundamentales en el ambito privado de las personas, es decir, en sus relaciones con terceros. Esto
supone, entonces, que estos derechos rigen como derechos subjetivos incondicionales en las relaciones
juridicas entre privados, siendo oponibles, por tanto, no sélo a los poderes publicos, sino también a las
personas privadas, desarrollando asf una eficacia horizontal.” Se produce de esta manera una notoria
evolucion frente a la concepcién tradicional del constitucionalismo liberal, conforme a la cual los
derechos fundamentales son concebidos como medios de defensa frente al poder del Estado en
contraposicion a un Estado absoluto, esto es, se entiende a los derechos fundamentales como derechos
publicos subjetivos cuya eficacia directa queda constrefiida al ambito de los poderes publicos (legislativo,
ejecutivo y judicial).”’ Dicho de otra forma, la accién del Estado debia quedar necesariamente limitada
por los derechos esenciales de la persona, emanados de su naturaleza humana y consagrados por el
Derecho Natural, superior al Derecho Positivo.” Sin embargo, la teorfa de la Drittwirkung cambia
sustancialmente el postulado anterior, en virtud de la comprobacion factica de la existencia cada vez mas
extendida de entes sociales privados que ejercen cuotas significativas de poder, de tal forma que ya no es
solo el Estado quien puede ejercer un poder capaz de amenazar los derechos fundamentales de las
personas, sino que son también los mismos sujetos o las organizaciones creadas al amparo del Derecho

Privado los que pueden afectar el pleno ejercicio de estas libertades.*

En efecto, como lo sefiala Pedrajas,23 al producirse el transito del Estado liberal al Estado Social de
Derecho, en los actuales modelos neocapitalistas, es claro que la igualdad formal resulta insuficiente, y
que la deseable igualdad material en la que haya un pleno disfrute de los derechos fundamentales se ve,
en muchas ocasiones, amenazada por la existencia en la esfera privada de centros de poder no menos
importantes que los que les corresponden a los 6rganos publicos. De esta forma, continda este autor,
junto al viejo HEstado agresor de las libertades individuales han aparecido importantes grupos
econémicos, nacionales y, sobre todo, multinacionales, que detentan de hecho una posicién hegemonica

respecto de los ciudadanos, y que amenazan con hacer ilusorios muchos de sus derechos fundamentales.

18 En detalle: VALDES DAL RE, Fernando, Los derechos fundamentales de la persona del trabajador, en 1ibro de Informes Generales, (XVII
Congreso Mundial de Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social, Montevideo, 2003), p. 37 s.

19 MELIS, Christian, Derechos fundamentales y empresas: apuntes para una confignracion dogmitico-juridica, en SOCIEDAD CHILENA DE
DERECHO DEL TRABAJO Y DE LA SEGURIDAD SOCIAL, Anuario de Derecho del Trabajo y Seguridad Social, IN°® 3/2004), pp. 73-74.
20 En igual sentido: EPPING, Volker, Grundrechte, (Editorial Springer, Berlin, 2003), p. 4 s.

21 GAZMURI, Consuelo, Los derechos fundamentales en la empresa; algunas perspectivas de género, en Aportes al Debate de la Direccion del
Trabajo N° 14, p. 10. Véase asimismo: LIZAMA, Luis, UGARTE, José Luis, Interpretacion y derechos fundamentales en la empresa, ob.
cit., p. 157; UGARTE, José Luis, E/ nuevo Derecho del Trabajo, ob. cit., p. 117.

22 En este sentido: MELIS, Christian, En formo al contrato de trabajo y los derechos fundamentales (I Parte), en Boletin Oficial de la
Direccion del Trabajo, N° 148, 2001, p. 8 s.; VALDES DAL RE, Fernando, Los derechos fundamentales de la persona del trabajador, ob.
cit., p. 68.

23 PEDRAJAS, Abdon, Despido y derechos fundamentales, ob. cit., 22-23.
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Desde la intromisién en la intimidad que permite la moderna tecnologia, hasta el control abusivo que
sobre las personas se llega a ejercer a través de los excesos en la utilizacién de la informatica, pasando
por el inconfesado establecimiento de pautas de conducta a las que, sin tener conciencia de ello, habran
de adaptarse los ciudadanos, el moderno capitalismo vitaliza unos poderes facticos poco respetuosos, sin

duda, con los derechos de los ciudadanos.

Por lo tanto, frente al creciente predominio de la influencia de estos poderes privados es preciso
consolidar un reconocimiento de los derechos fundamentales en el plano de las relaciones juridicas entre
privados que haga posible establecer limites claros a su ejercicio y que estén en concordancia con el
normal disfrute de las libertades esenciales de las personas. Desde esta perspectiva, el resorte que active
las garantias protectoras de los derechos fundamentales no puede descansar en el sujeto trasgresor
(publico o privado), sino que en la naturaleza de la propia lesiéon. Por lo tanto, la calificaciéon de un
derecho como fundamental no debe prejuzgar la cualidad publica o privada de los sujetos obligados,
pues lo que verdaderamente importa a la hora de desplegar la proteccion juridica es el mal causado y no
su origen.”* Es asi, entonces, como se empieza a producir una progresiva y decidida influencia del
Derecho Constitucional sobre el Derecho Privado, de forma tal, que las controversias juridicas entre
particulares no se resolveran unicamente en base a las reglas del Derecho Civil o del Trabajo, sino que
tomando también en consideraciéon los principios, valores y derechos consagrados en la Carta

Fundamental.®

De esta manera, conforme al planteamiento desarrollado por la teoria de la Drittwirkung, el ambito de
accion de los derechos fundamentales encuentra no sélo en la esfera de lo publico su natural desarrollo,
sino que se va trasladando al ambito privado, donde se ubica naturalmente la empresa como el espacio
en el que se desenvuelven las relaciones juridicas entre los trabajadores y el empleador, con un elemento
propio y esencial que no se da en otro tipo de relaciones juridicas entre particulares y que coloca a la
persona del trabajador bajo los poderes empresariales. Desde esta perspectiva, en la conformacion social
que conocemos, los poderes del empresario o la empresa en cuanto poder privado pueden constituir una
amenaza real para los derechos de la persona del trabajador; y ello se debe no por considerar tales

poderes como intrinseca u ontolégicamente insidiosos o perversos sino, mas sencillamente, por cuanto

24 MELIS, Christian, Exn torno al contrato de trabajo y los derechos fundamentales (I Parte), ob. cit.., p. 8 s.
% En detalle sobre el tema: GUZMAN, Alejandro, E/ derecho privado constitucional de Chile, (Ediciones Universitarias de
Valparafso, Valparaiso, 2001).
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la l6gica empresarial - sus principios econdémicos y sus valores normativos - actia naturalmente como

freno a la expresion de aquellos derechos, comprometiendo su desarrollo.”

Por lo tanto, la proyeccién laboral de la teorfa de la Drittwirkung apunta a introducir elementos de juicio
que permitan resolver esta tension entre un poder privado y los derechos fundamentales y, sobre todo, la
contradiccion entre el reconocimiento constitucional de una serie de derechos fundamentales de la
persona y su negacion o limitacion en el ambito concreto de la empresa. De esta forma, se pretende dar
una respuesta a una serie de problemas practicos referidos a la falta de un adecuado reconocimiento de
los derechos fundamentales de la persona en la empresa y a la ulterior reticencia del Derecho del Trabajo
en este sentido, que implicaba datle a la empresa un caracter de “feudo”, con sus propias leyes y
autoridades internas. Atendido lo anterior es que se sostiene que al interior de la empresa “...funciona
como presupuesto del ejercicio de los derechos de los trabajadores una cierta logica contractual
entendida unilateralmente (en base a) la apreciacion de las exigencias de la produccion, la sumision a las
clausulas que objetivizan el poder empresarial, o el ejercicio regular de las facultades directivas del
empresario. La autoridad privada es un hecho técnico y neutral, que a lo sumo viene condicionado o
ritualizado, especialmente frente a la accidon colectiva, manteniendo siempre sus facultades de direccion
de la organizacién empresarial inmunes a los presupuestos basicos de un sistema democratico. No hay
continuidad entre la ciudadania externa de la empresa y dentro de ella; es mds, ambas parecen responder
a logicas antitéticas, pues los derechos fundamentales reconocidos fuera de la empresa son de dificil
aplicacién en la relacién de trabajo, salvo su imposicién legal o a través de la negociaciéon colectiva”.”’
Desde la misma perspectiva, se plantea que: “histéricamente, la legitimacién de la actuacion empresarial
encontraba su justificaciéon en la logica contractual: en tanto que el trabajador aceptaba, mediante el
contrato, su posicion subordinada, asumia al propio tiempo — abdicando ‘voluntariamente’ de sus
derechos personales — el papel preponderante del empresario, que podria desenvolverse en toda su
extension y sin limitaciones dentro de la empresa. El régimen de libertades publicas conquistadas, que
constituia la clave de la revoluciéon burguesa, sufria una traumatica amputacion cuando el trabajador se
insertaba en la relaciéon de trabajo, ya que dentro de ésta quedaba sometido a una suerte de poder
despotico del empresario, que al regir la empresa podia hacer caso omiso de aquellas libertades, sin que
ello provocase extrafieza o rechazo, por cuanto aparecia ‘aceptado’ por el trabajador, mediante el

mecanismo contractual legitimador.” 28

26 VALDES DAL RE, Fernando, Los derechos fundamentales de la persona del trabajador, ob. cit., p. 68.

27 BAYLOS, Arturo, Derecho del Trabajo: un modelo para armar, (Editorial Trotta, Madrid, 1991), p. 99; citado por LIZAMA, Luis,
UGARTE, José Luis, Interpretacion y derechos fundamentales en la empresa, ob. cit., p. 167-168.

28 PEDRAJAS, Abdon, Despido y derechos fundamentales, ob. cit., p. 23.



Pues bien, para paliar los efectos de esta restriccion de las libertades del trabajador derivada de esa logica
contractualista, la nueva concepciéon del Derecho del Trabajo surgida a partir de la aceptacion de la
eficacia horizontal de los derechos fundamentales ha permitido que se reconozcan esas libertades al
interior de la empresa. Tal reconocimiento ha consistido, ante todo, en evitar que la autoridad patronal
usurpe las libertades de fuera de la empresa, circunscribiendo el campo de ejercicio de la misma al
ambito contractual, es decir, a la ejecuciéon del contrato de trabajo. Es asi como primeramente se
establece la obligacion de los empresarios de no extender su poder de direccién a la vida extraprofesional

del trabajador, ya se trate de su vida privada o de su vida putblica.”

En resumen, la nocién de ciudadania en la empresa surge a partir del reconocimiento jurisprudencial,
doctrinal y legal de que la empresa no es un espacio entregado tnica y soberanamente al ejercicio de los
poderes empresariales, sino que es un ambito en el que también tiene cabida y pleno reconocimiento la
ciudadanfa de los sujetos que interactiian en este especial ambito de la vida social, esto es, la aceptacion
de la titularidad de un conjunto de derechos fundamentales emanados de su condiciéon de persona,
particularmente, derechos civiles y politicos que, en cierta forma quedaban amagados en la relacién de
trabajo, ya sea por la necesidad de una mejora urgente de las condiciones econémicas y de trabajo o por
efecto de la exacerbacion de la potestad de mando del empleador.” Asf, entonces, la conversién de los
derechos fundamentales de contenido no laboral (v. gr. libertad de expresion, derecho a la igualdad de
trato y a la no discriminacion, libertad religiosa, etc.) en verdaderos derechos fundamentales laborales
tiene lugar por una doble y simultanea via: por una parte, en cuanto son trabajadores los sujetos a los que
les corresponde la titularidad del derecho y, por otra, porque el derecho se ejerce en una relacion juridica

laboral.

Sin perjuicio de todo lo ya sefialado, para concluir este acapite se debe hacer presente que quienes
aceptan la doctrina de la Drittwirkung se dividen en lo que respecta a la forma en que se materializa la
eficacia entre privados de los derechos fundamentales, de tal manera que es posible identificar dos lineas

distintas de pensamiento:”

2 En este sentido, SUPIOT, Alain, Critica del Derecho del Trabajo, ob. cit., p. 185.

30 GAMONAL, Sergio, Cindadania en la empresa o los derechos fundamentales inespecificos, (Fundaciéon de Cultura Universitaria,
Montevideo, 2004), p. 14. Véase también: MELIS, Christian, Exn forno al contrato de trabajo y los derechos fundamentales”, ob. cit., p. 8
s.; SAEZ, Felipe., E/ reconocimiento de los derechos fundamentales al interior de la empresa en las reformas laborales, en Boletin Oficial de la
Direccion del Trabajo, (noviembre 2001), p. 5 s.

31 En este punto seguimos lo planteado por: VALDES DAL RE, Fernando, Los derechos fundamentales de la persona del trabajador, ob.
cit., pp. 72-73; MELIS, Christian, En forno al contrato de trabajo y los derechos fundamentales, ob. cit.



)

b)

10
TEORIA DE LA EFICACIA MEDIATA O INDIRECTA: para esta tesis, los derechos fundamentales
participan de una doble naturaleza, a saber: reconocen derechos de libertad oponibles frente a los
poderes publicos, como a su vez, son normas objetivas de principio, esto es, definen un sistema de
valores incorporado a la Constitucion, que, al estar dotado de un efecto de irradiacion influye en la
interpretaciéon del ordenamiento juridico en su conjunto y vincula a todos los poderes del Estado. En
el sector del ordenamiento privado, al que pertenece el laboral, esta influencia, sin embargo, se
manifiesta a través de clausulas generales que son propias, al estilo de la buena fe o del orden
publico. Es a través de estas clausulas, entonces, como se produce el efecto de irradiacion de los
derechos fundamentales en las relaciones privadas. En relacién con lo anterior, se sostiene que existe
un deber del juez de interpretar y aplicar las normas laborales conforme al orden objetivo, lo que
significa que se obliga al 6rgano judicial a valorar la influencia de las normas iusfundamentales sobre
las clausulas generales y, en caso de hacer apreciado un elemento de influencia, efectuar una

interpretacion de las normas legales de naturaleza privada conforme con el efecto de irradiacion.

En consecuencia, segin esta posicion, la eficacia de los derechos fundamentales en las relaciones
entre sujetos privados se lleva a cabo de una manera indirecta, filtrandose a través de las normas de
Derecho Privado. En particular, esta influencia ha de verificarse ya sea mediante la concrecion
legislativa del alcance de los derechos fundamentales en las relaciones entre privados, o bien, en
virtud de la intermediacion del juez con su labor interpretativa de las normas de Derecho Privado, en

particular, de las clausulas generales.

TEORIA DE LA EFICACIA INMEDIATA O DIRECTA: esta vertiente de pensamiento reconoce
directamente la vinculabilidad de los derechos fundamentales, en tanto derechos subjetivos
amparados con la garantfa constitucional, a las relaciones entre particulares. De esta manera,
entonces, el derecho fundamental es también oponible frente a sujetos privados, y lo es con
independencia de de que una ley haya procedido o no a delimitar el contenido constitucionalmente
protegido por el derecho. En caso de existir, el juez tendra que aplicar el bloque de la norma
iusfundamental integrado por la Constitucion y la ley como fundamento de su decision, pudiendo
¢jercer, si el ordenamiento juridico lo considera, el oportuno control a través del juicio de
proporcionalidad. Pero de no existir norma legal, el juez debera ponderar en qué medida la conducta
o comportamiento de un particular produjo una lesiéon de un derecho fundamental de otro particular

y, en caso de constatar la existencia de esa violacion, amparar la peticién del justiciable.
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3. FUNCIONES DE LOS DERECHOS FUNDAMENTALES EN EL AMBITO DE LA
EMPRESA

Una vez aclarado el planteamiento que reconoce la eficacia de los derechos fundamentales en las
relaciones entre particulares y, teniendo en cuenta lo ya sefialado acerca de las particularidades de las
relaciones juridicas laborales frente a las relaciones contractuales civiles o comerciales, resulta necesario
plantearse acerca del rol o funcién que la teorfa de la Drittwirkung representa en el ambito de la empresa.
Sobre este punto, segin lo plantea con precisién Melis,” cabe manifestar que la primera y, sin duda, la
mas importante funciéon a asignar a los derechos fundamentales en la empresa es que ellos se erigen
como el principal limite a los poderes empresariales.”” En efecto, el régimen de libertades y derechos
consagrados y reconocidos constitucionalmente lleva necesariamente asociado un sistema de limites a los
poderes empresariales, debiendo darse primacia a aquellos por sobre éstos.” En concordancia con lo
recién expresado, se sefiala que esta funcion limitadora de los derechos fundamentales se desarrolla en el
conjunto y en la totalidad de la relacién laboral, pues alli donde se ejerzan los poderes empresariales
siempre estara presente esta perspectiva limitadora de los derechos fundamentales.” Sin petjuicio de lo
anterior, cabe destacar que estos limites impuestos a las facultades empresariales operaran en forma
negativa, esto es, como prohibicién de cualquier actitud que vulnere estas libertades, pero no obligan al
empleador a modificar su estructura productiva al tenor de los derechos fundamentales de sus

trabajadores para facilitar su ejercicio.”

Por otra parte, Melis destaca que el reconocimiento de una serie de derechos fundamentales a la persona

del trabajador cumple una funcién integradora y unificadora, esto es, se reconoce que estos derechos

32 MELIS, Christian, Derechos fundamentales y empresas: apuntes para una configuracion dogmatico-juridica, ob. cit., pp. 105-1006.

3 Esta funcién de los derechos fundamentales ha sido reconocida por la jurisprudencia de la Direccién del Trabajo desde
antes de la reforma legal introducida por la Ley N° 19.759. Es asi, como el dictamen N° 287/014, de fecha 11 de enero de
1996, estableci6 que: “...mientras el sistema juridico dota al empleador de lo que la doctrina llama el poder de direccion y de
disciplina, esto es, de la facultad para dirigir y mantener el orden dentro de la empresa, que de alguna manera es manifestacién
de los derechos constitucionales de propiedad y de la libertad para desarrollar cualquier actividad econémica, dicha facultad se
encuentra jurfdicamente limitada por las garantias constitucionales dirigidas a proteger la dignidad y honra de las personas.”

3 En esta misma linea de pensamiento, LOPEZ, Diego, Los derechos fundamentales en el trabajo, ob. cit., p. 2, manifiesta que:
“Todos estos derechos operan como una limitacién de los poderes empresariales respecto a la ejecucién del trabajo humano;
garantizan una contrapartida humana al acuerdo de trabajo por dinero: al considerar al trabajador un sujeto de derechos,
necesariamente debe asegurarse que los derechos fundamentales de la persona humana no se pierdan o disminuyan por el
hecho de ponerse bajo las 6rdenes de quien compra un trabajo para utilizatlo en su propio provecho. El acuerdo econémico
de remuneracion a cambio de trabajo no hace menos persona o ciudadano al trabajador. Hay pues, valores no patrimoniales
en el intercambio econémico del trabajo; el trabajador es titular de derechos y su trabajo no puede utilizarse sino respetando
la dignidad humana del prestador. Los derechos fundamentales de la persona humana no pierden vigencia en una relaciéon de
trabajo; antes bien, garantizan que los trabajadores no se vean reducidos sélo a una funcién productiva y econémica.”

% En igual sentido: FERNANDEZ, Luis, Las facultades empresariales de control de la actividad laboral, (Editorial Aranzadi, Navarra,
2003), p. 33 s.

36 GAMONAL, Setgio, Ciudadania en la empresa o los derechos fundamentales inespecificos, ob. cit., p. 23.
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poseen una verdadera fuerza expansiva en cuanto irradian su valor a la interpretaciéon del conjunto del
ordenamiento juridico laboral. Se crea asi un principio de interpretaciéon de la legislacion comun
conforme al texto constitucional, de manera que toda la interpretaciéon de las normas, cualquiera sea su
rango y objeto, debe ajustarse a la concepcién del trabajador como un sujeto titular de derechos
constitucionalmente protegidos, en definitiva, entender las relaciones juridicas entre sujetos privados

como relaciones pluralistas y democraticas. ”’

4. FUNDAMENTO CONSTITUCIONAL DE LA EFICACIA DE LOS DERECHOS
FUNDAMENTALES EN LAS RELACIONES ENTRE PARTICULARES

En la Constituciéon Politica de la Republica (CPR) chilena no es posible encontrar un reconocimiento
expreso, de caracter declarativo, sobre la eficacia horizontal de los derechos fundamentales. Sin embargo,
la eficacia directa o inmediata de estos derechos es posible inferirla a partir de una interpretacion
armoénica y sistematica de diversas disposiciones de nuestra Carta Fundamental.” En este sentido,
corresponde primeramente hacer una mencién al articulo 6 inciso 2 de la CPR, que consagra el principio
de la vinculacién directa de la Constitucién, y conforme al cual: “Los preceptos de esta Constitucion
obligan tanto a los titulares o integrantes de dichos o6rganos (del Estado) como a toda persona,
institucién o grupo”. En dicha norma, se contiene la obligacion, para los poderes publicos y también
para los ciudadanos, de someterse a la Constitucion; es decir, se vincula directamente a los individuos
privados al contenido de la Constitucién; del cual forma parte, en un lugar de privilegio, la normativa
sobre derechos fundamentales sin necesidad de desarrollos legislativos ulteriores (autosuficiencia de la

norma fundamental).”

Sin perjuicio de lo anterior, el reconocimiento en la CPR de la eficacia horizontal de los derechos
fundamentales se ve confirmada por la existencia de derechos y libertades cuyo radio de accién, en virtud
de su propia estructura, es tanto el ptblico como el privado®™ (ejemplo: la libertad de expresion, el
derecho a la no discriminacién, el derecho de propiedad, el respeto y la proteccion a la vida privada y
publica y a la honra de la persona y su familia, etc.), mientras que, por el contrario, existen otros

derechos que se desenvuelven exclusivamente en el ambito privado, como es el caso de los derechos y

37 Sobre la interpretacién de las normas que conforman el Derecho del Trabajo véase: LIZAMA, Luis; UGARTE, José Luis,
Interpretacion y derechos fundamentales en la empresa, ob. cit., p. 33 s.

38 En igual sentido, LIZAMA, Luis; UGARTE, José Luis, Interpretacion y derechos fundamentales en la empresa, ob. cit., p. 169. Véase
también: GAMONAL, Sergio, Los derechos del trabajador en la Constitucion chilena”, en SOCIEDAD CHILENA DE DERECHO DEL
TRABAJO Y DE LA SEGURIDAD SOCIAL, Ansuario de Derecho del Trabajo y Seguridad Social, (N° 3/2004), pp. 38-41.

3 Dictamen de la Diteccién del Trabajo N° 4541/319, de fecha 22 de septiembre de 1998. De igual manera, dictamen N°
2856/162, de fecha 30 de agosto de 2002.

#0 MELIS, Christian, Ex forno al contrato de trabajo y los derechos fundamentales, ob. cit., p. 8 s.
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libertades de caracter tipicamente laboral (ejemplo: el derecho de sindicacién, el derecho a la negociacion
colectiva o el derecho a desarrollar cualquier actividad econémica).” Ademas, este planteamiento se ve
reforzado por la consagraciéon en la Constituciéon de una accidén tutelar especial para los derechos
fundamentales, como es el caso del recurso de protecciéon contemplado por el articulo 20 de la CPR, el
cual procede tanto contra sujetos publicos, como privados frente a la privacion, perturbacion o amenaza
en el legitimo ejercicio de estas garantfas. Sin perjuicio de lo anterior, ocupa también un papel
preponderante en este sentido el articulo 19 N° 26 de la CPR, conforme al cual se asegura a todas las
personas: “La seguridad de que los preceptos legales que por mandato de la Constitucién regulen o
complementen las garantias que ésta establezca o que las limiten en los casos en que ella lo autoriza, no
podran afectar los derechos en su esencia, ni imponer condiciones, tributos o requisitos que impidan su

libre ejercicio.”

Finalmente, en relaciéon con el tema tratado es posible afirmar que los derechos fundamentales deben
entenderse como “los componentes estructurales basicos del conjunto del ordenamiento juridico
objetivo como de cada una de las ramas que lo integran, en razén de que son la expresion de un sistema
de valores que, por decision del constituyente, ha de informar el conjunto de la organizacion juridica y

politica; son, en fin, el fundamento del orden publico y de la paz social.” ¥

5. RECONOCIMIENTO DE LA EFICACIA HORIZONTAL DE LOS DERECHOS
FUNDAMENTALES EN EL ORDENAMIENTO JURiDICO LABORAL

Sobre el particular, es preciso sefialar que el actual CdT, luego de la reforma implementada por la Ley N°
19.759 ha dado un paso significativo en orden a reconocer expresamente la plena eficacia de los

derechos fundamentales del trabajador en el plano de las relaciones laborales.” L.a norma clave en este

# En igual sentido, UGARTE, José Luis, E/ nuevo Derecho del Trabajo, ob. cit., p. 119.

42 Sentencia del Tribunal Constitucional de Espafia (53/85), de fecha 11 de abril de 1985, F.]. 4, citada por PEDRAJAS, Abdén,
Despido y derechos fundamentales, ob. cit., p. 26.

4 Ya en el Mensaje con el que se envid el proyecto de reforma laboral al Congreso Nacional (N° 136-343, de fecha 16 de
noviembre de 2001) se valorizé enfaticamente la relevancia del tema en el punto 1.3 de dicho documento, consignandose que:
“se ha estimado necesario incluir normas que impliquen un mejoramiento en el respeto de los derechos fundamentales de los
trabajadores en la empresa. El gobierno considera que la dignidad de ciudadano de cada trabajador no puede ser sobrepasada
por la normativa interna de la empresa bajo ningun pretexto. Ella y sus derechos subsecuentes, tienen su origen no sélo en la
Constitucion Politica de la Republica, sino que en las normas mas basicas del respeto y la convivencia humana. En este punto,
hemos querido ser muy claros: los tiempos que vivimos exigen hacernos cargo de la ciudadania laboral que acompafia a cada
persona, sea ésta jefe o subordinado dentro de la empresa. El respeto a dicha dignidad debe ser resguardado por la normativa
legal vigente.” A su vez, el punto I1.3.a. del referido Mensaje establece que: “se incorpora de manera expresa a nuestra
legislacién laboral la obligacién del empleador de respetar las garantias de rango constitucional de los trabajadores, en el
marco de las relaciones laborales en la empresa, garantizandose su resguardo, en especial su derecho a la vida privada, la
intimidad y la informacién confidencial del trabajador.”
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aspecto es el articulo 5 inciso 1 del CdT, conforme al cual: “El ejercicio de las facultades que la ley le
reconoce al empleador, tiene como limite el respeto a las garantfas constitucionales del trabajador, en
especial cuando pudieran afectar la intimidad, la vida privada o la honra de éstos”. Con esta nueva
disposicién se consagra entonces de manera indubitada, la eficacia de los derechos fundamentales en el
plano de las relaciones laborales y, ademas, de manera especial, la funcién que tienen estos derechos

como limite al ejercicio de los poderes empresariales.

No obstante lo anterior, teniendo en cuenta la escasa incidencia que en la implementacion practica de la
teorfa de la Drittwirkung han demostrado hasta el momento los Tribunales de Justicia chilenos, debemos
reconocer que la norma incorporada al articulo 5 del CdT tiene mas que nada un valor simbélico-
declarativo.* Con todo, independientemente de esta falencia, creemos que esta norma es de todas
formas relevante, ya que puede contribuir a generar un cambio cultural en los actores sociales, en vistas a
internalizar, en la practica, la validez de los derechos fundamentales en el plano de las relaciones
laborales. Desde esta perspectiva, lo importante y, a la vez, el principal mérito de esta reforma legal, es
que ahora los trabajadores “conocen” gracias a esta disposicion que los derechos fundamentales que
detentan por su condicion de personas no pierden vigencia o sentido al interior de la empresa, como
asimismo, que éstos constituyen un limite al poder empresarial. Ademas, destaca la ubicacién de este
precepto, por sobre la irrenunciabilidad de los derechos laborales, con lo que queda clara la jerarquia

superior y la eficacia de los derechos fundamentales por sobre los derechos estrictamente laborales.

Por otra parte, el ya referido articulo 5 inciso 1 del CdT debe entenderse directamente relacionado con
otras normas de este cuerpo normativo que refuerzan y posicionan explicitamente la validez y eficacia de
las garantfas constitucionales al interior de la empresa, como es el caso de las disposiciones que
consagran el derecho a la no discriminacién en el empleo,® luego de la ratificacién por parte de Chile del
Convenio N° 111 de la OIT. Igualmente relevantes desde este punto de vista son las innovaciones
introducidas en materia de reglamento interno de orden, higiene y seguridad, con las cuales la Ley N°

19.759 incorpora al CdT los planteamientos y criterios establecidos por la jurisprudencia administrativa

4 Curioso, en todo caso, es el camino emprendido por el derecho laboral chileno: en vez de esperar una decision de justicia
constitucional, que al modo europeo, incorpore la idea de la horizontalidad de los detechos fundamentales en la relacién
laboral, ha decidido, ni corto ni petezoso, incorporarlo a la legislacion ordinaria. Dificil de explicar teéricamente hablando, ya
que el efecto horizontal deriva de las propias normas constitucionales, y de su caracter supremo en el orden normativo, y no
de una declaracién de ley ordinaria.” En este sentido: UGARTE, José Luis, Los derechos fundamentales y las relaciones laborales: en el
mundo de las palabras, ob. cit., p. 28.

4 Sobre el particular, véase el nuevo texto del articulo 2 del CdT que reconoce el derecho a la no discriminacion y define los
actos de discriminacién en el empleo, como a su vez, el articulo 194 inciso final del mismo texto legal, el que prohibe los test
de embarazo como requisito o condicién para la contratacion de trabajadoras, su permanencia en el cargo, o bien, su
promocion o movilidad en el empleo.
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de la Direccién del Trabajo acerca de la legalidad de las medidas de control fijadas por el empleador.*
En este sentido, el actual articulo 154 inciso final del CdT prescribe que: “Las obligaciones y
prohibiciones a que hace referencia el numero 5 de este articulo, y, en general, toda medida de control,
s6lo podran efectuarse por medios idéneos y concordantes con la naturaleza de la relacion laboral y, en
todo caso, su aplicacién debera ser general, garantizandose la impersonalidad de la medida, para respetar
la dignidad del trabajador.” Desde una perspectiva similar, el nuevo articulo 154 bis del CdT refuerza el
respeto a la intimidad del trabajador al establecer que: “El empleador deberd mantener reserva de toda la

informacion y datos privados del trabajador a que tenga acceso con ocasion de la relacion laboral.”

Posteriormente, otras modificaciones legales introducidas al CdT han reforzado atin mas en el plano
normativo la eficacia de los derechos fundamentales inespecificos de los trabajadores en las relaciones
laborales, como asimismo, su rol limitativo de los poderes empresariales. En este sentido, ocupa un lugar
destacado la Ley N° 20.005 que tipifica y sanciona los casos de acoso sexual en el trabajo," la que incluye
disposiciones que se situan expresamente en el plano del necesario respeto de los derechos
fundamentales de los trabajadores. Es asi como debe destacarse el nuevo articulo 2 inciso 2, frase 1, del
CdT, en virtud del cual: “Las relaciones laborales deberan siempre fundarse en un trato compatible con
la dignidad de la persona.”® En concordancia con esta norma, el nuevo inciso 2 articulo 153 del CdT
establece que en el reglamento interno: “Especialmente, se deberan estipular las normas que se deben

observar para garantizar un ambiente laboral digno y de mutuo respeto entre los trabajadores.”*

Con disposiciones como las transcritas, se confirma, entonces, que al menos desde la perspectiva del
Derecho del Trabajo sustantivo se va abandonando la vieja concepcién contractualista que permitia
justificar una visién de dos ciudadanias, conforme a la cual, la ciudadanfa del trabajador expresada en el

ejercicio efectivo o, al menos, en la posibilidad de ejercicio de aquellos derechos fundamentales que le

46 Fl dictamen de la Diteccién del Trabajo N° 0684/50, de fecha 6 de febrero de 1997, sefiala que: “En efecto, del sistema
juridico nacional se infiere la existencia de diversos bienes valiosos para el mismo, como son, por una parte, las garantfas
constitucionales en el orden al derecho a la integridad siquica, al respeto a la honra y a la vida privada, al no establecimiento
de diferencias arbitratlas y, por otra, el orden y seguridad de la empresa y la facultad del empleador de regular la disciplina
dentro de la empresa a través del Reglamento interno. De esta manera la solucién al caso planteado debe necesatiamente
importar la armonizacién de los bienes juridicos en juego, manteniendo la debida facultad del empleador de dirigir y
disciplinar la actividad laborativa dentro de la empresa, con el debido respeto a los derechos subjetivos publicos que reconoce
la Constitucion.”

#7 Publicada en el Diario Oficial de fecha 18 de marzo de 2005.

4 A continuacion, la frase 2 del articulo 2 inciso 2 del CdT establece que: “Es contrario a ella, entre otras conductas, el acoso
sexual, entendiéndose por tal el que una persona realice en forma indebida, por cualquier medio, requerimientos de caracter
sexual, no consentidos por quien los recibe y que amenacen o perjudiquen su situacién laboral o sus oportunidades en el
empleo.”

4 Sobre el tema del acoso sexual puede consultarse: LIZAMA, Luis; UGARTE, José Luis, Nueva ley de acoso sexnal, (Editorial
Lexis Nexis, Santiago, 2005); CAAMANO, Eduardo; CARVAJAL, Gabriela; JIMENEZ, Patricio; E/ acoso sexnal en la empresa.
Andlisis de la ey 20.005, (Editorial Lexis Nexis, Santiago, 2005).
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son propios como ser humano mas alla de su condicién de contraparte de un contrato de trabajo,
quedaba fuera del ambito de la empresa y, por el contrario, se promociona y refuerza normativamente un
nuevo enfoque de las relaciones laborales que, sin obviar sus particularidades tradicionales, las
complementa y revaloriza a partir del reconocimiento del trabajador como un sujeto dotado de derechos

inalienables e inherentes a su condiciéon de persona.

6. RECONOCIMIENTO DE LA EFICACIA HORIZONTAL DE LOS DERECHOS
FUNDAMENTALES POR LA DIRECCION DEL TRABAJO

En los parrafos siguientes se efectuara un andlisis selectivo de los principales pronunciamientos de la
Direcciéon del Trabajo, a partir de los cuales es posible establecer los criterios interpretativos y, en
particular, la labor de fomento y promocién que se ha realizado respecto del reconocimiento de la
eficacia de los derechos fundamentales en el ambito de la empresa, con lo cual, segin ya se sefialara, se
ha llevado adelante por este organismo una tarea innovadora y de indudable significacion para el

perfeccionamiento del sistema de tutela de los derechos de los trabajadores en nuestro pais.

i) INTERPRETACION ADMINISTRATIVA DEL ARTICULO 5 INCISO 1 DEL CODIGO
DEL TRABAJO

Al momento de iniciar el analisis a los pronunciamientos emitidos por la Direccion del Trabajo en torno
al reconocimiento y a la eficacia que presentan las garantfas constituciones en su ejercicio al interior de la
empresa, nos parece imprescindible efectuar una referencia al dictamen N°® 2856/162, de fecha 30 de
agosto del 2002, por medio del cual este Servicio en ejercicio de su facultad para interpretar las leyes
laborales ha fijado el sentido y alcance del nuevo inciso 1 del articulo 5 del CdT. Sobre el particular, cabe
seflalar que la Direcciéon del Trabajo ha afirmado a través de este pronunciamiento que en esta nueva
disposiciéon incorporada al CdT se ha materializado el reconocimiento de la plena vigencia de los
derechos fundamentales de los trabajadores en la empresa, “la que esta llamada a constituirse en la idea
matriz que ha de conformar y determinar, de forma ineludible, la interpretacion del conjunto de las
normas que regulan las relaciones laborales”. Ahora bien, en lo que respecta al posicionamiento de los
derechos fundamentales como valores centrales del ordenamiento juridico-laboral, el dictamen sefiala
que éste hunde sus raices en el reconocimiento de la dignidad que como persona posee todo trabajador,

lo que obviamente, no puede desligarse del ejercicio de la actividad laboral que realiza.
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Por su parte, en relaciéon con la eficacia normativa de la disposicién contenida en el actual inciso 1 del
articulo 5 del CdT, el dictamen en comento sefala que ella “estd revestida de un indudable valor
normativo y dotada de una verdadera fuerza expansiva que debe impregnar la interpretacion y aplicacion
de las normas juridicas en base al principio favor libertatis, esto es, en un sentido que apunte a dar plena
vigencia a los derechos fundamentales de la persona en el ambito laboral”. Por lo tanto, a juicio de la
Direcciéon del Trabajo, el articulo 5 inciso 1 del CdT constituye un componente estructural basico del
contenido material de nuestro sistema normativo laboral. En este sentido, de acuerdo con el dictamen, se
puede afirmar con rotundidad que, de conformidad a las normas constitucionales y en particular al inciso
primero del articulo 5, los derechos fundamentales actian, en nuestro sistema juridico-laboral, como

verdaderos ejes modeladores y conformadores de la idea de la "ciudadania en la empresa.

Sin petjuicio de lo anterior, sistematizando el contenido del dictamen N° 2856/162, es posible destacar
las siguientes ideas rectoras que ilustran la nueva valoracion de la normativa laboral que postula la
Direcciéon del Trabajo en base al reconocimiento de los derechos fundamentales en el desarrollo de las
relaciones laborales:

a) El articulo 5 inciso 1 del CdT extiende su virtualidad normativa al conjunto de los derechos
fundamentales, siendo la referencia al derecho a la intimidad, al respeto de la vida privada o la honra
solo de caracter ejemplar, y con el sentido de resaltar la especial trascendencia de estas garantias en
las relaciones laborales, pues generan las situaciones mas frecuentes de conflicto con los poderes

empresariales.

b) Los derechos fundamentales no son absolutos y reconocen como limites otros bienes u otras
garantfas constitucionalmente protegidas, asi como también, la moral, el orden publico y el bien
comun. Por lo mismo, en el ejercicio de un derecho fundamental puede producirse un conflicto con
otros derechos o bienes constitucionalmente protegidos, el que se ha de resolver mediante la
utilizacién de mecanismos de ponderacién en clave constitucional, puesto que el conflicto si bien
tiene su origen o incluso su conformacién en el seno de la empresa, trasciende este espacio para
ubicarse en sede constitucional. Con todo, cualquier interpretacion sobre los eventuales limites a un
derecho fundamental ha de llevarse a cabo restrictivamente dada la fuerza expansiva que poseen
éstos y que exigen una opcioén inequivoca por su aplicacion plena. Del mismo modo que los
derechos fundamentales no son absolutos, los limites que se impongan a su ejercicio, derivados del

reconocimiento de otros bienes juridicos constitucionales, tampoco pueden setlo.
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La limitacién a las garantias constitucionales por el ejercicio de otro derecho fundamental (v. gr. del
empleador) es posible, siempre que, por un lado, se respete el principio de proporcionalidad, que
sirve de medida de valoracién de su justificacion constitucional.” Se produce asf, un examen de
admisibilidad (ponderacién) de la restriccion que se pretende adoptar basado en la valoracion del
medio empleado (constricciéon del derecho fundamental) y el fin deseado (ejercicio del propio
derecho). Por otro lado, la limitacién a una garantia constitucional basada en el ejercicio de otro

derecho fundamental debe estar determinada por el respeto al contenido esencial de la misma, de

conformidad a lo establecido por el articulo 19 N° 26 de la CPR.

En la relacién laboral, el derecho fundamental del trabajador se inserta, en cuanto a su ejercicio, en el
especifico ambito de la organizacion empresarial, en la que se produce evidentemente una
compresion o modulaciéon de su personalidad, lo que responde a la estructura jerarquica de esta

organizacion (subordinacion).

Los poderes del empresario reconocen su fundamento en la libertad de empresa (articulo 19 N° 21
de la CPR) y en el derecho de propiedad (articulo 19 N° 24 de la CPR), las que le garantizan el poder
de iniciativa econémica y el ejercicio mismo de la actividad empresarial. Ademas, al empresario se le
reconoce legalmente una serie de facultades, englobadas en el denominado poder de direccion, las
que tienen por objeto el logro del proyecto empresarial, lo que en el ambito laboral comprende: la
libertad para contratar trabajadores; la libertad para ordenar las prestaciones laborales; la libertad para
adaptarse a las necesidades del mercado; la libertad para controlar el cumplimiento y ejecucion del
trabajo convenido y; la libertad para sancionar las faltas o incumplimientos contractuales del

trabajador.

El poder de direccion del empleador se define y concretiza en cuanto a su extension y configuracion
en el contrato de trabajo. Por lo tanto, este poder no puede ejercerse mas alla de la relacion laboral,
ni extenderse a la actividad extra laboral del trabajador, y debe ejercerse con respeto a las limitaciones
que el marco legal y/o convencional establezcan.”' Por lo anterior, el poder de direcciéon no puede
significar a priori una relativizacién o matizacion de los derechos fundamentales del trabajador, por

el contrario, es el derecho fundamental el que actGa como un limite al poder de direcciéon del

50 Sobre el principio de proporcionalidad se hara una referencia mas extensa a proposito del analisis de los dictimenes de la

Direccién del Trabajo sobre la aplicacién de medidas de control por parte del empleador.

51 Una concreciéon normativa de este planteamiento, en el plano de la terminacion del contrato de trabajo, se encuentra en el
nuevo texto del articulo 160 N° 1 letra b del CdT, conforme al cual: “El contrato de trabajo termina sin derecho a

indemnizacion alguna cuando el empleador le ponga término invocando una o mas de las siguientes causales: 1) algunas de las

conductas indebidas, de caracter grave, debidamente comprobadas que a continuacién se sefialan: b) Falta de probidad del
trabajador en el desemperio de sus funciones.”
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empleador. En consecuencia, el problema tiene tanto una connotaciéon contractual, como
constitucional, esto es, el reconocimiento del ejercicio por parte del trabajador de derechos que
trascienden su categorizacion como trabajador, por decir relacién con un plano omnicomprensivo de

su personalidad toda.

En el momento anterior a la celebracion del contrato de trabajo y en funcién de la libertad de
empresa, el empresario es titular de facultades organizativas-econémicas, las que sélo en virtud del
contrato de trabajo se materializan en el poder de direccidn, es decir, se manifiestan en el particular
ambito de la relaciéon laboral y quedan por ello sujetas a las limitaciones fijadas por el marco
convencional o legal. En consecuencia, el poder empresarial si bien hunde sus raices en la libertad de
empresa encuentra su verdadera conformacion en su juridificacién como poder de direccion a través

del contrato de trabajo, siendo por tanto éste su medida inmediata de valoracién.”

La resolucion del conflicto derivado de la tension entre el ejercicio de un derecho fundamental y el
poder empresarial, no debe resolverse en abstracto, sino que en consideracion a las circunstancias
particulares de caso concreto, ya que sera en el analisis factico y especifico de cada caso en particular,
en donde se debera determinar la virtualidad protectora del derecho fundamental y sus eventuales
limitaciones en el ambito laboral. Por tanto, cualquier limitacién de los derechos fundamentales de la
persona del trabajador en virtud del ejercicio de los poderes empresariales, sélo resultara ajustada si
esta justificada constitucionalmente a través del juicio de proporcionalidad y si no afecta el contenido

esencial del derecho de que se trata, analisis que ha de verificarse en cada caso en concreto.

Con este dictamen, la Direccién del Trabajo ha definido claramente el marco general en el que se sitaa la

eficacia de los derechos fundamentales de los trabajadores al interior de la empresa conforme a nuestro

ordenamiento juridico y ha fijado los parametros basicos en torno a los cuales debera ponderarse, al

momento de llevarse a cabo su labor fiscalizadora, la necesaria compatibilizaciéon de estas garantias de

empleadores y trabajadores, ante las diversas proyecciones que puedan asumir sus relaciones

contractuales y personales al interior de la empresa.

ii)

APLICACION DE MEDIDAS DE CONTROL

Segun ya se ha hecho presente, la Direccioén del Trabajo a través del ejercicio de funcién interpretativa

del ordenamiento juridico laboral ha desempefiado un rol importantisimo en orden a consolidar la

52 Véase: CAAMANO, Eduardo, La defensa del principio de no discriminacion por razones de sexo en el periodo anterior al nacimiento de la
relacion laboral, en Revista Laboral Chilena (Nt. 116, mayo 2003), p. 70 s. y (Nr. 117, junio 2003), p. 73 s.
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validez y eficacia de los derechos fundamentales en el plano de las relaciones de trabajo. En este sentido,
se destacan de una manera muy particular los pronunciamientos que han recaido en casos en los que se
cuestionaba la legalidad de medidas de control y de revisiéon a los trabajadores implementadas en la
empresa y que amenazaban con afectar su intimidad y dignidad. En todos estos dictimenes se han
puesto de manifiesto ciertos criterios rectores que permiten apreciar la procedencia de estas medidas de
control en concordancia con el debido respeto de los derechos fundamentales del trabajador y que, en

definitiva, son los que actualmente contempla la disposicién del articulo 154 inciso final del CdT.”

Desde este punto de vista, cabe destacar el dictamen N° 8273/337, de fecha 19 de diciembre de 1995,

mediante el cual se consolidan los criterios aplicables para validar la implementacion de medidas de

control y en el que se resolvié que las medidas de este tipo que la ley autoriza, e incluso impone, al

obligar a ciertos empleadores a dictar un Reglamento Interno de Higiene y Seguridad, de conformidad

con los articulos 153 y 154 del CdT, deben cumplir con las siguientes condiciones:

- Las medidas de revisiéon y control de las personas, de sus efectos privados o de sus casilleros, al
importar un limite a la privacidad, deben necesariamente incorporarse en el texto normativo que la
ley establece para el efecto, esto es, el Reglamento Interno de Higiene y Seguridad de la empresa,

dictado en conformidad a ley.

- Las medidas de revisiéon y control deben ser idoneas a los objetivos perseguidos como son el
mantenimiento del orden, la higiene y la seguridad de la persona y sus trabajadores, no debiendo
importar actos ilegales o arbitrarios por parte del empleador, segun lo sefiala la Constitucion en su
articulo 20, como por ejemplo la seleccion discrecional de las personas a revisar o la implementacion

de medidas extrafias e inconducentes a los objetivos ya sefialados.

- Las medidas no deben tener un caracter prepolicial, investigatorio o represivo frente a supuestos o
presuntos hechos ilicitos dentro de la empresa, sino un caricter puramente preventivo y
despersonalizado, siendo requisito sine qua non para la legalidad de estas medidas revisiéon y control,
que sean operadas a través de un mecanismo o sistema de seleccién, cuyas caracteristicas

. . . ., .. 54
fundamentales son la universidad y la despersonalizacion de las revisiones.

En relacion con la aplicaciéon de medidas de control merece también un comentario la jurisprudencia que

este organismo fiscalizador ha elaborado a propésito de la introduccién por parte del empleador de

33 Véase también: GAMONAL, Sergio, Ciudadania en la empresa, ob. cit., p. 25 s.
54 En igual sentido, dictimenes de la Direccién del Trabajo N° 684/50, de fecha 6 de febrero de 1997, sobre la legalidad del
uso de poligrafos; N° 2309/165, de fecha 26 de mayo de 1996, sobte la procedencia del “alcotest” como medida de control.
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controles a través de medios audiovisuales, como es el caso de las camaras de video u otros medios
electronicos, y que pueden resultar tremendamente invasivas de la esfera individual de la persona del
trabajador. Por estas circunstancias, la Direccion del Trabajo ha procurado armonizar el legitimo
ejercicio de los poderes empresariales con el respeto a los derechos fundamentales del trabajador,
patticularmente el derecho a la intimidad, y ha resuelto en el dictamen N° 2328/130, de fecha 19 de julio
de 2002, que: “...el ejercicio de los poderes empresariales manifestados en la implementacion y
utilizacién de sistemas de control audiovisual, (...)debe determinarse a la luz de los objetivos o
finalidades tenidas en vista para su implementacion, antecedentes que permitiran en definitiva establecer
si dicho control afecta o no la dignidad y el libre ejercicio de los derechos fundamentales por parte de los
trabajadores. Se trata en concreto, de determinar en qué medida la utilizacion de tecnologias de control
pueden llegar a afectar el derecho a la intimidad del trabajador, garantia que como se sabe, le es
reconocida por la propia Carta Fundamental (articulo 19 N°® 4) y que ha de suponer para éste, tanto el
reconocimiento de un ambito propio y excluido a la intromisién o invasiones no queridas, como el

derecho a controlar los datos e informacion relativas a su persona.”:’5

Sobre la base de lo anterior, el dictamen en comento rechaza la aplicacién de estos controles
audiovisuales, cuando se implementan con la finalidad de vigilar y fiscalizar la actividad del trabajador,
toda vez, que supone una forma de control ilimitada, que no reconoce fronteras y que se ejerce sin
soluciéon de continuidad y en forma panoramica, lo que implica no sélo un control extremado e
infinitamente mas intenso que el ejercido directamente por la persona del empresario o su representante,
sino que en buenas cuentas significa el control y poder total y completo sobre la persona del trabajador.
Para fundamentar esta conclusion, la Direccion del Trabajo sefala que estos dispositivos electronicos de
control provocan “en el trabajador, inexorablemente, un estado de tensién o presion incompatible con la
dignidad humana. El trabajador, al verse expuesto de forma ininterrumpida al ojo acusador de la camara,
sera objeto de una forma intolerable de hostigamiento y acoso por parte de su empleador. Este control
sujeta a los trabajadores a una exasperante e irritante presion.” Por tanto, a juicio de la Direccién del
Trabajo, tales controles continuados importarfan en el trabajador un verdadero temor reverencial frente
a su empleador, haciendo inexistente toda esfera de libertad y dignidad. De esta manera, entonces, la
vigilancia permanente por las camaras constituirfa un atentado desproporcionado a la intimidad del
trabajador, ya que permitirfa también evidenciar aspectos de la conducta del trabajador que no dicen
relacién con la actividad laboral, es decir con la actividad desarrollada para el cumplimiento de la

prestacion de trabajo, sino que obedecen a situaciones, que si bien se verifican en el puesto de trabajo o

% Sobre la implementacién de controles a través de medios audiovisuales véase también: dictimenes de la Direccién del
Trabajo N° 2875/72, de fecha 22 de julio de 2003 y N° 4822/207, de fecha 11 de noviembre de 2003.
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con ocasién de la prestacion de los servicios, se expresan en las naturales pausas que toda actividad
humana supone («licencias comportamentales») y que como tales no tienen porque ser conocidas por el

empleador.

Por el contrario, segin el dictamen N° 2328/130, resultarfa licita la implementacion de estos mecanismos

de control audiovisual, cuando se cumpla alguno de los siguientes supuestos:

- estos mecanismos de control resulten objetivamente necesarios por requerimientos o exigencias
técnicas de los procesos productivos (materiales toxicos o peligros, alto costo de las maquinarias o de
las materias primas, etc.), o

- la introduccién de estos controles sea requerida por razones de seguridad, sea de los propios
trabajadores o de terceros (prevencion de asaltos a bancos, aeropuertos, prevencion de comision de

hurtos en centros comerciales, etc.).

Por tanto, conforme a este pronunciamiento, en ambos casos se trata de supuestos en los cuales la
instalacién de mecanismos de control audiovisual, tiene como fundamento motivaciones diferentes al
control laboral, siendo su razén de ser la prevenciéon de situaciones de riesgo consideradas
preponderantes en atencién a los bienes juridicos protegidos. Sin perjuicio de lo anterior, la Direccion
del Trabajo reconoce que como consecuencia de la posibilidad de instalar o emplazar videocamaras por
razones técnico productivas o de seguridad, se puede llegar a un control o vigilancia de la actividad del
trabajador, como una consecuencia técnica necesaria e inevitable del sistema implementado, pero
accidental, en cuanto constituye un efecto secundario. Con todo, en estos casos, el control sobre la
actividad del trabajador deberia valorarse en funcién de los objetivos perseguidos —técnico productivos
y de seguridad—, de tal manera que la posible afectaciéon de la intimidad del trabajador sea un resultado

accidental y no corresponda nunca la intension primaria por parte del empleador.

Sin perjuicio de lo anterior, es importante traer a colacién que el mismo dictamen formula los requisitos
que deben cumplir estos medios de control audiovisual para ser licitos,” esto es, para no vulnerar
derechos fundamentales de los trabajadores:

a) No deben dirigirse directamente al trabajador sino que, en lo posible, orientarse en un plano

panoramico;

36 Sobre el particular es interesante tener en cuenta que la jurisprudencia judicial mas reciente ha comenzado a aceptar los
criterios fijados por la Direccién del Trabajo para la aplicacién de medidas de control a través de medios audiovisuales. Asi lo
ha entendido la Corte Suptrema en sentencia de fecha 25 de agosto de 2005, causa rol 4052/2005, en la que se ha establecido
que no es arbitraria ni ilegal la imposicién por la Inspeccion del Trabajo de una multa al empleador basa en la instalacion en el
lugar de trabajo de camaras de video y audio con el solo fin de controlar a los trabajadores, afectando con ello su honra e
intimidad, ya que ello constituye un control ilicito de los trabajadores, contrario al articulo 5 del CdT:
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b) deben ser conocidos por los trabajadores, es decir, no pueden tener un caracter clandestino; y
¢) su emplazamiento no debe abarcar lugares, ain cuando ellos se ubiquen dentro de las dependencias
de la empresa, dedicados al esparcimiento de los trabajadores, tales como, comedores y salas de
descanso, asi como tampoco a aquellos en los que no se realiza actividad laborativa, como los bafios,

casilleros, salas de vestuarios, etc.

Con todo, aun cuando se cumplan los requisitos recién citados, para aceptar la licitud de las medidas de
control, la Direccién del Trabajo explicita también la necesidad de atender al principio de la
proporcionalidad, en base al cual debera ponderarse el conflicto entre los intereses del empleador y de
los trabajadores.”” En este sentido, por ejemplo, el dictamen N° 2875/72, de fecha 22 de julio de 2003,
dispone que: “... la utilizacién de estos mecanismos de control visual, con el objetivo principal de vigilar
el cumplimiento de la prestacion de trabajo, importa a todas luces una limitacién del derecho a la
intimidad del trabajador no idénea a los fines perseguidos, al no cumplirse a sus efectos los requisitos
propios de todo limite que se quiera imponer a un derecho fundamental y que omnicomprensivamente
podemos englobar en la aplicaciéon del denominado «principio de proporcionalidad», y que sirve de
medida de valoraciéon de su justificacion constitucional.” En concreto, el organismo fiscalizador ha
precisado en este pronunciamiento que el principio de proporcionalidad se traduce en un examen de
admisibilidad, esto es , de ponderacién de la restriccion que se pretende adoptar basado en la valoracion
del medio empleado, vale decir, la constriccion del derecho fundamental, y el fin deseado a través del
ejercicio del propio derecho. Por tanto, en virtud de este principio se exige que la medida limitativa, en
este caso el control visual, sea la inica capaz de obtener el fin perseguido, de forma tal que no exista otra

forma de alcanzar dicho objetivo sin restringir el derecho o que fuese menos gravosa.

En relacién con la aplicacién el principio de proporcionalidad al cual se refiere el dictamen recién citado,
nos parece util hacer una referencia a la sistematizaciéon que de él ha efectuado el Tribunal Constitucional
espafiol,” ya que permite clarificar los criterios que posibilitarin valorar la legitimidad de las distintas

medidas concretas de vigilancia y control que se adopten en la empresa. Pues bien, conforme al parecer

57 Sobte el principio de propotcionalidad, el Ttibunal Constitucional de Espafia ha tesuelto en la sentencia 186/2000, de fecha
10 de abril de 2000, que: “...las modulaciones al ejercicio de los derechos fundamentales que la relacién laboral impone tienen
que ser las indispensables y estrictamente necesarias para satisfacer un interés empresarial merecedor de tutela y proteccion,
de tal manera que si existen otras posibilidades de satisfacer dicho interés menos agresivas y afectantes al derecho en cuestion,
habra que emplear estas tltimas...” Sentencia citada por FERNANDEZ, Luis, Las facultades empresariales de control de la actividad
laboral, ob. cit., p. 42.

58 Sentencia 186/2000, de fecha 10 de abril de 2000; citada por FERNANDEZ, Luis, Las facultades empresariales de control de la
actividad laboral, ob. cit., p. 42.
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de este Tribunal, el principio de proporcionalidad supone un juicio en el que han de constatarse si se
cumplen tres requisitos:

- juicio de idoneidad: la medida de control que pretende adoptar el empleador debe ser susceptible de
conseguir el objetivo propuesto;

- juicio de necesidad: la medida debe ser necesaria, en el sentido de que no exista otra medida mas
moderada para la consecucion de tal propdsito con igual eficacia;

- juicio de proporcionalidad en sentido estricto: debe evaluarse si la medida es ponderada y
equilibrada, por derivarse de ella mas beneficios o ventajas para el interés general que petjuicios

sobre otros bienes y valores en conflicto.

En consecuencia, si la medida de control dispuesta por el empleador que trae aparejada alguna limitacion
de una garantia constitucional de los trabajadores es concordante con la aplicaciéon del principio de
proporcionalidad, en los términos arriba indicados, cabria concluir que su aplicaciéon es licita y no
podrian los trabajadores oponerse a ella en cuanto se mantengan las circunstancias conforme a las cuales
se efectud la ponderacion de su legitimidad. Con todo, no se puede desconocer que estamos frente a una
tarea tremendamente compleja que, en estricto sentido, deberfa ser asumida exclusivamente por los
Tribunales de Justicia, lo que reafirma la tremenda importancia de que se pueda aplicar correctamente en
el futuro el nuevo procedimiento de tutela de los derechos fundamentales contenido en los articulos 485

y siguientes del CdT.

111) EL CONTROL DEL CORREO ELECTRONICO AL INTERIOR DE LLA EMPRESA

Sobre esta materia de tanta incidencia practica en el desarrollo cotidiano de las relaciones laborales la
Direccion del Trabajo ha emitido un pronunciamiento, el dictamen 260/19 de fecha 24 de enero de
2002, a través del cual se ha concluido que de acuerdo a las facultades con que cuenta el empleador para
administrar su empresa, éste cuenta con atribuciones para regular las condiciones, frecuencia y
oportunidad de uso de los correos electronicos de la empresa, pero en ningin caso podra tener acceso a
la correspondencia electrénica privada enviada y recibida por los trabajadores. De esta manera, el
organismo fiscalizador busca conciliar el ejercicio legitimo del poder de direccién y control del

empleador con la garantia constitucional de inviolabilidad de toda forma de comunicacién privada.

Ahora bien, en lo que respeta a los fundamentos para sostener el parecer recién indicado, cabe senalar

<

que la Direccién del Trabajo con bastante realismo ha tenido en consideracion que: “...la experiencia

practica que emana de los hechos y la costumbre, indican que en el ambito de las relaciones de trabajo, lo
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habitual y frecuente es que el empleador no pretenda enterarse del contenido de las llamadas telefénicas
de sus dependientes, aun cuando la linea y el aparato pertenezcan al empleador. Igual cosa sucede con
cierto mobiliario y lugares de la empresa que usa el dependiente, tales como casilleros, escritorios y
cajones, entre otros, en que lo corriente sera que estos reductos sean una proyeccion natural de la
persona y actividad del dependiente, y por tanto, habitualmente tampoco seran controlados ni invadidos
por el empleador.” Sin perjuicio de lo anterior, la Direccién del Trabajo reconoce que el empleador esta
legalmente facultado para regular el uso de estos bienes de su propiedad, pero sin que ello importe

afectar el respeto debido a la esfera individual de la persona del trabajador.

Pues bien, en lo que respecta al medio para llevar a cabo esta tarea de control, el dictamen se remite a las
disposiciones del CdT sobre el Reglamento Interno, en concreto al articulo 154 inciso final del CdT, las
que, ademas, posibilitan que los trabajadores puedan presentar objeciones de ilegalidad, en caso de
estimar improcedentes las medidas dispuestas por el empleador, segin expresamente lo previene el
articulo 153 inciso 4 del CdT. Por su parte, frente a una empresa no obligada legalmente a dictar un
Reglamento Interno, por ocupar a menos de diez trabajadores permanentes, segun lo previene el articulo
153 inciso 1 del CdT, la Direcciéon del Trabajo, por aplicacion de las reglas generales, concluye que no
existe inconveniente para regular el uso del correo electrénico a través de los contratos individuales o

por medio de un instrumento colectivo.

De esta manera entonces, el empleador, en el Reglamento Interno, o de comuin acuerdo con los
trabajadores, podra regular, limitar o restringir el empleo de los correos electronicos por los
dependientes. En relaciéon con lo anterior y, a via ejemplar, el dictamen establece que: “...podra regularse
radicalmente el uso del correo electrénico por alguna de las formas descritas precedentemente, en
términos tales que todo envio del personal se efectie con copia a alguna Gerencia o Unidad de la
empresa, envio que de esta forma perdera - en el instante - su condicién de comunicaciéon privada,
regulacién que sin embargo no es practicable en el caso de la recepcion de correspondencia electrénica, y
por tanto, en este aspecto, esta modalidad de comunicacién conserva siempre su caracter privada, como

asimismo, permanecera plenamente amparada por la referida y correspondiente garantfa constitucional.”

Por tanto, a juicio de la Direccién del Trabajo, es perfectamente posible que empleador pueda regular las
condiciones de uso de los correos electronicos, cubriendo los casos y situaciones descritos
precedentemente y otros, pero en ningun caso, podra regularse el ejercicio mismo de la respectiva

garantfa constitucional, sobre todo, si se tiene presente que ain las regulaciones legales de una garantia
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constitucional autorizadas por la propia Constitucién, “no podran afectar los derechos en su esencia, ni
imponer condiciones, tributos o requisitos que impidan su libre ejercicio”, segun expresamente lo

dispone el articulo 19 N° 26 de la CPR.

1v) EXTENSION TEMPORAL DEL DERECHO A DAR ALIMENTOS

En otro plano vinculado al respeto de los derechos fundamentales del trabajador al interior de la
empresa, cabe destacar el dictamen N° 3362/102, de fecha 20 de agosto de 2003, que reconsidera la
jurisprudencia anterior de la Direccién del Trabajo sobre la extension temporal del derecho a dar
alimentos en el caso de madres trabajadoras con mas de un hijo menor de dos afios. En este nuevo
dictamen, se sustenta el cambio de criterio en el reconocimiento de este derecho de proteccion a la
maternidad tanto en los derechos fundamentales del hijo, como de la trabajadora. En efecto, en dicho
pronunciamiento se establecié que: “De acuerdo con el preciso marco juridico sefialado
precedentemente, la madre trabajadora y su hijo son titulares de derechos garantizados por la
Constituciéon Politica, la ley y el ordenamiento juridico internacional del que Chile es miembro,
particularmente en lo referente al derecho a la vida, y a la integridad fisica y psiquica de la persona, a la
igualdad ante la ley, y la no discriminaciéon. En ese contexto, es posible afirmar que el tiempo de una
hora, en dos porciones, que la ley laboral reconoce a la trabajadora para alimentar al hijo, no puede
considerarse suficiente cuando la madre trabajadora debe alimentar a hijos de una misma edad o nacidos
en parto multiple o de distinta edad menores de dos afos, toda vez que en tales circunstancias se
advierte la evidente desventaja existente entre dicha madre con aquella que sélo tiene que alimentar a
hijos de distinta edad, e impide que aquellos hijos puedan tener el cuidado especial que supone el
nacimiento multiple, fomentando de esa manera una discriminacién por la sola condiciéon del

95 59

nacimiento...”.

La conclusiéon a que arriba el dictamen mencionado pone de manifiesto, a nuestro juicio, el nuevo
sentido que adquieren las normas laborales en virtud de una interpretacion armoénica con la Carta
Fundamental y, sobre todo, explicita como los derechos fundamentales irradian su eficacia en los
aspectos propios del desarrollo de las relaciones laborales, pues se trata de derechos previos y anteriores
al contrato de trabajo de que son titulares sus partes por el s6lo hecho de ser personas. Ademas, este
pronunciamiento de la Direccién del Trabajo reconoce que los derechos conferidos por las disposiciones

que tutelan la maternidad en el trabajo deben entenderse de forma tal que los nifios, en cuanto titulares

5 En detalle sobre el tema: CAAMANO, Eduardo, Comentarios en torno al nuevo dictamen de la Direccion del Trabajo sobre la extension
temporal del derecho a dar alimentos, en Revista Laboral Chilena, (diciembre 2003), p. 73 s.
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de derechos fundamentales y beneficiarios de estas normas protectoras, no se vean afectados o
discriminados frente a otros nifios de madres trabajadoras. Asimismo, consideramos que este
pronunciamiento es destacable, pues como ya se hiciera presente, es un ejemplo de la forma en que la
aceptacion del efecto irradiador de los derechos fundamentales en las relaciones laborales puede
contribuir a generar un cambio en la forma de entender o aplicar los principios o instituciones propias
del Derecho del Trabajo, permitiendo un avance significativo en el mejoramiento de la condicién laboral

de los trabajadores sin necesidad, en muchos casos, de reformas laborales especificas.

7. PALABRAS FINALES

Sobre la base de lo expuesto, podemos concluir estableciendo la importancia indiscutible de los
dictimenes citados, pues dan cuenta claramente del cambio de enfoque adoptado por la jurisprudencia
administrativa de la Direcciéon del Trabajo y hacen patente, segun ya se sefialara, una nueva forma de
comprender no so6lo al Derecho del Trabajo desde una perspectiva global o a las relaciones laborales
desde una perspectiva mas particular, sino también a instituciones o derechos tradicionales de esta
disciplina juridica, como es el caso de aquellos que dan ser a la proteccion a la maternidad. De esta
manera, entonces, se esta materializando ampliamente la irradiacién de los derechos fundamentales de
los trabajadores en cuanto personas al ambito de la empresa y se esta contribuyendo a reforzar la
vigencia de los valores ciudadanos y democraticos como criterios orientadores de lo que deben ser las
relaciones laborales en un pais que aspira a ser verdaderamente desarrollado.

Como lo manifiesta Supiot,(’O

el Derecho del Trabajo ha tenido y tiene por primera razén de ser la
“civilizar” el poder empresarial, dotandolo de un marco juridico alli donde se ejerce, es decir en la
empresa. En todo caso, esta “civilizacion” de la empresa no significa, evidentemente, que sea posible
limitarse a aplicar el Derecho Civil para hacer respetar en la empresa los principios de libertad y de
igualdad propios de la sociedad civil, sino que designa, por el contrario, la invencién de vias originales
que permitan introducir estos principios en una sociedad — la empresa — organizada segiin un principio
de jerarquia y de sumisién a las 6rdenes. La transposicion asi llevada a cabo de los principios de la

sociedad civil a la empresa da a esta tltima una nueva legitimidad, al mismo tiempo que le confiere una

autonomia irreductible en esta sociedad.

0 SUPIOT, Alain, Critica del Derecho del Trabajo, ob. cit., p. 175-176.
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