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RESUMEN
El enunciado de la razonabilidad ha sido tradicionalmente incorporado dentro de los principios propios del ordenamiento
laboral. Aun cuando no se le menciona expresamente, en el Cédigo del Trabajo chileno existen distintas manifestaciones
en que la razonabilidad se utiliza como criterio de justificacién, de aceptabilidad o de cumplimiento de reglas
procedimentales. La jurisprudencia, por su parte, también ha invocado las maximas que subyacen en este principio a
objeto de limitar las facultades del empleador, sancionar conductas discriminatorias, fijar el alcance o verosimilitud de las
condiciones contractuales, o evaluar la justificacidén de la extincién del contrato, entre otras alternativas.

ABSTRACT
The statement of reasonableness has traditionally been incorporated into the principles of Labor Law. Even though it is
not expressly mentioned, in the Chilean Labor Code there are different norms in which reasonableness is used as a
criterion of justification, acceptability or application of procedural rules. Courts have also invoked the maxims that underlie
this principle, limiting the faculties of the employer, sanctioning discriminatory behaviors, fixing the scope or credibility of
the contractual conditions, or evaluating the justification for the termination of the contract, among other options.
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Introduccion

La jurisprudencia, y parte importante de la dogmatica, en diversas etapas, han venido
invocando a la razonabilidad como un principio propio del Derecho del Trabajo. Si bien no se trata
de un principio explicitamente regulado, no cabe duda que alguno de sus postulados es posible
extraerlos desde distintas normas que se consagran en el Cédigo del Trabajo chileno; o bien de una
relevante accién jurisprudencial que aplica las maximas de la razonabilidad para encuadrar el poder
de direccion del empleador, para calificar la existencia de una relacion laboral, para evaluar la
decision del despido, o para determinar la verosimilitud de determinadas cldusulas contractuales,

* Abogado y Licenciado en Derecho por la Pontificia Universidad Catdlica de Chile, Santiago, Chile. Doctor en Derecho por la Universidad
Complutense de Madrid. Correo electrénico: pirureta@uc.cl. El presente trabajo se inscribe dentro del proyecto de investigacion
Fondecyt N° 1170948, “Los principios propios del Derecho del Trabajo en el ordenamiento juridico chileno”, ejecutado por el autor en
calidad de investigador responsable.
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entre otras varias materias.

Sin perjuicio de lo anterior, la razonabilidad no puede ser estructurada como un principio
exclusivo de la esfera laboral?, y desde luego no constituye el principal enunciado que en materia
de principios suelen invocarse en el contexto del Derecho del Trabajo. Aun cuando se erige como
un enunciado de enorme trascendencia y —en muchos sentidos— estructural del ordenamiento
juridico?, su relevancia suele ser mds visible en el Derecho Constitucional, en el Derecho
Administrativo o en la Filosofia del Derecho®. Incluso, cierta doctrina ha intentado vincular esta
figura con una institucién propia de la tradicién romanista, agregando que se trataria de un
concepto esencial de nuestra cultura juridica®. A pesar de ello, en el ambito del Derecho del Trabajo
no es usual encontrar estudios sobre este especifico principio, y su analisis suele estar reducido a
escuetas referencias doctrinales que no explicitan la manera en que la legislacién recoge este
postulado®. Aceptando esta realidad, no cabe duda que la razonabilidad ha ido ganando
crecientemente su espacio y no es de extrafiar que tanto jurisprudencia como dogmatica nacional
y comparada catapulten este principio dentro del catélogo de las figuras basicas del orden laboral®.

Para arribar a dicha conclusién habra que partir reconociendo que existen reglas y criterios
especificos que permiten sostener que, tanto la normativa laboral como el comportamiento de
empleador y trabajador, deben guiarse por una méxima de coherencia que consigue justificar sus
diversas actuaciones. Ello es especialmente relevante en el dmbito del contrato de trabajo, en que
se producen relaciones de poder que desequilibran la posicidon de los contratantes (cuestion que
obliga a mantener una reaccion tutelar de los 6rganos del Estado). Aun cuando en el Derecho de
contratos lo usual es que las partes juzguen la razonabilidad, en los casos en que no existe paridad
o bien cuando existe discrepancia, son precisamente esos érganos los llamados a resolver el test de
razonabilidad’. De alli la importancia préctica que adquiere un principio de esta naturaleza en la
configuracion del Derecho del Trabajo.

Como se ha dicho, en la legislacion laboral chilena la razonabilidad no se encuentra
formalmente conceptualizada®. Mas alld de referencias muy acotadas o de simples coincidencias
terminoldgicas, nuestro Cédigo no contiene un catdlogo normativo completo ni de los principios
juridicos ni de la razonabilidad en particular. Se trata de ese tipo de términos que es
recurrentemente utilizado en el lenguaje juridico, pero que no ha sido incorporado dentro de las
fuentes del ordenamiento laboral. Tampoco ha tenido, al menos en Chile, un consenso mas amplio
en lo que respecta a su existencia e importancia®.

Estas omisiones se explican, en parte, por las confusiones terminoldgicas que genera el
término razonabilidad. En efecto, se trata de un concepto generalmente mezclado con la
proporcionalidad, la buena fe, la diligencia, la confianza razonable, el abuso de derecho o la

1 por todos, PLA (1990), p. 66.

2 MERCADER (2008), p. 134.

3 Entre otros, BERNAL (2014), pp. 54 y ss.; ATIENZA (1989), p. 93; ATIENZA (1987), p. 189; BOULIN (2014), pp. 73 y ss.; GAMONAL (2014),
p. 192; HUEPE (2018), pp. 177 y ss.; y AARNIO (1991), pp. 236y ss.

4 PERLINGIERI (2016), p. 20.

5 Sobre la falta de atencion doctrinaria a cada uno de los principios del Derecho del Trabajo chileno, véase PALOMO (2007), p. 59.

6 En el plano doctrinario, por todos, PLA (2015), p. 311. A nivel jurisprudencial, véase por todas, Corte de Apelaciones de Concepcién, Rol
N° 146-2007, de 18 de octubre de 2007.

7 NICOLAU (2010), p. 12.

8 Tampoco se encuentra definida como tal en el Diccionario de lengua espafiola, el cual se centra exclusivamente en el término
“razonable”. Se trata, en todo caso, de un enunciado cuyos origenes se remontan al common law, en el cual cumplié una relevante
funcidn integradora; y su aparicion en el derecho privado continental se despliega sélo en la ultima parte del siglo XX. Sobre el particular,
NICOLAU (2010), pp. 7 y 8. Véase también y entre otros CIANCIARDO (2004), pp. 32 y ss.; LINARES (1970), pp. 15y ss.; HUEPE (2018), p.
199; y VIDAL (2002), pp. 3286 y ss.

9 PALOMO (2006), p. 49.
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equidad®®, entre otras tantas alternativas. No solo eso, tanto doctrina como jurisprudencia utilizan
estos vocablos como si la razonabilidad constituyera una misma realidad conceptual con cada uno
de esos términos, sin que exista una depuracién concreta en cuanto a los limites de cada uno de
ellos. Sin embargo, no se trata de conceptos analogos.

Por ejemplo, y a diferencia de la buena fe, la razonabilidad no exige deberes de lealtad o
probidad; y estd abierta a consideraciones de caracter utilitario o de eficiencia econémical?.
Asimismo, para aplicar la razonabilidad no se requiere necesariamente la violacidon de una regla
general (a diferencia de lo que ocurre con el abuso de derecho), y su invocacién tampoco se reduce
a un mero criterio de valoracién de las modalidades de cumplimiento de la obligaciéon®2.

Similares reflexiones podrian formularse con respecto a las diferencias que existen entre
razonabilidad y proporcionalidad. Si bien es cierto que, en sede laboral, estos conceptos suelen
utilizarse como simples sinébnimos, no cabe duda que el principio de proporcionalidad tiene una
directriz distinta y se ha establecido como un mecanismo idéneo para evitar intromisiones
arbitrarias en la esfera de los derechos fundamentales por parte del empleador'®. Mas aun,
aceptando que tanto proporcionalidad como razonabilidad son criterios indispensables para la
justificacion material de la decision, en la practica logran diferenciarse en su configuracién como
parametros relacionales!. La proporcionalidad atiende a un criterio mas bien cuantitativo o de
medida; la razonabilidad, en cambio, se funda en una valoracién mas cualitativa. De alli que una
determinada medida pueda ser proporcional, pero no necesariamente razonable (ya que esta tltima
es independiente de una evaluacién simplemente cuantitativa)®®.

Igualmente, la razonabilidad, en tanto principio juridico, no puede ser asociada sin mas al
término racionalidad o con las reglas de la sana critica®®. Aun cuando todo juicio de razonabilidad se
funda en criterios racionales, ello no es ébice para concluir que se trata de términos distintos y que
desde luego persiguen un objetivo diverso. La racionalidad es una expresion de la Iégica formal y
gue conduce a la subjuncién vy al silogismo; la razonabilidad, por el contrario, se vincula con un
instrumento de correccién de las distorsiones'’. Ademas, la razonabilidad es un concepto que se
construye a mitad de camino entre la racionalidad estricta y la irracionalidad®.

Algo de esta confusién terminolégica parece producirse en el Derecho del Trabajo chileno.
La invocacidon que tanto jurisprudencia como doctrina hacen de la razonabilidad la asemeja
principalmente con una regla de justificacidon, como una especie de argumento de autoridad, mas
gue a una definicidon precisa de un principio propio del ordenamiento laboral. Gran parte de sus

10 pERLINGIERI (2016), p. 23.

1 GILY GIL (1996), p. 3: “La razonabilidad es una idea que no coincide exactamente con la de buena fe: lo irrazonable puede resultar del
caracter ridiculo o inapropiado, y no sélo inicuo o no equitativo; por otro lado, la razonabilidad supera la idea de correccién (y de buena
fe), porque es, o deberia ser, medida de esta Ultima, sea cual sea el sentido ético que se le quiera atribuir (...)".

12 PERLINGIERI (2016), p. 160.

13 CARRIZOSA (2004), p. 485. Véase, también, TERRADILLOS (2017), pp. 139y ss.

14 CARRIZOSA (2004), p. 499. Con todo, parte de la jurisprudencia laboral tiende a asimilar los conceptos de razonabilidad y
proporcionalidad en materias vinculadas al debido proceso. En esa linea, y entre otras, Corte de Apelaciones de Santiago, Rol N° 926-
2015, de 21 de agosto de 2015; Corte de Apelaciones de Santiago, Rol N2 841-2014, de 27 de octubre de 2014; y Corte de Apelaciones de
Santiago, Rol N2 1219-2014, de 30 de diciembre de 2014; Corte de Apelaciones de Valdivia, Rol N2 107-2015, de 27 de noviembre de
2015; y Corte de Apelaciones de Concepcion, Rol N2 303-2012, de 22 de enero de 2013.

15 RIZZO (2018), p. 741. Y agrega: “Lo que es proporcionado no siempre es razonable. Al revés, una reaccion desproporcionada puede
resultar razonable (...)”. En igual sentido, MARTINEZ Y ZUNIGA (2011), p. 201: “Si bien razonabilidad y proporcionalidad son conceptos
parecidos (...) estricta y formalmente no son lo mismo”.

16 éase, por ejemplo, el articulo 456 del Codigo del Trabajo segun el cual, el tribunal apreciard la prueba conforme a las reglas de la sana
critica. “Al hacerlo, el tribunal deberd expresar las razones juridicas y las simplemente Idgicas, cientificas, técnicas o de experiencia, en
cuya virtud les asigne valor o las desestime”.

17 PERLINGIERI (2016), pp. 79 y 80. Véase, también, AARNIO (1991), p. 236; ATIENZA (1989), p. 94; y BAZAN Y MADRID (1991), p. 184.

18 MARTINEZ (2000), p. 103.
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referencias, al menos a nivel jurisprudencial, las encontramos a raiz del sistema probatorio de Ia
sana critica, o en menor medida en las reglas reguladoras de la tutela de derechos fundamentales,
pero todavia no es posible encontrar una completa amalgama entre el término y la argumentacién
que subyace en él.

Contodo, en el Cédigo del Trabajo chileno existen preceptos y figuras que permiten concluir
que efectivamente el principio de la razonabilidad existe en nuestro ordenamiento y, desde luego,
es aplicado —regularmente y con distintas nomenclaturas— por los operadores juridicos. Estos
preceptosy figuras orientan la razonabilidad, por una parte, a una exigencia minima de justificacion,
coherencia y correccién en el comportamiento de los contratantes; pero al mismo tiempo, la
encauzan hacia exigencias gradualistas que permiten evaluar las situaciones especificas en base a
las circunstancias que rodean el caso concreto®. Esas exigencias traen como consecuencia una
evaluacién general de todas las circunstancias del caso, sin que sea posible determinar a priori qué
es razonable y qué no lo es®.

Por ultimo, habra de concederse que la aplicacién de este principio en el ordenamiento
laboral parece de toda ldgica. En un sistema protector de derechos, la razonabilidad actda como un
instrumento idéneo que permite controlar el comportamiento de las partes. Esto consigue
diferenciar las exigencias de la razonabilidad de la simple equidad, pues aquella se aplica
independientemente de si el legislador lo reclama?’. Dentro de esta perspectiva, la razonabilidad en
el orden laboral adquiere una identidad propia y exige un control de la coherencia en base a un
sistema juridico compuesto de reglas, principios y valores jerarquicamente dispuestos®2. En cierto
modo, la razonabilidad expresa un conjunto de herramientas que se conectan con el principio
fundante de la disciplina y que colabora en el cumplimiento de los fines del Derecho del Trabajo.

Para estos efectos, y aceptando la carencia de estudios especificos sobre este particular
principio dentro de la dogmatica chilena, en el presente articulo se investiga el alcance de la
razonabilidad laboral utilizando para ello doctrina comparada (fundamentalmente,
hispanoamericana, asi como ciertas referencias al Derecho anglosajén), a objeto de aplicarla a
situaciones particulares del ordenamiento nacional. Lo anterior no obsta, en todo caso, a que en
determinadas secciones se efectuen referencias de autores chilenos que han investigado la tematica
relativa a los principios del Derecho del Trabajo. De forma complementaria, se han revisado fallos
judiciales de los ultimos cuarenta afios dado que, en ese periodo, se produce una mayor invocacion
de la razonabilidad por parte de la jurisprudencia laboral. Congruente con lo anterior, se consultaron
distintas sentencias de los tribunales superiores de justicia que constan en revistas de soporte
tradicional (v. gr., RDJ, GJ y RFM), o en bases electrénicas de acceso publico.

19 En esta linea, Corte Suprema, Rol N2 2654-2009, de 01 de julio de 2009: “(...) mas alld de la razonabilidad de la perspectiva con que
deben apreciarse tales acciones dado el riesgo cierto que conllevan a su titular, como lo destacan los tribunales de la instancia en el caso,
la proscripcion del ejercicio legitimo de un derecho que la argumentacion de la demandada impone, carece de toda légica desde un punto
de vista singular, es decir, de la actuacion que se estudia y sus fundamentos, como desde una mirada sistémica del ordenamiento
juridico”. Dentro de la doctrina nacional, véase, ademas, y por todos, FERNANDEZ (2015), pp. 424 y ss.

20 NICOLAU (2010), p. 16: “Desde esta misma perspectiva, ‘razonable’ seria todo aquello que exija la naturaleza de la relacién juridica y
que corresponda a las circunstancias de las personas, del tiempo y del lugar”.

21 PERLINGIERI (2016), pp. 162 y 163, agregando en esta ultima: “no siempre lo que es equitativo coincide con lo que es razonable y
perfectamente conforme, ademds, con un determinado sistema de reglas y de principios”.

22 PERLINGIERI (2016), pp. 153 y 155 agregando en esta ultima: “(...) la razonabilidad no puede operar en abstracto sino siempre y
Unicamente en la armonizacién en concreto”. Véase, también, y entre otros, RIZZO (2018), p. 736; SAPAG (2008), p. 188; LIVELLARA
(1998), p. 1582.
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1. El nucleo definitorio del principio de razonabilidad

A pesar de que la razonabilidad es un concepto central de la teoria y practica del
razonamiento juridico®, lo cierto es que esta figura no es propiamente un principio técnico o
fundamental (al menos en el orden laboral). Se asemeja mas a una cldusula general o a un criterio
de interpretacién que permite corregir los excesos e incoherencias del iter contractual. Su
invocacién, desde luego, no puede servir de pretexto para la simple discrecionalidad ni tampoco
como un mecanismo de quiebre con las exigencias de legalidad; por el contrario, mediante su
invocacién lo que se busca es asociar la razonabilidad con aquello que resulta justificado, en muchos
casos aceptable o previsible, tal como reaccionaria el buen padre de familia o el reasonable man del
Derecho anglosajén?.

Ya se ha dicho que la razonabilidad no es un término sinénimo de otros vocablos usualmente
utilizados en el ordenamiento laboral, como la equidad, la buena fe o la confianza. Tampoco puede
ser confundida con una especie de justificacion abierta y sin limites como si se tratara de una suerte
de arbitrio®®. Si bien es verdad que la razonabilidad adquiere ciertas caracteristicas de
indeterminacion o de concepto huidizo?®, en rigor ella exige la vinculacidn del caso concreto con el
sistema juridico de referencia, permitiendo de esta manera elegir la solucién mas conforme a los
intereses aplicados. En este contexto, la razonabilidad se expresa mediante pautas que permiten
justificar las decisiones juridicas y obtener un equilibrio entre los intereses opuestos?’. Y esas pautas
deben ser objetivas y concretas, evaluadas de acuerdo a ciertas circunstancias y en razén de lo que
socialmente se estima como prudente, racional o sensato.

Esta identidad se ve reflejada en un requerimiento de buen sentido comun, que excluya el
absurdo en la evaluacién concreta de los supuestos y en el comportamiento de los contratantes?.
Desde esta perspectiva, la razonabilidad se plantea la mayor parte de las veces como un criterio de
justificacion o aceptabilidad de las decisiones juridicas?®, que se evalta dentro del sistema juridico
en cuestién (no fuera de él), a partir de exigencias que emanan de las propias normas laborales, y
no necesariamente como una mera virtud del hombre®.

Acogiendo las distinciones proporcionadas por tedricos de la argumentacion juridica, la
razonabilidad puede ser encuadrada dentro de tres grandes criterios®': de la justificacién; de la
aceptabilidad o consenso; o del respeto al procedimiento. En cada una de estas categorias, es
factible encuadrar respuestas del ordenamiento laboral. Solo por colocar algunos ejemplos, en
materia de despidos es posible invocar a la razonabilidad como criterio de justificacion; en materia

23 ATIENZA (1989), p. 93.

24 GARDNER (2015), p. 563; y FLETCHER (1985), p. 949. Dentro de la doctrina hispanoamericana, véase también SAPAG (2008), p. 163;
BAZAN Y MADRID (1991), p. 183; HUEPE (2018), pp. 190 y ss.; CIANCIARDO (2004), p. 32; y ATIENZA (1987), p. 189. A mayor
abundamiento, véase ademas SAN MARTIN (2011), p. 45; LOPEZ (2019), p. 134; yTOMAS (2015), pp. 66 y ss.

25 En palabras de PERLINGIERI (2016), p. 43: “la razonabilidad no atribuye al intérprete una por asi decir delegacion en blanco, ni la tarea
de indagar el incierto, peligroso y arbitrario consenso social”. En igual sentido, y entre otros, MARTINEZ (2000), pp. 104 y 105; MERCADER
(2008), p. 133; SAPAG (2008), p. 182; MARTINEZ Y ZURNIGA (2011), p. 202; PLA (2015), p. 319; y BAZAN Y MADRID (1991), pp. 181 y 184.
En el plano jurisprudencial véase, ademas, Corte de Apelaciones de Concepcidn, Rol N2 314-2012, de 24 de enero de 2013.

26 Por todos, MARTINEZ (2000), p. 99.

27 NICOLAU (2010), pp. 8,9y 11.

28 Entre otros, NICOLAU (2010), pp. 6 y 14; MARTINEZ Y ZUNIGA (2011), pp. 200y 203; ATIENZA (1987), p. 197; MERCADER (2008), p. 134;
PLA (1990), p. 66; MERCADER (2003), p. 240; y SAN MARTIN (2011), p. 50. En el plano jurisprudencial, véase también y a mayor
abundamiento Corte Suprema, Rol N2 4135-2004, de 15 de mayo de 2006, la cual concluye que “sobre la base de los hechos anotados,
los sentenciadores del grado establecieron que parece poco razonable que un trabajador concurra a dejar las constancias de su despido
sin motivo algunoy, mds aun, que un trabajador deje de concurrir a su lugar de trabajo sin justificacién para ello”.

29 MARTINEZ (2000), p. 103.

30 PERLINGIERI (2016), p. 42.

31 MARTINEZ (2000), p. 106. Véase, ademds, la clasificacion de lo irrazonable propuesta por CUONO (2012), pp. 46 y ss.

Revista lus et Praxis, Afio 26, N2 2, 2020 5
pp.1-31



EL PRINCIPIO DE RAZONABILIDAD LABORAL.
LOS LIMITES A LAS POTESTADES DEL EMPLEADOR EN EL DERECHO LABORAL CHILENO

de reglas de antidiscriminacién, también resultan aplicables los criterios de aceptabilidad o de
consenso; Y, por ultimo, en los casos de procedimiento como criterio de razonabilidad, abundan en
el Cddigo chileno reglas que aseguren el respeto a las normas de indagacién (v. gr., procedimientos
de investigacidn al interior de la empresa por figuras acoso sexual)*2. Teniendo presente lo anterior,
es posible concluir que en el ambito del Derecho del Trabajo la razonabilidad se configura como una
técnica argumentativa idénea que ha permitido corregir los excesos de los contratantes, calificar la
verosimilitud de las pretensiones, limitar las exigencias irracionales, dividir lo auténtico de la ficcion,
restringir las facultades indiscriminadas, o impedir el abuso de derecho.

2. Las manifestaciones del principio de razonabilidad en el ordenamiento laboral chileno

Si se analiza con detencidn, puede observarse que nuestro ordenamiento laboral presenta
una serie de escenarios en los cuales se despliega con bastante reiteracion el principio de la
razonabilidad. En todos estos casos, las proposiciones normativas se estructuran bajo la légica de
razones suficientes e idéneas para decidir en un determinado sentido la situacidon de hecho
evaluada®,.

En efecto, atendidas las particulares de la relacidn juridico-laboral, nuestro Cddigo del
Trabajo establece parametros propios de un principio de razonabilidad permitiendo resolver
adecuadamente los intereses en juego. Ello por cierto no impide la intervencién del juez, el cual esta
Ilamado a evaluar si en el caso concreto las partes han actuado razonablemente en la aplicacion de
una regla legal, poniendo en practica una concretizacién de la formulacién de la norma o de una
clausula contractual®.

Dentro de las aplicaciones generales de la razonabilidad laboral, el Cddigo chileno pone
énfasis en la ejecucién del contrato de trabajo. De esta manera, varias de sus normas invocan la
razonabilidad para limitar las facultades del empleador, para evitar un ejercicio discriminatorio, para
determinar la coherencia de ciertas clausulas contractuales, para justificar la decision extintiva del
contrato o bien para implementar medidas de higiene y seguridad en el trabajo. No son las Unicas
disposiciones vinculadas al principio de razonabilidad; pero si las principales. Aun cuando en materia
procedimental o de Derecho colectivo, también podemos encontrar manifestaciones de este
principio, lo cierto es que el legislador ha colocado un mayor énfasis en la esfera del contrato
individual. Y ello se justifica, en parte, ya que en ese ambito el trabajador muchas veces actua sin la
tutela directa del juez o de la organizacion sindical.

Dicho de otra manera, no es que la razonabilidad se omita en el campo mas propio del
Derecho procesal del trabajo o del Derecho colectivo; simplemente el legislador ha entregado
herramientas mds explicitas de este principio en el campo del Derecho individual. Lo que ocurre es
gue, en materia de sindicatos, el principio de libertad sindical resulta especialmente intenso. La
mayor parte de las normas que el Cddigo consagra en el Libro Ill, se explican a partir de este
principio. Desde luego, en varias de las aplicaciones de la autonomia colectiva subyacen criterios
propios de razonabilidad; sin embargo, al menos formalmente, su incorporacidn no es tan notoria
como en el dmbito del Derecho individual®®. Lo mismo ocurre en materia de negociacién colectiva,

32 Articulo 211-B y 211-C CT. Véanse, también, articulo 153 N° 11, 12 y 13 CT, en relacién con las exigencias procedimentales del
Reglamento Interno. A nivel jurisprudencial véase, ademas, Corte de Apelaciones de Temuco, Rol N2 7-2013, de 09 de mayo de 2014; y
Corte de Apelaciones de Valparaiso, Rol N2 397-2008, de 09 de diciembre de 2008.

33 Desde una perspectiva mas general, CIANCIARDO (2014), p. 21.

34 RIZZO (2018), p. 736.

35 por ejemplo, en materia sindical destacan un conjunto de reglas que limitan la posicion del empleador, o que exigen un comportamiento
coherente de la organizacion sindical. En esa linea, el Cédigo prohibe impedir o dificultar la afiliacion, desp edir o perjudicar al trabajador,
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aun cuando habra que reconocer que las exigencias de justificacién, coherencia y aceptabilidad son
mas abundantes que en lo que respecta a la regulacién de los sindicatos®®.

Una conclusidn similar podria obtenerse en el contexto del Derecho procesal del trabajo,
donde la racionalidad y el principio de la buena fe procesal explican la naturaleza propia de un
numero importante de normas. Y ello es asi, ya que las exigencias de buena fe y racionalidad han
estado tradicionalmente incorporadas dentro de sus disposiciones fundamentales®’. Prueba de lo que
se viene diciendo es la obligacidon de decir la verdad (a que se refiere el articulo 363 del Cddigo de
Procedimiento Civil), la asuncién de responsabilidad por peticién dolosa de medidas prejudiciales
precautorias, las limitaciones para la promocion de incidentes, asi como la condenacion en costas, entre
otras varias figuras®®. Por su parte, en el procedimiento laboral instaurado en el Cédigo del Trabajo,
estas exigencias también se han plasmado directa o indirectamente en la sancién de aquellas conductas
gue supongan una lesion de derechos fundamentales; en la exigencia de que la sentencia contenga una
exposicion claray circunstanciada de los hechos y consideraciones de derecho en que se fundamenta®,
la unificacién de las excepciones (a objeto de evitar el escalonamiento de las mismas)*’; la enunciacién
precisa y concreta de las peticiones que se someten al tribunal®'; la prohibiciéon de mantener
pretensiones injustas a sabiendas que lo son*?; asi como los casos en que exista malicia al recurrir. Al
mismo tiempo, también se han considerado como contrarios a la racionalidad y la buena fe procesal “la
realizacién de una conciliacidn o transaccidn para poner fin al proceso con la intencién de no cumplirlo
con posterioridad”*; la formulacion de alegaciones complementarias con el objeto de alterar
sustancialmente las pretensiones o fundamentos originalmente planteados, la negativa de los testigos
en orden a contestar las aclaraciones o precisiones que se formulen tanto por las partes como por el
tribunal®*; o el ofrecimiento de prueba que no sea pertinente ni Util*>. Todas estas hormas sirven a la
seguridad juridicay a la salvaguarda de un interés publico en su observancia®®; pero en estricto rigor no

en cualquier forma por causa de su afiliacién sindical o de su participacidn en actividades sindicales (art. 215 CT); exige que los estatutos
del Sindicato contengan un mecanismo destinado a resguardar que el directorio esté integrado por directoras en una proporcién no
inferior a un tercio del total de sus integrantes con derecho al fuero, que existan normas de ponderacion del voto, cuando afilie a
trabajadores no permanente (art. 231 CT), y que se resguarde el derecho de las minorias (art. 232 CT). También en materia sindical,
nuestro Cadigo exige la realizacién de un nuevo directorio cuando el nimero de dirigentes en ejercicio disminuyere a una cantidad tal,
que impidiere su funcionamiento (art. 235 CT); obliga a que el empleador preste las facilidades necesarias para realizar la eleccion del
directorio y demds votaciones secretas que exija la ley (art. 247 CT); y que le conceda a los directores y delegados sindicales las horas de
trabajo sindical necesarias para ausentarse de sus labores (art. 249 CT), asignandole al dirigente otro cargo de igual grado y remuneracion
al que desempefiaba con anterioridad al uso de las horas de trabajo sindical (art. 250 CT).

36 De partida, el articulo 303 CT obliga a que las partes negocien de buena fe, y permite que en “cualquier momento y sin restricciones
de ninguna naturaleza”, puedan iniciarse “negociaciones voluntarias, directas y sin sujecién a normas de procedimiento” (art. 314 CT).
También existen referencias en materia de derechos de informacién (art. 316 CT); presentacidn y respuesta del proyecto de instrumento
colectivo (arts. 328 CT, 335 CT y 336 CT); o sobre el nimero de reuniones durante el periodo de negociacion (art. 341 CT). A mayor
abundamiento, exigencias de razonabilidad parecen desplegarse cuando el articulo 349 CT establece que el empleador “debera facilitar
que la votacién de la huelga se realice con normalidad, otorgando los permisos necesarios para que los trabajadores puedan concurrir al
acto de votacion”; en materia de servicios minimos (art. 359 CT); y en las facultades del mediador o del arbitro (art. 379 CT y 389 CT). Por
ultimo, este principio también se asoma en la normativa que regula las practicas desleales (art. 403 CT) y antisindicales (art. 289 y 290
CcT).

37 COUTURE (2002), p. 156. Véase también GOLDSCHMIDT (1961), pp. 169y ss.

38 ROMERO (2003), p. 170. Véase también TAVOLARI (1994), p. 111.

39 Articulo 446 N2 4 CT.

40 Articulo 452 CT.

4% Articulo 446 N2 5 CT. En el plano jurisprudencial, véase ademds Corte de Apelaciones de La Serena, Rol N2 65-2014, de 29 de julio de
2014.

42 | LUIS (1998), p. 644.

43 pICO | JUNOY (2001), p. 957.

44 Articulo 454 N2 6 CT. En el plano jurisprudencial, véase Corte de Apelaciones de la Serena, Rol N2 99-2015, de 7 de septiembre de 2015.
45 Articulo 453 N2 4 CT, inciso segundo: “Solo se admitiran las pruebas que tengan relacién directa con el asunto sometido al conocimiento
del tribunal y siempre que sean necesarias para su resoluciéon”.

46 ZEISS (1979), p. 26.

Revista lus et Praxis, Afio 26, N2 2, 2020 7
pp.1-31



EL PRINCIPIO DE RAZONABILIDAD LABORAL.
LOS LIMITES A LAS POTESTADES DEL EMPLEADOR EN EL DERECHO LABORAL CHILENO

son exactamente reglas de razonabilidad.

En sintesis, el principio de razonabilidad asoma con mayor énfasis en el campo del Derecho
individual del Trabajo. Tanto en la esfera del Derecho colectivo como procesal del Trabajo, resultan
intensos los principios de autonomia colectiva, racionalidad y buena fe procesal que, de algiin modo,
eclipsan o colocan en un segundo plano al principio de razonabilidad. En virtud de lo anterior, en el
presente articulo nos centraremos exclusivamente en las manifestaciones de la razonabilidad dentro
de la estructura del contrato de trabajo.

2.1. El principio de razonabilidad y los poderes del empleador

Una primera manifestacion del principio de la razonabilidad podemos observarla en el
ejercicio de las facultades y poderes que ostenta el empleador, dentro de los cuales destacan el
poder de direccion y de disciplina. Como es ampliamente sabido, dichos poderes son relativos y
funcionales, en el sentido que se ejercen dentro del contexto de la relacién laboral y en directa
conexion con el cargo o funcién que desempefia el trabajador®’. La razonabilidad, por tanto, le
imprime al ejercicio de estas facultades un uso coherente y acorde con los pardmetros que tanto la
Constitucion como el propio Cddigo del Trabajo le imprimen a estos poderes. Si efectivamente
ningun derecho puede ejercerse de manera irrazonable®, entonces los poderes de un empleador
no pueden suponer el ejercicio discrecional e ilimitado de los mismos.

Siguiendo este derrotero, el inciso primero del articulo 52 del Cédigo comienza recalcando
gue los poderes del empleador no son absolutos; tienen desde luego un limite que se encuentra en
el respeto a las garantias constitucionales del trabajador. Dicho respeto importa un acatamiento o
consideracion con el contenido esencial de los derechos fundamentales del dependiente, razén por
la cual lo esperable es que dichas facultades se ejerzan dentro de un marco de razonabilidad que
sea congruente con el catidlogo de garantias que la Constitucion le reconoce al trabajador. La
razonabilidad obliga a que esas facultades empleadoras reconozcan en el contenido esencial de los
derechos fundamentales un limite infranqueable, que se conecta con la dignidad del trabajador, la
cual solo podra ser efectivamente respetada y protegida en la medida que los poderes de direcciéon
y disciplina se encuadren, entre otras, dentro de las légicas propias del principio de razonabilidad®.

Lo expuesto coincide con la estructura establecida en el inciso tercero del articulo 485 del
Cddigo del Trabajo. Siguiendo la l6gica a que se refiere dicho precepto, se falta a la razonabilidad cuando
el empleador desborda su poder de direccién; cuando limita el ejercicio de los derechos fundamentales
sin justificacidn; cuando la infraccién del empleador se hace sin justificacion suficiente, en forma
arbitraria o desproporcionada; o sin respetar el contenido esencial del derecho; y cuando se aplican
represalias por el hecho de entablar acciones de fiscalizacion o judiciales®®. De este modo, un ejercicio
razonable del poder de direccién implica no afectar el contenido esencial de los derechos ni incurrir en
actos que carezcan de justificacion suficiente. Y esa justificacion exigida por el Cédigo es la que se
conecta con el principio de razonabilidad.

Complementariamente, en los procedimientos de tutela, se ha consagrado una tipica expresion
de la razonabilidad vinculada a las cargas probatorias dinamicas. En efecto, debido a las dificultades que
puede tener la victima de lesidon en la produccién de la prueba dentro del proceso, el articulo 493 CT ha
establecido la obligacidon del empleador en orden a refutar los hechos consignados en la demanda:

47 Dentro de la doctrina nacional, véase por todos FERNANDEZ (2013), p. 168.
48 MERCADER (2008), p. 133.

49 Desde una perspectiva mas general, LUTHER (2007), pp. 295y ss.

50 Articulo 485, inciso tercero, CT.
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“Cuando de los antecedentes aportados por la parte denunciante resulten indicios suficientes de
que se ha producido la vulneracion de derechos fundamentales, corresponderd al denunciado
explicar los fundamentos de las medidas adoptadas y de su proporcionalidad”. La razonabilidad
queda al descubierto en la fijacion del estdndar: al trabajador le basta con aportar indicios
suficientes; es decir, antecedentes minimos y razonables que permitan concluir que en la especie
se ha producido eventualmente una lesién de derechos fundamentales. Y ocurrido ello, serd el
empleador el encargado de explicar la razonabilidad de las medidas adoptadas. Y esa razonabilidad
permitira concluir si las medidas en cuestién son compatibles con la estructura de garantias que
establece la Constitucion®!. La justificacion de esta norma refleja el interés del legislador por
alcanzar una mejor justicia en un caso que, ciertamente no se adecua a los estaticos moldes de las
reglas de |la carga probatoria. De alli que se distribuya la carga de la prueba sobre aquel contratante que
estd en mejores condiciones facticas, juridicas o técnicas de producirla®?, cuestién que se conecta
nuevamente con la razonabilidad en el entendido que ella constituye una férmula mas elastica en la
fijacion de un estandar minimo de juzgamiento®3.

Muy unido a lo anterior, el legislador ha echado mano de la razonabilidad al momento de
determinar la exclusidn de la prueba ilicita en los procedimientos de tutela. De acuerdo con el articulo
453 N° 4 CT:

careceran de valor probatorio y, en consecuencia, no podran ser apreciadas por el tribunal las
pruebas que las partes aporten y que se hubieren obtenido directa o indirectamente por medios
ilicitos o a través de actos que impliquen violacién de derechos fundamentales.

Nuevamente, el legislador se vincula con las exigencias propias de la razonabilidad al
disponer que solo son aptas aquellas pruebas validamente obtenidas, cuestién que en alguna
oportunidad la jurisprudencia ha vinculado con las expectativas objetivas de la parte supuestamente
afectada. En efecto, en un fallo recaido en materias propias de tutela laboral®*, y evidenciando una
clara influencia de la doctrina anglosajona sobre las expectativas razonables>, se concluyé que
atendidas las circunstancias en que fue obtenida una grabacion “es posible establecer que (...) el
emisor de las comunicaciones, si bien subjetivamente tenia la expectativa de que sus dichos no
serian grabados y luego diseminados, aquella no puede ser calificada, objetivamente, como una
razonable”. Es decir, en este caso en particular, la Corte asimild la razonabilidad con el contexto en
el cual se produjo la grabacién de una conversacién privada:

en el marco de una huelga prolongada, con la empresa y sus trabajadores sumidos en un grave
conflicto, sin que, pese a lo extenso de la paralizacién, lograran acercar posiciones. Ello daba luces de
que la conversacion se desarrollaria en un clima mas bien confrontacional o, al menos, no de
confianza (...). A la reunidn asistieron varias personas, magnificando el riesgo de que cualquiera de
ellas divulgara el tenor de lo discutido en ella, mas aun cuando lo que se comunicaria era de indole

51 A nivel doctrinario, CUONO (2012), p. 55.

52 Corte de Apelaciones de Santiago, Rol N2 808-2010, de 19 de octubre de 2010. El caso de las represalias merece una reflexion especial,
pues ello ya habia sido expresamente prohibido por el Convenio N2 158 del OIT, sobre terminacion de la relacién de trabajo. En efecto, el articulo
52 de dicho instrumento excluye de las causas vélidas de extincion del contrato de trabajo el haber presentado una queja o participado en un
procedimiento entablado contra un empleador por supuestas violaciones a la ley, o haber incurrido ante las autoridades competentes. En el
fondo, un despido de esta naturaleza terminaria vulnerando la garantia de indemnidad —y la razonabilidad subyacente— toda vez que el
empleador estaria sancionando el ejercicio legitimo del derecho a la tutela judicial efectiva. Sobre el particular, véase, por todos, RODRIGUEZ-
PINERO (2003), pp. 635y ss.

53 CARRASCO (2013), p. 310; y UGARTE (2009), p. 219.

54 Corte Suprema, Rol N2 35.159-2017, de 12 de abril de 2018.

55 EPSTEIN (2009), p. 1206.
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netamente laboral y, por ende, resultaba de interés para el resto de los integrantes de la entidad
sindical, circunstancia que se ve ratificada al observar que esta fue una de varias reuniones que
sostuvo el representante de la empresa con distintos grupos de trabajadores en similar situacién®®.

En razén de ello, la Corte concluye que la creencia equivocada “del representante del
empleador de que todas las expresiones que profirid en el mencionado encuentro no serian
reproducidas a terceros por alguno de sus interlocutores, no resulta suficiente para estimar que
tenia una razonable expectativa de privacidad”. Dicho de otra manera, la razonabilidad le imponia
al empleador contar con la expectativa razonable de que una conversacién de esa envergadura
podia ser licitamente grabada.

Otra expresion de la razonabilidad, en lo que respecta al ejercicio del poder de direccidn, se
expresa en la figura del ius variandi®’. Cuando el inciso primero del articulo 12 CT permite que el
empleador pueda alterar la naturaleza de los servicios o el sitio o recinto en que ellos deban
prestarse, en el fondo estad requiriendo que el ejercicio de esta facultad se lleve a cabo bajo el
amparo de la razonabilidad®®. Este estdndar exige que la justificacién de las modificaciones
funcionales o geograficas se funde en cuestiones objetivas y no sobre caracteristicas basadas en
atributos subjetivos del trabajador, o en simples “motivos de roce en las relaciones entre los
trabajadores”®?; salvo desde luego que se trate de alguna hipdtesis que el propio legislador admite®®.
Tampoco resulta factible que, en la evaluacién de los supuestos de un ius variandi, el empleador
califique las circunstancias en base a meras conjeturas o caprichos, alejado de un minimo estandar
de razonabilidad. Eso ocurre en la hipétesis que regula el articulo 29 CT, en que la alteracion de la
jornada de trabajo solo podra llevarse a cabo “en la medida indispensable para evitar perjuicios en
la marcha normal del establecimiento o faena, cuando sobrevengan fuerza mayor o caso fortuito, o
cuando deban impedirse accidentes o efectuarse arreglos o reparaciones impostergables en las
magquinarias o instalaciones”®. No cabe duda que la calificacién de estas circunstancias se encuentra
imbuida por el principio de razonabilidad.

Criterios similares pueden plantearse en lo que respecta al ejercicio del poder disciplinario.

56Y se agrega en el fallo: “De igual forma, no se advirtié a los asistentes que se trataba de una conversacion de caracter reservado —y
por su tenor, claramente no lo era— sino que, por el contrario, se trataba de una reunidn ‘informativa’ que, de un momento a otro, tomo
el cariz de un acto de flagrante injerencia en la autonomia sindical por parte de quien personalizaba en ese momento los intereses de la
empresa”.

57 PLA (2015), p. 325.

58 Una logica parecida se sigue en el articulo 120-2 del Cédigo del Trabajo francés cuando se sefiala que “nadie puede aportar a los
derechos de las personas y a las libertades individuales y colectivas, restricciones que no se puedan justificar por la naturaleza de la tarea
arealizar, y que no sean proporcionales al objetivo buscado”.

59 ROJAS (1993), p. 80.

60 Asi ocurre, por ejemplo, en el articulo 89 CT cuando se dispone que los trabajadores agricolas que por las condiciones climaticas no
pudieren realizar su labor, tendran derecho al total de la remuneracion en dinero y en regalias, “siempre que no hayan faltado
injustificadamente al trabajo el dia anterior”. En estos casos, “los trabajadores deberan efectuar las labores agricolas compatibles con las
condiciones climaticas que les encomiende el empleador (...)”. Tanto la justificacién de la inasistencia como la compatibilidad de las
condiciones climdticas pueden ser resueltas recurriendo a las exigencias propias del principio de razonabilidad. Fuera de la estructura del
ius variandi, una ldgica parecida sigue el articulo 22 CT cuando regula la jornada de trabajo de los deportistas profesionales y de los
trabajadores que desempefian actividades conexas. En estos casos, |a jornada “se organizard por el cuerpo técnico y la entidad deportiva
profesional correspondiente, de acuerdo a la naturaleza de la actividad deportiva y a limites compatibles con la salud de los deportistas”.
A mayor abundamiento, una clara légica de razonabilidad se produce en la hipdtesis regulada por el inciso final del articulo 197 bis CT
segun el cual el empleador se encuentra obligado a reincorporar a la trabajadora una vez terminado el post natal parental “salvo que,
por la naturaleza de sus labores y las condiciones en que aquella las desempefia, estas ultimas sélo puedan desarrollarse ejerciendo la
jornada que la trabajadora cumplia antes de su permiso prenatal”. La negativa del empleador a la reincorporacién parcial debera ser
fundamentada y desde luego razonable.

61 En igual sentido, el articulo 101 CT: “Sélo en caso de fuerza mayor, calificada por el capitan de la nave y de la cual debera dejar expresa
constancia en el cuaderno de bitdcora de ésta, la dotacidn estard obligada a efectuar otras labores {...)".
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Aceptando que no se trata de un poder absoluto o ilimitado®, |a razonabilidad esta inserta dentro
del disefio de la reaccién sancionatoria de forma que el empleador ejerza este poder de acuerdo a
la naturaleza de la infraccién y con una flexibilidad suficiente que le permita atender las
peculiaridades del trabajo en la empresa®. Un ejercicio razonable del poder disciplinario permite,
por una parte, que el empleador resguarde su interés en el cumplimiento de las obligaciones
derivadas del contrato de trabajo; y desde la perspectiva del trabajador, que dichas facultades se
ejerzan de acuerdo a criterios de graduacidn en la calificacion de las faltas y de las sanciones®.

Si realmente este tipo de poderes sancionadores no puede ser entendido como una mera
supremacia del empleador, que le permita sancionar cualquier comportamiento del trabajador,
entonces inevitablemente este haz de atribuciones debe encuadrarse dentro de una coherencia
minima que se ajuste por lo demas a las exigencias establecidas en la ley, el reglamento o la
autonomia colectiva. Esa razonabilidad obliga a evaluar el ejercicio del poder disciplinario con la
naturaleza de las funciones pactadas con el trabajador, asi como con la naturaleza de la falta que se
le imputa. También exige evaluar los incumplimientos contractuales en base a la gravedad de la falta
de modo que exista una graduacidn razonable entre falta y sancién, y de acuerdo a las circunstancias
del caso.

Finalmente, habrd que recalcar que el deber de obediencia del trabajador también se
encuentra imbuido de exigencias de razonabilidad. Sobre todo, en materia de desobediencia frente
a una instruccién del empleador, la jurisprudencia ha reiterado que la evaluacién de la negativa a
prestar servicios o a realizar el trabajo encomendado debe efectuarse en base a las circunstancias
de tiempo y lugar; es decir, cuando existe una causa razonable por parte del trabajador para
oponerse al cumplimiento de la orden del empleador®®.

2.2. La dignidad y las exigencias de no discriminacién como manifestaciones del principio de
razonabilidad

Parte importante de la doctrina ha insistido en que la razonabilidad debe vincularse con
criterios propios de aceptabilidad o consenso®®. Dichos criterios exigen cierta intersubjetividad o, si
se quiere, de algun grado de acuerdo con enunciados y juicios de valor generalmente aceptados®’.
Dentro de esta dimensién, la razonabilidad permite reconducir el comportamiento de los
contratantes al respecto de la dignidad y de la libertad®®. En palabras de LUTHER, “sélo quien es

62 por todos, FERNANDEZ (2015), p. 424.

63 FERNANDEZ (1991), p. 155. Véase, también, POQUET (2011), pp. 42y ss.

6 BAYLOS Y PEREZ (2009), pp. 89 y ss. Lo anterior es congruente con lo establecido en el articulo 7° de la Recomendacién N° 166 de la
OIT, sobre terminacion de la relacion de trabajo: “no deberia darse por terminada la relacion de trabajo de un trabajador por una falta
cuya indole, en virtud de la legislacién o la practica nacional, sélo justificaria la terminacion en caso de reincidencia una o varias veces, a
menos que el empleador haya prevenido por escrito al trabajador”.

65 por ejemplo y entre otras, Corte de Apelaciones de Antofagasta, Rol N2 1.505, de 7 de agosto de 1996; y Corte Suprema, Rol N2 725-
05, de 17 de agosto de 2006. En caso de inasistencias, la misma jurisprudencia ha considerado razonable y justificada la ausencia por
fallecimiento de un “tio (del trabajador, ocurrido) en la zona sur del pais” (Corte Suprema, Rol N2 6674, de 20 de mayo de 1992); por
enfermedad de la esposa (Corte Suprema, Rol N2 1534, de 29 de abril de 1968) o de un hijo (Corte Suprema, S/R, de 24 de enero de
2006); o debido a la realizacidn de tramites vinculados a la formalizacion de un contrato de promesa de venta de un inmueble de dominio
del trabajador y que le servia de vivienda (Corte Suprema, Rol N2 604, de 07 de enero de 1982), entre otras varias alternativas. Como ha
dicho la Corte Suprema, “la razonabilidad de los acontecimientos se erige como imprescindible, a la luz de lo que la doctrina ha
denominado la ‘sensatez del caso’ y cuya amplitud abarca una multiplicidad de situaciones con un denominador comun, cual es la
amenidad en su gestacidn en relacién al afectado” (Corte Suprema, Rol N2 2628-2010, de 28 de julio de 2010).

5 En sede laboral, véase por todos, PLA (1990), p. 68. Desde una perspectiva mas general, ATIENZA (1989), p. 104.

67 MARTINEZ (2000), pp. 109 y 132. En igual sentido, BAZAN Y MADRID (1991), p. 187; LOPEZ (2019), p. 131; GONZALEZ (2013), p. 20; y
PORTOCARRERO (2016), p. 213.

68 Por todos, PACHECO-ZERGA (2012), pp. 137 y ss.
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razonable podré reconocer la dignidad de los demas”®. Es lo que dogméticamente se ha

denominado como razonabilidad juridica, en el sentido que se busca el fundamento de los valores
especificos’®.

Son numerosas las normas del Cddigo del Trabajo que recogen este criterio. En todas ellas,
la invocacion de la dignidad permite asegurarle al trabajador su identidad personal y su condicion
de sujeto de derechos. Asi se desprende del articulo 22 CT el cual es enfatico en sefialar que las
“relaciones laborales deberan siempre fundarse en un trato compatible con la dignidad de la
persona”, concluyendo que entre otros son contrarios a dicha dignidad los actos de acosos laboral
y sexual. Esta declaracion inicial del Cédigo se ve complementada con otros preceptos que insisten
en la misma idea. Por ejemplo, al momento de regular los fines del Reglamento Interno, el articulo
153 CT pone énfasis en la necesidad de que dicho instrumento estipule las normas que se deben
observar para garantizar un ambiente laboral digno y de mutuo respeto entre los trabajadores. En
el mismo sentido, el inciso final del articulo 154 CT es perentorio en sefialar que toda medida de
control del empleador debe efectuarse por medios idéneos y concordantes con la naturaleza de la
relacién laboral, garantizando la dignidad del trabajador. Esa invocacion reconduce las facultades
del empleador a una indispensable razonabilidad en el ejercicio de sus decisiones controladoras,
conectando el principio de razonabilidad con el debido resguardo de la dignidad de la persona’. De
alli que el poder de direccién y disciplinario del empleador solo pueden ejercerse dentro de un
marco bdsico de respeto a la dignidad del trabajador (cuestion que implica adecuarse a los limites
de la razonabilidad)”2.

Un derrotero similar se produce con respecto a las exigencias de no discriminacién, mds aln
si se considera que las facultades directivas y disciplinarias del empleador no se conceden para la
arbitrariedad o la discriminacién personal’®. El derecho a no ser discriminado es una expresion mas
de la dignidad del trabajador, y ello asegura la libertad de este en el desarrollo de sus garantias
basicas. De este modo, la razonabilidad permite establecer un equilibrio o igualdad entre el
antecedente y el consecuente de un determinado acto’?, fijando un verdadero estandar de justicia
que evita la discriminacién’.

Desde esta perspectiva, el orden juridico lo que busca es que las diferencias laborales
transcurran dentro de una fundamentacién objetiva y razonable’®. Asi lo ha establecido
expresamente el inciso tercero del articulo 22 CT, cuando declara que son contrarios a los principios
de las leyes laborales (y dentro de ellos, el de razonabilidad) los actos de discriminacién. También lo
recalca el inciso final del articulo 194 CT, cuando estipula que “ningin empleador podra condicionar
la contratacion de trabajadoras, su permanencia o renovacion de contrato, o la promocién o
movilidad en su empleo, a la ausencia o existencia de embarazo”. Lo anterior es congruente por lo
demas con el articulo 22 de la Ley N2 20.609, segun el cual, si con motivo de su estado de salud una

69 L UTHER, (2007), pp. 298 y 324, agregando en esta Ultima: “La dignidad es, por tanto, impensable y juridicamente inconcebible si se
prescinde de referencias a la razonabilidad del caso”.

70 LINARES (1970), p. 108.

7L PLA (1990), p. 68. En la doctrina nacional, véase CAAMARNO (2014), pp. 67 y ss.

72 PACHECO-ZERGA (2012), p. 138.

73 PLA (2015), p. 321. Véase también MERCADER (2003), p. 241.

74 LINARES (1970), p. 111.

75 Prueba de ello se encuentra en la Ley N° 21.015, de 2017, que “Incentiva la Inclusién de Personas con Discapacidad al Mundo Laboral”.
Dicha normativa exige, en un claro limite a cualquier idea absoluta de la libertad de contratacién, que las empresas de 100 o mas
trabajadores contraten o mantengan contratados, segun corresponda, al menos el 1% de personas con discapacidad o que sean
asignatarias de una pensidn de invalidez de cualquier régimen previsional, en relacidn al total de sus trabajadores. Ello, desde luego, es
congruente con el articulo 2° del Cédigo del Trabajo que prohibe actos de discriminacion fundados en la discapacidad.

76 Entre otras, Corte de Apelaciones de Concepcidn, Rol N2 872-2001, de 20 de junio de 2002; y Corte de Apelaciones de Iquique|, Rol N2
37.428-2000, de 7 de marzo de 2001.
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persona experimenta una distincidn, exclusién o restriccidon que carezca de justificacion razonable,
efectuada por agentes del Estado o particulares, y que le cause privacion, perturbacién o amenaza
en el ejercicio legitimo de los derechos fundamentales, corresponde entender que se configurd un
acto de discriminacion arbitraria’’. Y por el contrario, “se consideraran razonables las distinciones,
exclusiones o restricciones que (...), se encuentren justificadas en el ejercicio legitimo de otro
derecho fundamental”’®. Estas exigencias traen implicitas una razonabilidad cualitativa que, se
verifica mediante la comparacidn entre varios supuestos facticos’®, lo que desde antiguo ha sido
aceptado por la jurisprudencia constitucional chilena®. Dicho test de comparacién permite resolver
si en un caso en particular se produce una distincién de trato que carezca de justificacion objetiva 'y
razonable®!.

Congruente con lo ya expresado, la razonabilidad vuelve a exigirse en materia de igualdad
de remuneraciones por razon de sexo. Asi se desprende de la redaccién que utiliza el articulo 62 bis
CT, toda vez que el empleador debe dar cumplimiento al principio de igualdad de remuneraciones
entre hombres y mujeres que presten un mismo trabajo. Solo se admiten como distinciones no
arbitrarias, “las diferencias objetivas en las remuneraciones que se funden, entre otras razones, en
las capacidades, calificaciones, idoneidad, responsabilidad o productividad”. De esta manera, la
norma lo que busca es comparar la retribucidon econémica de trabajadores que se encuentren en
igualdad de condiciones laborales y gozando de la misma idoneidad, preparacién y capacitacion®.
Y a partir de alli, el estandar de la razonabilidad permite distinguir las diferencias remuneracionales
en base a factores objetivos. Dichos factores se fundan en las caracteristicas y circunstancias de un
determinado cargo, en el nivel de responsabilidad, y en la jerarquia del mismo. Todo ello se vincula
ademas con la razonabilidad de las circunstancias que se esgrimen, en un determinado tiempo y
lugar, para establecer si existe o no una diferencia arbitraria®®. A estos efectos, el articulo 62 bis
menciona algunos factores a titulo ejemplar, pero nada impide agregar otros de clara naturaleza
objetiva “como lo son el talento, el cuidado, la atencién y el esfuerzo o dedicacidn que en el ejercicio
de sus labores ponga el trabajador” u otros como “su historia en la empresa empleadora,
especialmente el hecho de haber tenido cargos distintos y remuneraciones diversas antes de
acceder cada uno al cargo”®.

Como resulta facil de apreciar, los factores discriminatorios que sanciona el Cédigo del
Trabajo son el resultado de un consenso basico (una aceptabilidad del auditorio, por utilizar la
expresion de Perelman)®®, cuestién que se expresa en el propio ordenamiento juridico, el cual
prohibe ciertas decisiones contractuales fundadas en el capricho y la arbitrariedad. Por ello, solo

77 Corte Suprema, Rol N2 5098-2017, de 03 de julio de 2018.

78 Art. 29, inciso tercero, de la Ley N2 20.609, de 2012.

79 HARO (2001), p. 179. Véase también PERELLO (2003), p. 79.

8 por todos, MARTINEZ Y ZURNIGA (2011), pp. 209 y ss.

8L ATIENZA (1989), p. 96. Véase también MERCADER (2003), p. 239.

82 Corte de Apelaciones de Santiago, Rol N2 1228-2016, de 28 de julio de 2016. Y agrega: “el principio de igualdad de remuneraciones no
puede concebirse de manera absoluta y reconoce la posibilidad de ser entendido y aplicado con distinciones racionales y objetivas, como
lo son, especialmente, el reconocimiento de diferencias entre los trabajadores que no se refieran al género y que puedan motivar
razonablemente la existencia de diferencias en la retribucion econdmica entre un hombre y una mujer que presten el mismo trabajo”.
83 Corte de Apelaciones de Santiago, Rol N2 1682-2011, de 10 de enero de 2012. Incluso, esta misma sentencia concluye que, aun cuando
no sea requisito necesario para un cargo, “una mejor preparacién académica, un grado universitario, debe ser considerado un factor, un
item, un plus, y que realmente es una justificacion de esa diferencia de remuneracion. Es como la experiencia indica que se dan las cosas
en lavida laboral”. Esa es la légica que, a nivel comparado, sigue el articulo L 1133-2 del Cédigo francés cuando indica que las “diferencias
en el tratamiento por edad no constituyen discriminacion cuando estan objetiva y razonablemente justificadas por una finalidad
legitima”.

84 Corte de Apelaciones de Santiago, Rol N2 1228-2016, de 28 de julio de 2016.

85 PERELMAN Y OLBRECHTS-TYTECA (2016), pp. 52y ss.
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cabe concluir que la razonabilidad imperante en los factores de no discriminacion se atiene a
circunstancias propias de temporalidad y espacio, comiUnmente aceptadas, y que reflejan un
determinado nivel de consenso en torno a valores socialmente admitidos. Esos factores exigen un
término de comparacion, cuya evaluacion final serd concordante con la razonabilidad®®, y en que la
diferencia debe estar basada en una causa objetiva y razonable que justifique la diferenciacion®’. De
este modo, la razonabilidad se erige como la frontera entre la diferenciacion legitima y la
discriminacion arbitraria.

2.3. La razonabilidad en la aplicacién y determinacidén de las clausulas contractuales

Una de las variantes mds utilizadas del principio de razonabilidad se verifica en la
determinacién y aplicacion de las cldusulas contractuales, sobre todo para establecer la
verosimilitud de las mismas. Ello permite separar la autenticidad de la ficcion®®, determinando a fin
de cuentas la realidad de las cosas. Asi ha ocurrido, por ejemplo, y entre otros muchos casos, cuando
la jurisprudencia concluye que determinadas prestaciones tienen el caracter de remuneracién (mas
alla del nombre que las partes le han asignado), cuando se examina la verdadera realizacién de horas
extraordinarias, cuando se califica como laboral un vinculo que en apariencia correspondia a un
arrendamiento de servicios, cuando se concluye que ha existido un contrato de duraciéon indefinida
(disfrazado en una figura contractual de obra o faena), o en el cumplimiento aparente de normas
laborales (aun cuando, en la practica, ello no ha ocurrido). En todos estos casos, la razonabilidad ha
permitido distinguir la realidad de la apariencia, o lo coherente de lo contradictorio.

Como es sabido, problemas de determinacidn y concrecidn se producen en variadas esferas
del orden laboral. Uno de ellos se manifiesta en la aplicacién y determinacién de las clausulas
contractuales. Naturalmente, una clausula contractual —tanto del instrumento individual como
colectivo— expresa un fragmento impreciso de una disposicion®; y la tarea del juez, asi como de las
partes, es determinar el significado aplicable a la cldusula dentro de un marco de razonabilidad.
Dicha determinacién obliga a especificar en cada caso concreto la naturaleza de un determinado
vinculo, asi como los alcances de una cldusula recurriendo precisamente a las exigencias del
principio de razonabilidad®.

En materia de determinacién del vinculo, la jurisprudencia laboral ha invocado este principio
para negar o ratificar la existencia de un contrato de trabajo. Para estos efectos, la razonabilidad ha
sido utilizada por los tribunales como una herramienta idénea de calificacién de los indicios
laborales, restandole o asegurandole verosimilitud a la pretensién de existencia de un vinculo
laboral. Por ejemplo, en un caso en particular, se estimé que

atenta contra la légica y el principio de razonabilidad que un profesional universitario de profesion
periodista, no obstante las innumerables vinculaciones que permite dicha profesion, prestase
servicios entre los afios 1997 y 2006 sin reclamar a la demandada el pago de remuneraciones
mediante las respectivas liquidaciones de sueldos, ni concurrir, durante ese lapso de tiempo, a los

8 Corte de Apelaciones de Concepcién, Rol N2 8-2011, de 02 de mayo de 2011. En el plano doctrinario, véase también, PLA (2015), p.
315.

87 CARRIZOSA (2004), p. 497.

8 PLA (2015), pp. 319y 320.

8 R|1ZZO (2018), p. 736.

% En esta linea, Corte de Apelaciones de Copiapd, Rol N2 1-2004, de 18 de febrero de 2004: “Que aplicando en la especie los principios
de primacia de la realidad y de la razonabilidad en la contratacidn, resulta claro que la voluntad expresa manifestada por las partes en
este proceso, fue la de suscribir un contrato de caracter indefinido”.
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organismos laborales competentes demandando el cobro de horas extraordinarias, cotizaciones
previsionales y de salud y otros beneficios laborales y previsionales. No es razonable, salvo que el
vinculo existente entre las partes corresponda a una prestacion de servicios profesionales a
honorario®®.

En otros casos, por cierto, y los mds numerosos, la razonabilidad ha permitido resolver
situaciones de apariencia indebida, defraudatoria o simplemente desconocidas®?.

El principio de razonabilidad se manifiesta ademas en los casos de anulabilidad del vinculo. Asi
ocurre en la hipétesis que regula el articulo 17 CT, segun el cual, si se contratare a un menor sin
sujecion a las formalidades legales, el empleador estara sujeto a todas las obligaciones inherentes
al contrato mientras se aplicare; pero la autoridad fiscalizadora, debera ordenar la cesacidn de la
relacién y aplicar al empleador las sanciones que correspondan. Resulta razonable no permitir que
el contrato subsista ya que no se han cumplido las exigencias requeridas para su nacimiento; no
obstante, también es razonable exigir el pago de las prestaciones realizadas por el menor mientras
este se aplico.

En cuanto a la determinacion de las clausulas contractuales, el principio de razonabilidad
también es exigido para evaluar la verosimilitud de las pretensiones del trabajador. Es una especie
de razonabilidad de existencia, toda vez que el fundamento de la pretension es el mero hecho de
un determinado comportamiento juridico®®. Un buen ejemplo de ello puede encontrarse en el
articulo 92 del Cédigo del Trabajo®*: se trata de una norma claramente inspirada en la razonabilidad
ya que permite interpretar y especificar las clausulas con las caracteristicas del caso concreto,
evaluando la verosimilitud de las mismas®. El origen de esta norma se remonta a las primeras leyes
sociales que regulaban el contrato de los empleados particulares, y desde antiguo los tribunales
supeditaron el ejercicio de esta facultad con el cumplimiento de exigencias propias de
razonabilidad®®. Ello explica, en parte, el hecho de que la jurisprudencia actual haya recalcado que
la norma del articulo 92 CT constituye una presuncién simplemente legal, que admite prueba en
contrario®.

°1 Corte de Apelaciones de Concepcidn, Rol N2 146-2007, de 18 de octubre de 2007.

92 por todas, Corte Suprema, Rol N2 7336, de 29 de septiembre de 1992; Corte de Apelaciones de Santiago, Rol N2 982-2000, de 9 de enero
de 2001; y Corte de Apelaciones de Santiago, Rol N2 242-86, de 6 de octubre de 1987.

93 LINARES (1970), p. 108.

9 La referida norma establece que “si el trabajador se negare a firmar, el empleador enviard el contrato a la respectiva Ins peccion del
Trabajo para que ésta requiera la firma. Si el trabajador insistiere en su actitud ante dicha Inspeccién, podra ser despedido, sin derecho
a indemnizacién, a menos que pruebe haber sido contratado en condiciones distintas a las consignadas en el documento escrito. Si el
empleador no hiciere uso del derecho que se le confiere en el inciso anterior, (...), la falta de contrato escrito hara presumir legalmente
que son estipulaciones del contrato las que declare el trabajador”. Incluso, alguna sentencia califica a esta presuncién como un verdadero
principio: “A todo evento, respecto de los vacios u omisiones de los contratos acompafiados, bien pueden tenerse como estipulaciones
de los mismos lo que declaran los actores, por aplicacion del principio que contiene el articulo 9° (...)”. En THAYER Y RODRIGUEZ (1988),
p. 111.

9 Como sefiala PERLINGIERI (2016), p. 163: “(...) la razonabilidad interviene en el momento aplicativo para la interpretaciéon de
cualesquiera clausula general”.

% Tribunal de Alzada de Santiago, de 21 de diciembre de 1930: “A falta de contrato escrito debe estarse a lo que verosimilmente asevere
el empleado, siempre que el mérito de los autos confirme su declaracion”; y Corte de Apelaciones de Santiago, Rol N2 1516-84, de 12 de
abril de 1985: “La presuncién que establece (...) exige, para operar, que tales condiciones resulten compatibles con la realidad en que
pudieron ocurrir, por lo que no es posible aceptar el monto de las remuneraciones expuestas en la demanda que parece poco verosimil,
aun teniendo en cuenta las funciones realizadas por el actor”. En igual sentido, Corte Suprema, Rol N2 8484 (Rancagua), de 20 de
diciembre de 1988.

97 Esa es la tesis que sigue la Corte Suprema, Rol N2 900-2008, de 29 de abril de 2008: “Que conforme a la prueba referida en el motivo
anterior, corresponde concluir que la presuncién relativa a la estipulacion sobre el monto de la remuneracidon declarada por la
demandante, fue desvirtuada y, sin duda, ha de establecerse que su sueldo ascendia a la cantidad que se consigna en los documentos
acomparfiados por ambas partes, desde que, ademads, la jerarquia del cargo que ostentaba la actora conduce a asentar que estuvo en
condiciones de defender el monto de su remuneracion y dificilmente pudo imponérsele una remuneracion inferior a la supuestamente
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Otro ejemplo de la aceptacién de la razonabilidad en materia contractual, puede observarse
en el articulo 53 del Cddigo del Trabajo. En virtud de dicha norma el “empleador estard obligado a
pagar al trabajador los gastos razonables de ida y vuelta si para prestar servicios lo hizo cambiar de
residencia, lo que no constituird remuneracién”. Se trata de una norma muy similar a la contenida
en el articulo 2010 del Cédigo Civil, en relacién con el arrendamiento de servicios inmateriales®, y
muy recurrente por lo demds en el Derecho comparado®; pero que en el dmbito laboral ha
reconducido la discusidn a la cuantia aceptable para asegurar la ida y el regreso del trabajador.
Desde esta perspectiva, la expresidn gastos razonables se conecta légicamente con el principio de
razonabilidad, a objeto de determinar cudles son aquellos gastos de ida y vuelta en los que
presumiblemente debe incurrir el trabajador. Lo mds razonable dependera de las condiciones del
servicio prestado, de las usanzas del trafico y de la urgencia del viaje'®, sin perjuicio de que ha sido
la propia jurisprudencia la que se ha encargado de aclarar que los gastos razonables no se refieren
exclusivamente a la persona del dependiente; incluyen también los gastos de traslado del grupo
familiar que viva con el trabajador e incluso los enseres basicos que lo acompafian en su traslado®®.

Una ldgica similar de razonabilidad se sigue en los supuestos de descanso de los
trabajadores que se desempefian como parte de la tripulacién a bordo de ferrocarriles; en los casos
de ejecucion de los servicios de los trabajadores de mar o embarcados, o de los trabajadores
eventuales; en la hipdtesis de la locomocidon colectiva interurbana y de servicios interurbanos de
transporte de pasajeros; o bien en el supuesto de las empresas que estan obligadas a mantener
salas cunas, ya que el periodo de tiempo que tienen derecho a disponer las trabajadoras para
efectos de dar alimento a sus hijos, cubre el viaje de ida y vuelta de la madre!?. En el primer caso,
una vez finalizada “la jornada ordinaria diaria, el trabajador tendrd derecho a un descanso minimo
de diez horas continuas, al que se agregara el tiempo necesario para traslado del trabajador al lugar
en que pernocte o descanse”. En la segunda hipétesis, el Cédigo dispone que el

servicio de mar, en todo o parte, se conservard durante la salida y entrada a puerto y en los pasos
peligrosos, durante el tiempo necesario para la ejecucidn de los trabajos de seguridad (fondear, levar,
amarrar, encender los fuegos, etc.), y atencién del movimiento de los pasajeros en los dias de llegada
y salida.

acordada por mas de dos afios”. En igual sentido, Corte Suprema, Rol N2 2377-2004, de 27 de octubre de 2005; y Corte Suprema, Rol N2
4.666, de 16 de agosto de 1987.

%8 El mencionado articulo 2010 CC, indica lo siguiente: “Si para prestar el servicio se ha hecho mudar de residencia al que lo presta, se
abonaran por la otra parte los gastos razonables de ida y vuelta”. El mismo estandar de razonabilidad parece exigirse en el caso de los
trabajadores agricolas de temporada siempre “que entre la ubicacion de las faenas y el lugar donde el trabajador aloje o pueda alojar
(...), medie una distancia igual o superior a tres kildmetros y no existiesen medios de transporte publico, el empleador deberd
proporcionar entre ambos puntos los medios de movilizacidon necesarios, que retnan los requisitos de seguridad que determine el
reglamento” (art. 95 CT).

9 Entre otros, el articulo 38 del Cédigo del Trabajo de Costa Rica; y el articulo 57 N° 8 del Cédigo del Trabajo de Colombia.

100 SAN MARTIN (2011), p. 56.

101 paradigmadtica resulta en este dmbito la sentencia de la Corte Suprema, Rol N2 4435-2004, de 16 de mayo de 2006, la cual concluye
que “de la estipulacién consignada en la aludida cladusula b) del anexo de contrato de trabajo se infiere Iégicamente que sus cargas no
son solo las de familia del trabajador, como lo pretende el demandado, sino también los caballos y aperos, en la medida que no se ha
discutido, por el contrario es aceptado en la contestacién a la demanda, que el dependiente se vino a Chile como consecuencia de la
oferta de trabajo que le hizo la sociedad Haras de Pirque y con cinco caballos y sus aperos, de manera que ciertamente y por experiencia,
debe concluirse que el traslado de regreso que asumié el empleador incluye los caballos y aperos discutidos”. Véase también, Corte
Suprema, S/R, de 28 de enero de 2003, que en base a la experiencia determind cudles eran los gastos razonables de regreso desde la
ciudad de Santiago a Osorno.

102 Articulos 25,112 y 206 CT.

16 Revista lus et Praxis, Ailo 26, N2 2,2020
pp.1-31



ARTICULOS DE INVESTIGACION / RESEARCH ARTICLES PEDRO IRURETA URIARTE

Por ultimo, en el caso de los derechos de lactancia el legislador vuelve a recurrir a una tipica
expresion de razonabilidad, al exigir que el tiempo de traslado de la madre se amplie “al necesario
para el viaje de ida y vuelta”. En todas estas alternativas, la expresidn tiempo necesario reconduce
al principio de razonabilidad: mas que un tiempo exacto y Unico, ese espacio de tiempo se
acomodara a las circunstancias de la jornada, al tiempo dedicado, y a las dificultades del traslado,
entre otros varios factores.

El principio de razonabilidad vuelve a ser exigido por el Cédigo en lo que respecta al tiempo
necesario para realizar los exdmenes de salud (prdstata y mamografia) a que se refiere el articulo
66 bis. En dicho evento, el periodo para realizar los exdmenes serd complementado, en su caso, con
el tiempo suficiente para los traslados hacia y desde la institucion médica, considerando las
condiciones geograficas, de transporte y la disponibilidad de equipamiento médico necesario.
Ndtese que, en este caso, la razonabilidad exigida para evaluar el tiempo necesario se encuentra
intimamente vinculada a condiciones objetivas de transporte, geografia y disponibilidad médica. La
misma orientacion parece asumir el Codigo en el caso de los trabajadores del cuerpo de bomberos
(regulado en el articulo 152 bis CT):

El descanso entre jornadas diarias podra ser interrumpido cuando estos trabajadores deban concurrir
a un acto de servicio o emergencia relacionado con sus funciones, debiendo el empleador compensar
adecuadamente ese lapso otorgando un tiempo de descanso en la jornada diaria siguiente®,

Por ultimo, un derrotero semejante de razonabilidad se utiliza en el articulo 25 CT cuando
se exige que el bus de locomocidn colectiva interurbana de transporte de pasajeros cuente con una
“litera adecuada para el descanso, siempre que éste se realice total o parcialmente a bordo de
aquél”®, La determinacién relativa a qué debe entenderse por litera adecuada para el descanso,
solo podrd resolverse acudiendo al estandar de razonabilidad®.

Como se puede apreciar, en todos estos casos la razonabilidad otorga la suficiente
flexibilidad para interpretar o calificar una cldusula en un determinado momento temporal y de
acuerdo con las caracteristicas del caso concreto!®®. Y ese examen permite resolver cudl de las
cldusulas invocadas resulta efectivamente razonable conforme al sentido comidn y a las
circunstancias especificas de la relacion laboral. De algin modo, la especificacién de determinadas
cldusulas contractuales deja al descubierto una especie de razonabilidad argumentativa que
justificaria la pretensidn contractual de una de las partes.

103 En esta misma linea, véase el articulo 145-E CT (relativo a los trabajadores de artes y espectdculos), segln el cual la determinacion del
horario y plan de trabajo para cada jornada laboral debera efectuarse con la suficiente anticipacion al inicio de la prestacién de los
respectivos servicios”.

104 Las normas reguladoras del descanso laboral recurren permanentemente a criterios de razonabilidad. Un ejemplo de ello se puede
encontrar en el articulo 25 bis CT: “El camion debera contar con una litera adecuada para el descanso, siempre que éste se realice total
o parcialmente a bordo de aquél”; y en el articulo 137 CT (para el caso de los trabajadores portuarios eventuales): “Sera res ponsabilidad
del concesionario del frente de atraque, de las empresas de muellaje en aquellos frentes multioperados y, en el caso de los puertos
privados, de las empresas de muellaje que operen dicho puerto, mantener instalaciones adecuadas para que los trabajadores portuarios
puedan hacer uso efectivo del descanso”. También se produce esta remisidon al momento de determinar el inicio del descanso diario de
los trabajadores de hoteles, restaurantes, pubs, bares, discotecas y similares (art. 36 CT): “(En estos supuestos) las labores realizadas en
el dia anterior a un dia de descanso deberan finalizar, a mas tardar, a las 00:00 horas. En casos justificados, se podra traspasar dicho limite
hasta en tres horas (...)".

105 Corte de Apelaciones de Temuco, Rol N2 59-2013, de 29 de abril de 2013.

106 R|ZZO (2018), p. 740.
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2.4. La razonabilidad en el despido

En nuestro sistema laboral, probablemente uno de los espacios en que mayor cobertura
adquiere la razonabilidad es en materia de despido. Es alli donde el legislador ha reclamado de
forma expresa una decisién justificada que, a fin de cuentas, es una de las caracterizaciones mas
elementales de la razonabilidad'®’. De esta manera, la exigencia de justificacion para poner término
al contrato opera como un criterio o limite general que permite evaluar la decisidén extintiva que ha
tomado el empleador!®,

La justificacidn que exige el Cédigo reconduce el acto extintivo a la explicitacion de razones
gue puedan ser objeto de revision o control, de modo tal que en sufundamentacién no se produzcan
errores légicos tales como la falta de consistencia, coherencia o sinceridad'®. Por ello, en materia
extintiva, la jurisprudencia viene exigiendo que se acredite la razonabilidad de la causal aplicada
para poner término al contrato™®°.

Una decisidn extintiva sera razonable cuando aparece debidamente justificada. Y ello ocurre
cada vez que existan razones que permitan comprobar “que la solucidn dada es consecuencia de un
exégesis racional” y no fruto de la arbitrariedad*'. Esto es especialmente predicable en relaciones
contractuales, en que la decisién de la parte fuerte termina siendo anarquica precisamente porque
no se actta con razonabilidad!'?. De este modo, en materia de terminacion de contratos el principio
de razonabilidad se estructura como una especie de estdndar que permite calificar el nivel de
justificacion del despido.

La razonabilidad ha sido exigida principalmente en el campo de los despidos por
necesidades de la empresa. Dicha razonabilidad demanda evaluar la conducta del empleador y la
base factica que justifica la medida extintiva. Y ello queda en evidencia de la propia redaccién que
utiliza el inciso primero del articulo 161 CT, ya que en este caso el legislador requiere que el
empleador acredite que la causal extintiva fundada en la racionalizacién o modernizacién, en las
bajas en la productividad, o en los cambios en las condiciones del mercado o de la economia, “hagan
necesaria la separacién de uno o mds trabajadores”. El uso del adjetivo necesario se vincula
claramente con el principio que comentamos, y le imprime a la justificacion del despido ya no una
exigencia de inevitabilidad perentoria pero si, al menos, de razonabilidad.

Con todo, en el caso del articulo 161 CT, la razonabilidad no solo es exigible en el relato
argumentativo que se contiene en la carta de despido, sino que también en la demostracién que la
medida extintiva contribuye a superar la situacién negativa que afecta al empleador®3. Ello permite
gue el juez evalle los indicios y argumentos invocados a objeto de llevar a cabo una ponderacion
sobre el nexo existente entre las necesidades econdmicas o tecnolégicas, y la medida de extincién

107 MARTINEZ (2000), p. 106.

108 Desde una perspectiva mas general, véase también ATIENZA (1989), p. 94.

109 ATIENZA (1989), p. 95. En el plano jurisprudencial, Corte Suprema, Rol N2 604, de 7 de enero de 1982.

110 por ejemplo, Corte de Apelaciones de Santiago, Rol N2 2061-2015, de 11 de abril de 2016: “La exigencia de razonabilidad de la medida,
no es ajena a la causal, porque obviamente la ley exige que para que se pueda desvincular al trabajador por esta causal, las necesidades
de la empresa deben derivar de situaciones tales como las mencionadas en dicho articulo (161) y que éstas hagan necesarias a su vez la
separacion del trabajador. Por eso debe ser razonable la medida, ya que deben relacionarse todas estas situaciones y la razonabilidad es
la que nos permite discernir que la medida se justifique o, que no sea arbitraria, que no dependa de la sola voluntad del empleador {...)".
111 MARTINEZ (2000), p. 110. Véase, también, RIZZO (2018), p. 741: “la interpretacién segun razonabilidad no es libre. (...) claramente no
tiene que ser un instrumento lesivo del principio de legalidad”; y PLA (1990), p. 66: “la arbitrariedad puede verse como la contrapartida
de la razonabilidad. (...) no puede confundirse con la discrecionalidad absoluta”.

112 NICOLAU (2010), p. 9.

113 MARTIN (2008), p. 223: “El empresario lo que si debe acreditar es la conexién de funcionalidad (...); por tanto, el despido objetivo por
necesidades de la empresa debe ayudar razonablemente a superar esa situacion negativa de la empresa”.
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contractual'®. A fin de cuentas, la razonabilidad se expresa precisamente en la conexién de
funcionalidad o instrumentalidad entre la medida de extincion y la finalidad que se le asigna. Y esa
conexion solo puede acreditarse mediante indicios y argumentaciones suficientes, dentro de los
cuales por cierto estaran los resultados obtenidos con la decision de despido®®.

La razonabilidad también ha sido invocada para explicar la reaccién del empleador ante una
determinada falta del trabajador. En este orden de ideas, la existencia de una causa disciplinaria de
despido exigird un razonamiento valorativo de la conducta del trabajador de conformidad con las
circunstancias del caso*®. Como es sabido, en materia de despido disciplinario entran en juego tres
tipos de test: el test de justificacion, el test de gravedad y el test de trascendencia. El test de
justificacion se vincula con la existencia de una razén o motivo suficiente para poner término al
contrato, en el entendido que los hechos relatados en la carta de despido se encuentran
fundamentados, son reales y serios, han sido efectivamente ejecutados por el trabajador, y
encuadran con la hipdtesis legal. En el caso del test de gravedad, lo que se encuentra en discusién
es la proporcionalidad de la sancidn que busca configurar al despido como una medida de ultima
ratio'’; y en el test de trascendencia, o que se busca es determinar si la accién indebida ha causado
perjuicio™®. Pues bien, estos tres exdmenes estan presentes en la evaluacion de una infraccién
disciplinaria; pero solo en la evaluacién del test de justificacion se requerira el concurso de la
razonabilidad.

Como ya se sefialé con anterioridad, en materia disciplinaria lo que se busca es que la
reaccion sancionadora tenga una graduacion de acuerdo a la gravedad de la infracciéon'?®, teniendo
presente que el despido estd establecido como una ultima ratio. De alli que, la falta de sancidn
oportuna o el no respeto del principio de inmediatez debe ser interpretado como un verdadero
perddn de la causal*®. Dicho de otra manera, lo que se le exige al empleador es que actie dentro
de un plazo razonable, el cual varia de acuerdo a la complejidad de la falta y la especificidad de la
organizacién empresarial®?!. Por ello, se ha argumentado que

no parece prudente exigirle a una empresa que el despido sea instantaneo, inmediato a la falta, pues
en tal caso habria que concluir que en la mayoria de las terminaciones de los contratos de trabajos
realizados por empresas con un Departamento de Recursos Humanos o con alguna burocraciainterna
habria un perddn de la causal, pues la decisién nunca es instantanea??.

En sintesis, mas que una inmediatez radical, en la valoracidon del tiempo de reaccién

114 RAMIREZ (2013), p. 287.

115 CUBA (2013), p. 624. Véase, también, DEL VAL (2011), p. 455; y MERCADER (2003), p. 242.

116 MUNITA (2014), p. 63. Véase, también, FERNANDEZ (2015), p. 437; y FERNANDEZ (2013), p. 169.

117 por todos, FERNANDEZ (1991), p. 277: “Que las sanciones previstas han de ser proporcionadas a la gravedad de la falta es un principio
bésico en todo ordenamiento sancionador (...) y ademds, es un principio impuesto por la propia légica del sistema”.

118 por todos, ROMAN (1992), p. 356.

119 pLA (2015), pp. 326y 327.

120 por todos, FERNANDEZ (2014), pp. 243y ss.

121 pACHECO-ZERGA (2012), p. 140. Véase, también, DOMINGUEZ Y WALTER (2017), p. 31: “La jurisprudencia ha entendido como tiempo
razonable para el ejercicio del poder sancionatorio un lapso de 30 dias, teniendo siempre como presupuesto que el empleador esté en
conocimiento de los hechos que configuran la causal de despido y se genere pasividad de su parte”; y FERNANDEZ (2015), p. 445: “A
pesar del vacio normativo que existe en el ordenamiento juridico nacional {...), la sancién disciplinaria necesariamente debe imponerse
dentro de un plazo razonable” (véase también la jurisprudencia citada por este autor en pagina 448).

122 Corte de Apelaciones de Santiago, Rol N2 10.166-2008, de 16 de septiembre de 2009. En igual sentido, Corte de Apelaciones de
Copiapd, Rol N2 11-2004, de 19 de febrero de 2004. Véase, ademas, y a mayor abundamiento, Corte de Apelaciones de San Miguel, Rol
N2 146-2001. Dentro de la doctrina nacional, véase también, FERNANDEZ (2015), p. 449, quien advierte que el cémputo del plazo
razonable para aplicar la sancidn “debe computarse no desde el momento de la comisidn de la falta laboral sino desde que se adquiera
su conocimiento por parte del empleador”.
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sancionatoria lo relevante es acudir a las exigencias propias de la razonabilidad.

La misma exigencia del principio de razonabilidad se ha seguido en materia de despido
indirecto. Cuando se produce un determinado incumplimiento del empleador, la pasividad del
trabajador en accionar por el autodespido solo puede ser evaluada de acuerdo a criterios propios
de este principio. De alli que se ha resuelto que en caso de producirse una contingencia en el pago
de las remuneraciones y el empleador realiza los esfuerzos para cumplir con sus obligaciones
laborales, es aceptable una cierta tolerancia del trabajador en términos de una espera razonable.

Por el contrario,

cuando esos retrasos no son esporadicos u ocasionales sino permanentes y reiterados, es de logica
que el trabajador adopte medidas que dicen relacidn con sus intereses y los de su grupo familiar y no
obsta a ello, la circunstancia de asumirla en cualquier momento, toda vez que es razonable pensar
que cuando lo ha hecho, es porque ya su situacidn salarial no ha podido resistir mas!23,

Este razonamiento con respecto a la supuesta tolerancia del trabajador, ha sido matizado
por la jurisprudencia. En efecto, la Corte Suprema ha declarado expresamente que, en virtud de la
irrenunciabilidad de los derechos laborales, si es el empleador el que incurre en incumplimiento
contractual no resulta factible confundir la tolerancia del trabajador con la figura del perddn de la
causal®,

2.5. La razonabilidad en materias de higiene y seguridad

El legislador ha sido especialmente riguroso en el establecimiento de reglas especificas en
el ambito de la higiene y seguridad laboral. La mayor parte de esas normas tiene como centro la
proteccion del trabajador; por ello se le exige al empleador que tome todas las medidas necesarias
para proteger eficazmente la vida y la salud de los trabajadores “manteniendo las condiciones
adecuadas de higiene y seguridad en las faenas, como también los implementos necesarios para
prevenir accidentes y enfermedades profesionales”'*. Congruente con lo anterior, se permite que
el trabajador pueda “interrumpir sus labores y, de ser necesario, abandonar el lugar de trabajo
cuando considere, por motivos razonables, que continuar con ellas implica un riesgo grave e
inminente para su vida o salud”!?®. La exigencia legal en orden a que concurran condiciones
adecuadas de higiene y seguridad, asi como motivos razonables para el abandono, refleja la
irrupcion del principio de razonabilidad y obliga a evaluar la conducta del trabajador y del empleador
en base a criterios de tiempo y espacio, de acuerdo a las circunstancias del caso.

El requerimiento de condiciones adecuadas de higiene y seguridad, constituye un
parametro que se repite en diversos pasajes del Cédigos. Se utiliza, por ejemplo, en el caso del

123 Corte de Apelaciones de Santiago, Rol N2 5422-2002, de 11 de julio de 2003.

124 yéase el caso resuelto por la Corte Suprema, Rol N2 12.514-2013, de 23 de junio de 2014: “no puede aceptarse la figura doctrinaria
del ‘perddn de la causal’ cuando es el empleador el que incumple gravemente las obligaciones que le impone el contrato de trabajo, y el
dependiente deja transcurrir un tiempo prolongado antes de accionar por autodespido (...)". En igual sentido, Corte Suprema, Rol N2
4671-2010, de 03 de noviembre de 2010.

125 Articulo 184 CT. La misma ldgica sigue el articulo 211-B CT, en materia de acoso sexual: “Recibida la denuncia, el empleador debera
adoptar las medidas de resguardo necesarias respecto de los involucrados (...)”; y el articulo 211-G CT (en lo que respecta a la proteccion
de los trabajadores de cargay descarga de manipulacién manual): “El empleador velard para que en la organizacion de la faena se utilicen
los medios adecuados, especialmente mecanicos, a fin de evitar la manipulaciéon manual habitual de las carga”. A nivel comparado, véase
el articulo 57 N° 2 del Cédigo del Trabajo de Colombia, el cual menciona como obligaciones especiales del empleador el “procurar a los
trabajadores locales apropiados y elementos adecuados de proteccidn contra los accidentes y enfermedades profesionales en forma que
se garanticen razonablemente la seguridad y la salud”.

126 Articulo 184 bis CT.

20 Revista lus et Praxis, Ailo 26, N2 2,2020
pp.1-31



ARTICULOS DE INVESTIGACION / RESEARCH ARTICLES PEDRO IRURETA URIARTE

contrato de trabajadores transitorios o de temporada, en que el empleador esta obligado a

proporcionar al trabajador condiciones adecuadas e higiénicas de alojamiento, de acuerdo a las
caracteristicas de la zona, condiciones climaticas y demds propias de la faena de temporada de que
se trate, salvo que éste acceda o pueda acceder a su residencia o a un lugar de alojamiento adecuado
e higiénico que, atendida la distancia y medios de comunicacién, le permita desempefar sus
labores!?’,

Incluso, en las faenas de temporada, “el empleador debera proporcionar a los trabajadores,
las condiciones higiénicas y adecuadas que les permitan mantener, preparar y consumir los
alimento”'%. Una expresion similar se incorpora en el articulo 145-F CT, cuando el legislador le exige
al empleador costear o proveer el “traslado, alimentaciéon y alojamiento del trabajador, en
condiciones adecuadas de higiene y seguridad, cuando las obras artisticas o proyectos deban
realizarse en una ciudad distinta a aquella en que el trabajador tiene su domicilio”. Lo que se puede
observar en cada uno de estos preceptos, es un estdndar minimo de razonabilidad en la calificacién
de las condiciones adecuadas. Dicho término es una tipica referencia al principio en estudio, y
nuestro Cédigo la incorpora como exigencia minima de la evaluacion de las medidas de higiene y
seguridad.

Este tipo de normas, se reitera en el Cddigo chileno mediante el uso de otras redacciones
similares. Asi se puede observar en el articulo 193 CT, cuando se le exige al empleador mantener el
numero suficiente de asientos o sillas a disposicién de los dependientes o trabajadores; en el caso
de los trabajadores agricolas permanentes, en que el empleador debe entregar “al trabajador y su
familia habitacion higiénica y adecuada”??’; en el articulo 95 CT, cuando el empleador se encuentra
obligado a suministrar al trabajador informacidn suficiente sobre el correcto uso y manipulacién de
pesticidas, plaguicidas o productos fitosanitarios téxicos, ademds de proporcionar los implementos
y medidas de seguridad necesarios. En el primer caso, y para los fines de esa norma, el nimero
suficiente de asientos se vincula con aquella cantidad que resulte razonablemente apta para el
descanso del trabajador. Por su parte, en el contrato del trabajador agricola, el otorgamiento de
habitacion higiénica y adecuada sigue el mismo derrotero®*%; y en la tercera hipétesis, la suficiencia
de la informacién nuevamente puede ser evaluada de acuerdo a exigencias de razonabilidad.

En otro orden de ideas, existen algunos casos en que el Cddigo parece recurrir a la
razonabilidad; pero en verdad, lo que se produce es una clara vinculacién con la racionalidad. Ello
puede observarse, por ejemplo, en el articulo 97 CT y 133 CT cuando la autoridad maritima puede
impedir (“por razones de orden y seguridad”) el ingreso de personas a las naves o recintos
portuarios; en el articulo 152 ter CT, cuando se autoriza a la Direccion General de Aeronautica Civil
para establecer (“por razones de seguridad”) jornadas de trabajo menores para los tripulantes de
vuelo y de cabina; o en el articulo 152 ter G CT, cuando se fijen (“por razones de seguridad”) los
tiempos de reposo a bordo. No obstante, en todos estos casos, la supuesta razonabilidad se
encuentra vinculada a exigencias minimas de seguridad que permiten justificar la atribucion
concedida a la autoridad. Con todo, habrd que reconocer que estas invocaciones legales se
presentan mas bien como criterios de racionalidad (y no tanto de razonabilidad). Es decir, las

127 yéase el caso a que se refiere la Corte de Apelaciones de Puerto Montt, Rol N2 140-2010, de 08 de noviembre de 2010.

128 Articulo 95 CT.

129 Articulo 92 CT.

130 Sobre esta norma en particular, véase el caso resuelto por la Corte de Apelaciones de Puerto Montt, Rol N2 169-2014, de 05 de mayo
de 2014, la cual concluyé que no se cumplia el estandar de razonabilidad cuando el empleador cortaba “los suministros de agua y
electricidad respecto del inmueble que actualmente ocupa la recurrente”.
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alternativas legales que se plantean se fundan en demostraciones que puedan ser constadas
objetivamente; y no en simples argumentaciones®3!. De alli que cada vez que el Cédigo utiliza como
limite la expresion razones técnicas, en el fondo lo que exige es un estandar de racionalidad.

Conclusiones

1. La razonabilidad se ha estructurado, ante el Derecho del Trabajo, como un enunciado
propio que permite evaluar la justificacidon o aceptabilidad de la conducta desplegada
por los contratantes. Aun cuando se trata de una figura de mayor relevancia en otras
disciplinas juridicas, tanto dogmatica como jurisprudencia laboral la invocan para
encuadrar el poder de direccién del empleador, para calificar la existencia de una
relaciéon laboral, para reconocer la existencia de factores de no discriminacidn, para
evaluar la decision del despido, para determinar la verosimilitud de ciertas clausulas
contractuales, o para aplicar medidas basicas de higiene y seguridad.

2. Técnicamente, la razonabilidad no es un principio. Se asemeja mds a una clausula general
0 a un criterio de interpretacidn que permite corregir los excesos e incoherencias del iter
contractual, calificar la verosimilitud de las pretensiones, limitar las exigencias
irracionales, dividir lo auténtico de la ficcidn, restringir las facultades indiscriminadas, o
impedir el abuso de derecho. De esta manera, se diferencia de otros conceptos como
son la proporcionalidad, la buena fe, la diligencia, la confianza razonable, el abuso del
derecho o la equidad, o con las normas reguladoras de la sana critica.

3. Si bien la razonabilidad no estd formalmente conceptualizada en el Cddigo del Trabajo,
dicho texto incorpora una serie de preceptos que dejan al descubierto una recepcion
evidente de este principio. Dicha incorporacidn se produce en base a tres grandes
criterios: de la justificacion, de la aceptabilidad o consenso; y del respeto al
procedimiento.

4. El denominado principio de razonabilidad asoma con mayor énfasis en el campo del
Derecho individual del Trabajo. Por el contrario, en el ambito del Derecho colectivo y del
Derecho procesal del Trabajo, resultan mas intensos el principio de autonomia colectiva,
asi como las exigencias de racionalidad y buena fe.
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