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PRECISIONES SOBRE EL PODER DISCIPLINARIO DEL
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DETAILS ON THE DISCIPLINARY POWER OF THE EMPLOYER
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RESUMEN: Se exponen diversos aspectos dogmaticos del poder disciplinario del empleador con el pro-
pésito de precisarlo y evitar confusiones. Es asi, que se trata: su fundamento, su naturaleza juridica, su
concepto y caracteristicas, su finalidad, su relacion con el poder de direccion, su relacion con la responsa-
bilidad contractual y una breve referencia a su regulacion en el ordenamiento juridico chileno.
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ABSTRACT: there are exposed diverse dogmatic aspects of the disciplinary power of the employer in
order to specify it and avoid confusions. Thus, the following aspects of the disciplinary power are treated:
its foundation, its juridical nature, its concept and characteristics, its purpose, its relation with the power
of direction, its relation with the contractual responsibility and a brief reference to its regulation in the
juridical Chilean classification.
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1. INTRODUCCION

Cuando se habla del poder disciplinario del empleador se alude a la posibilidad que tiene
el empleador de imponer sanciones a sus trabajadores que cometen faltas laborales. Por su parte,
cuando se hace referencia al ejercicio del poder disciplinario, se esta refiriendo a la imposicién
concreta de una sancioén disciplinaria por parte del empleador o por quien lo represente al traba-
jador que comete una falta laboral.

Se esta ante un poder que no existe en ninguna otra relacién juridica privada que compren-
da la prestacion de servicios personales, cuya caracteristica esencial radica en la circunstancia que
una de las partes tiene la facultad de imponer sanciones privadas a la otra parte, siendo el funda-
mento inmediato de ello la existencia de una relacién laboral, que normalmente adopta la forma
de contrato individual de trabajo, y el supuesto desencadenante la comisidon de una falta laboral
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por el trabajador dependiente. De este modo, el contrato de trabajo es uno de los pocos contratos
(seguramente el inico contrato de prestacion de servicios personales) en cuyo 4mbito uno de los
contratantes (el empleador) esta dotado del poder de imponer a su partner contractual una pena
privadal.

Constituye un poder que responde al caracter continuado de la prestacion de serviciosy ala
voluntad del legislador de propinar estabilidad a la relacién de trabajo?. Esto tiltimo porque no ne-
cesariamente se debe sancionar una falta laboral con la extinci6n del contrato de trabajo mediante
el despido disciplinario, sino que es posible que se impongan al trabajador sanciones conservativas
dela relacién de trabajo, es decir, que no producen su extincién®. Estabilidad del contrato de traba-
jo que se justifica por dos argumentos, principalmente. De una parte, la extincién del contrato de
trabajo mediante el despido disciplinario puede resultar en reiteradas ocasiones desproporcionada
frente a incumplimientos laborales que no sean de una gravedad suficiente como para provocar la
ruptura del vinculo contractual. De otra parte, si s6lo pudiera despedirse al trabajador infractor,
lo que sélo procede por incumplimientos laborales graves tipificados en el articulo 160 del C6-
digo del Trabajo, quedarian sin sancién los incumplimientos no graves, ocasionando un daiio al
empleador ese incumplimiento que no da lugar al despido disciplinario, ademas, de no producir
un efecto negativo sobre el trabajador, con lo cual se incentivarian las conductas que constituyen
incumplimientosde menor entidad*. Es en este contexto que se justifica el reconocimiento y ejer-
cicio del poder disciplinario en el dmbito de las relaciones laborales®.

También responde el poder disciplinario al contexto en que se ejecuta la prestacién de
trabajo. Esto porque la relacién laboral no se desarrolla aisladamente entre un empleador y un
trabajador solamente, sino que habitualmente comporta la incorporacién del dependiente a una
organizacion empresarial que requiere de un trabajo en grupo, al tiempo que exige el manteni-
miento de una disciplina en la empresa, de una relacién de mutuo respeto entre los trabajadores®.

Debe tenerse presente que el poder disciplinario del empleador desde hace muchos afios
ha ocupado la atencién de la doctrina extranjera, existiendo abundantes monografias al respecto.
Atencién que no ha sido similar en la doctrina nacional, que por muchos afios hizo caso omiso
sobre dicho poder del empleador. Tan sélo en el tltimo tiempo han aparecido estudios del poder
disciplinario en Chile’.

No obstante la preocupacion de la doctrina nacional sobre el poder disciplinario, su dedi-
cacion ha sido especialmente sobre la configuracién de la falta laboral® -que constituye el presu-
puesto de ejercicio del poder disciplinario- y sobre la sancion disciplinaria® -que es la concrecion

' MazzotTa (2011) p. 540.
? Cruz (2010) p. 217.

3 Véase sobre las sanciones conservativas en Chile: FERNANDEZ (2014a) pp. 163-165; FERNANDEZ (2015a) pp. 435-440. Y en
la doctrina extranjera véase especialmente: MaINARDI (2012) pp. 89-116.

*  Cruz (2010) p. 218.
5 Cruz (2010) p. 218.
6 Cruz (2010), p. 218.

7 Los estudios sobre el poder disciplinario en la doctrina nacional son escasos, destacando los siguientes: TOLEDO ALDUNATE
(2006); FERNANDEZ (2014a) pp. 135-197; FERNANDEZ (2014b) pp. 167-175; FERNANDEZ (2014c) pp. 243-258. Los manuales
de Derecho del Trabajo se refieren someramente a la misma, poniendo mayor énfasis en el sentido y alcance de las causas del
despido disciplinario.

& Véase especialmente: FERNANDEZ (2014a) pp. 135-197.

®  Véase especialmente: FERNANDEZ (2015a) pp. 423-460.
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del poder disciplinario. Por lo que existen numerosos aspectos que no han sido tratados, o lo han
sido someramente, cuales son: (i) fundamento y naturaleza juridica del poder disciplinario; (ii)
concepto y caracteristicas; (iii) finalidad; (iv) relacién entre el poder disciplinario y el poder de
direccion; (v) relacion entre la responsabilidad disciplinaria y la responsabilidad contractual y;
(vi) regulacion juridica del poder disciplinario en el ordenamiento juridico nacional®. De ahi,
que el tratamiento en mayor detalle de los mismos es relevante para conocer la configuracién
dogmatica del poder disciplinario, que permite evitar confusiones. También tiene como proposito
servir de base para el tratamiento de las distintas fases del poder disciplinario y el procedimiento
de impugnacién de las sanciones disciplinarias que se imponen en virtud del ejercicio de aquél. Es
por ello que dichos aspectos constituyen el objeto del presente articulo, para lo cual se recurrié a
la doctrina extranjera, que se utiliza como argumento de refuerzo.

2. FUNDAMENTO DEL PODER DISCIPLINARIO

El surgimiento del poder disciplinario, segiin un reciente estudio de la historiografia fran-
cesa, se produce en el momento en que se separa el Derecho del Trabajo del Derecho Civil; la
concepcioén del contrato como expresion de la libertad individual esta en la base de la codificacion
napolednica; en efecto, se fundaba en no consentir la existencia de un contrato que permitiera el
dominio de una parte sobre la otra. En esta perspectiva, la subordinacién se concebia, en si misma,
como poder de exigir una prestacién acorde a lo convenido al momento de celebrar el contrato,
primando una concepcién del poder disciplinario como una suerte de cuerpo extrafio respecto de
la logica de igualdad de intercambio entre dinero y prestacion de servicios en el contrato liberal.
En esta perspectiva, en la moderna empresa industrial se presentaba casi como el ejercicio de un
mero poder de “facto”; poder que no podia encontrar una adecuada sistematizacion en el ambito
del contrato de trabajo original, desde que se limitaba a imponer al trabajador la forma de ejecutar
sus labores.

Se suele indicar como el momento en que emerge una nueva concepcién del contrato de
trabajo el instante en que Corte de Casacion francesa conoce de un caso, donde tuvo que decidir
acerca de la legitimidad de una multa de 10 francos impuesta a un trabajador de uno de los prime-
ros talleres, como consecuencia de su negativa a sacarse los zapatos antes de entrar al lugar donde
la produccién se estaba llevando a cabo. La solucién que la Corte de Casacion otorgé al caso a
través de la sentencia de 14 de febrero de 1866!! se funda sobre la circunstancia que en el local de
produccién se publicé una reglamentacion empresarial que imponia a los trabajadores (con un
fin evidentemente de mayor higiene del local y de la produccién) dejar sus calzados al exterior del
lugar de produccion. De aqui, el reconocimiento de parte del juez de un poder crediticio, dirigido
a conformar la prestacion del trabajador, en virtud del hecho que el trabajador se obligé al celebrar
el contrato de trabajo no s6lo a ejecutar la prestacion sino también a las particulares condiciones
necesarias para el desenvolvimiento de la actividad productiva, reconociéndosele al empleador
el poder de sancionar unilateralmente la conducta que no respeta las condiciones prevista en el
contrato de trabajo’®.

9 Véase un breve resumen de estos aspectos en: FERNANDEZ (2014 a) pp. 135-197.
' Le GoFF (2004) p. 121.
12 FERRANTE (2012) p. 2.
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Ahora bien, una de las grandes controversias en la doctrina, que perdura hasta el dia de hoy,
es determinar la razén de ser del poder disciplinario, esto es, cudl es el fundamento que justifica su
existencia. Las posiciones se pueden resumir en tres: las que sostienen un fundamento contractual
del poder disciplinario, las que defienden un fundamento institucional y las que postulan un fun-
damento heterénomo del poder disciplinario.

2.1 FUNDAMENTO CONTRACTUAL DEL PODER DISCIPLINARIO

Las teorias contractualistas parten de la base que el contrato de trabajo constituye la inica
fuente en que se fundamenta el poder disciplinario empresarial®®. Sostienen fundado en la con-
cepcidn liberal del contrato -que tiene sus raices en el Cédigo de Napoledn-que las partes me-
diante la autonomia de la voluntad pueden pactar el poder disciplinario en favor del empleador.
De este modo, el empleador y el trabajador pueden establecer en el contrato de trabajo cldusulas,
estableciendo y regulando el poder disciplinario, las que tendran fuerza de ley entre las partes,
limitandose la funcién de los tribunales de justicia a constatar el cumplimiento o incumplimiento
de dichas estipulaciones. El poder disciplinario viene legitimado en cuando se le reconozca por
las partes mediante su regulacion en el contrato de trabajo, aun cuando se conceda al empleador
la facultad de regularlo a través de normas internas elaboradas unilateralmente por él, porque de
todas formas su fundamento ultimo es el contrato de trabajo.

Asi las cosas, de acuerdo a la teoria contractualista es la autonomia de la voluntad el meca-
nismo que explica el nacimiento y subsistencia de un poder privado que autoriza al empleador a
imponer sanciones disciplinarias a sus trabajadores dependientes por infracciones a obligaciones
y prohibiciones contractuales o establecidas en reglamentos de régimen interior, sin intervencién
previa de un juez y en ausencia del principio de igualdad entre las partes contratantes, propio de
las concepciones liberales del contrato. En esta concepcion del poder disciplinario las sanciones
disciplinarias hacen nacer una responsabilidad disciplinaria de cardcter contractual para el tra-
bajador infractor, cuya regulacion se remite al derecho comin de las obligaciones™. Por tanto, la
legitimidad de las sanciones deriva del acuerdo entre las partes, sea expresa o tacita, y el ejercicio
del poder disciplinario se vincula al régimen de ejecucién del contrato®. :

Las deficiencias de esta concepcién contractual del poder disciplinario son varias, desde
que presenta una serie de inconsistencia que la hacen inviable para considerarla un fundamento
real del poder disciplinario. En primer lugar, debido a que de acuerdo a la misma el poder disci-
plinario nace porque se pacta en el contrato de trabajo, es decir, el empleador se erige en titular de
este poder sancionador debido a que el trabajador acepta limitar su propia voluntad individual,
no logra explicar cudl es el fundamento del poder del disciplinario cuando no existe contrato de
trabajo por escrito o bien no contiene una estipulacion expresa que reconozca este sistema sancio-
nador’s. Lo que perfectamente puede suceder en nuestro sistema juridico, porque la escrituracién
del contrato de trabajo no es una solemnidad para su nacimiento, sino solamente una formalidad
de prueba (articulos 8 y 9 del Cédigo del Trabajo), o bien, que constando por escrito no contenga
estipulaciones sobre el poder disciplinario, mas aun cuando la regulacion de dicho poder no es

* RoDRIGUEZ (2008) p. 1.
" RopriGuUEz (2008) p. 2.
5 GiL (1993) p. 47; RobriGUEZ (2008) p. 2.
¢ RopriGuez (2008) p. 2.
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una de las exigencias minimas del contenido del contrato individual de trabajo (articulo 10 del
Cédigo del Trabajo).

En segundo término, debido a que la facultad de sancionar deriva de cada contrato indivi-
dual de trabajo, se corre el riesgo que se produzcan desigualdades entre los distintos trabajadores,
pudiendo originarse una situacién discriminatoria entre los mismos, lo que no es admisible en el
Derecho del Trabajo actual”.

En tercer lugar, la tesis contractual cldsica no puede explicar la ampliacién del campo de
accién de la responsabilidad disciplinaria sobre faltas laborales cometidas respecto de compafieros
de trabajo, que no son parte del contrato individual de trabajo, sino que son terceros. No puede
justificar por qué las agresiones o insultos a comparieros de trabajo son causa de una sancién
disciplinaria, puesto que tales conductas no constituyen un incumplimiento contractual®®. Si bien
la disciplina laboral no s6lo impone al trabajador obligaciones respecto del empleador, que es la
otra parte de la relacién laboral, sino también respecto de los demds trabajadores, que son terceras
personas desde el punto de vista contractual, no puede encontrar su fundamento en el contrato de
trabajo el poder disciplinario respecto de faltas laborales cometidas hacia compaieros de trabajo,
al ser terceros ajenos al contrato de trabajo®.

Igualmente, parte de un supuesto falso, desde que se fundamenta en la igualdad de las par-
tes del contrato de trabajo, libres para estipular lo que estimen conveniente a sus intereses, lo que
claramente no ocurre, porque el empleador se encuentra en una situacion de supremacia respecto
del trabajador al momento de la negociacién del contrato®. Circunstancia que provoca la imposi-
cion de las clausulas por parte del empleador, que impide apreciar el contrato de trabajo desde la
Optica del derecho comun de las obligaciones. La concepcion contractual olvida que el Derecho
del Trabajo surgio, precisamente, por la evidente debilidad contractual del trabajador frente al
empleador, estableciendo derechos minimos irrenunciables en favor del dependiente.

Por otro lado, la naturaleza contractual del poder disciplinario puede generar diversos in-
convenientes indeseados. El principal, es que la intervencion judicial se ve limitada por las propias
estipulaciones del contrato de trabajo que regulan el poder sancionador. La libertad del empleador
para establecer faltas y sanciones disciplinarias escapa al control del juez, al no poder entrar a
valorar la proporcionalidad entra la falta laboral y la sancién disciplinaria aplicada, debiendo sélo
determinar si las faltas laborales y sanciones estdn permitidas por el contrato de trabajo, como
también si existe correspondencia entre ambas estipulada contractualmente?.

Debido a las inconsistencias de la tesis contractual clasica, surgieron posiciones mas mo-
dernas, que intentan superar las deficiencias que presenta la teoria clasica. Una de estas variantes
contractuales modernas es la denominada teoria del “contrato organizacion’, que permite superar
ciertas deficiencias de la tesis contractual clasica. Fundado en la subordinacién, sostiene que ésta
proporciona al empleador los medios necesarios para lograr la ejecucién de la prestacion de tra-
bajo debida en el conjunto de las demas prestaciones, introduciendo una dimensién organizativa
en la relacién individual®. Desde el punto de vista del trabajador, la obligacién de trabajar no con-
siste solamente en ejecutar la prestacion de trabajo debida, consiste, ademas, en una colaboracién

7 GiL (1993) p 47; RopriGuEz (2008) p. 2.
B G (1993) p. 48.

9 G (1993) p. 48.

®  RobpriGUEZz (2008) pp. 2-3.

2 RODRIGUEZ (2008) p. 2.

2 FERNANDEZ (1991) p. 35.
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para la obtencion del objetivo propuesto por el empleador: ejecutar la prestacién para el logro de
aquél fin, “incluyendo en ella todas las obligaciones conectadas con el buen funcionamiento de la
organizacién, porque todas esas obligaciones aseguran la colaboracién adecuada que satisface el
interés del acreedor y, por tanto, todas ellas -aun las mas acusadamente disciplinarias- son recon-
ducibles al contrato, al cumplimiento del contrato” (Fernandez, 1991, p. 36).

El contrato de trabajo es instrumental a los objetivos del empresario y, por ello, se pone al
servicio de la organizacién empresarial, proporcionando al empleador los instrumentos técnicos
que permiten asegurarle y conformarle a sus exigencias a través de los poderes empresariales que
quedan encajados en el contrato y de las subordinacién del trabajador a éstos, porque forma parte
del cumplimiento del contrato, y no deriva de obligaciones externas a él%.

Cada vez son mds quienes conciben como elementos integrantes del contrato de trabajo aspec-
tos perfectamente reconducibles a exigencias organizativas, modulando los derechos y obligaciones de
las partes®. Las exigencias organizativas se integran en el contrato de trabajo, y si “la sumision del traba-
jador a ellas no viene impuesta por razones diversas de la propia naturaleza de su prestacion -que es una
prestacion de trabajo subordinado- no hay razones para no reconducir al contrato el fundamento lti-
mo del poder disciplinario, méxime si tampoco las consecuencias practicas que de ello derivan son tan
dramaticamente diferentes como las primeras formulaciones hacian pensar” (Fernandez, 1991, p. 38).

De acuerdo a esta concepcion, el contrato de trabajo no desempeiia, como lo hacia en un
principio, una funcién meramente legitimadora, mediante la justificacién de las facultades san-
cionadoras a través de un pacto expreso convenido entre las partes. Las explicaciones contractua-
les iniciales Gnicamente tendian a introducir la ficcion formal de la voluntad del afectado como
explicacién de la limitacion de la libertad del trabajador, mediante la admision de un sistema
sancionador contractual. Sin embargo, el contrato de trabajo no cumple esa funcion, sino que
constituye un marco adecuado en el que ha de desenvolverse el poder, centrando en el trabajo
pactado el ejercicio del mismo, restringiendo su campo de actuacién. La funcién del contrato de
trabajo ha dejado de ser legitimadora para pasar a asumir una funcién racionalizadora, porque el
reconocimiento del poder disciplinario es un elemento esencial en el contrato, que no depende de
un pacto expreso para existir, pero sometido a la logica y a las exigencias de la relacién que une a
las partes y, que compromete a] trabajador en el correcto desenvolviendo de la organizacién®. En
otros términos, el poder disciplinario es de la esencia del contrato de trabajo, no necesitando de
estipulacién expresa para su existencia, pero sujeto a los requisitos propios del contrato de trabajo.

La teoria del contrato organizacion si bien, supera todas las dificultades de la tesis contrac-
tual cldsica, se le formula como critica que al configurar el contrato de trabajo como un contrato
organizacién se extiende desmesuradamente el objeto del contrato, hasta el punto de equiparar el
objeto con el contenido del contrato, lo que dogmitica no es admisible, al ser conceptos diferentes®.

2.2 FUNDAMENTO INSTITUCIONAL DEL PODER DISCIPLINARIO

Como una reaccion a la teoria contractual se procur6 recurrir a otras alternativas para
superar las deficiencias que presentaba, siendo una de ellas la teoria de la institucién, que fun-

3 PerNANDEZ (1991) pp. 36 - 37.
# FerNANDEZ (1991) p. 37.

% FERNANDEZ (1991) pp. 38-39.
% GL (1993)p. 49.
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damenta la razon de ser del poder disciplinario. La teoria de la institucién presenta la innegable
importancia que permite superar el escollo de la legitimidad del poder disciplinario no expre-
samente pactado, que no logra explicar la teoria contractual clasica. La sentencia de la Corte de
Casacion francesa de 16 de junio de 1945 es uno de los mayores hitos jurisprudenciales de la teoria
en cuestién. En el caso que conocié, un trabajador fue suspendido de empleo y de sueldo durante
una semana por desobediencia, no obstante que en su contrato de trabajo no se habia pactado
nada sobre la eventual posibilidad de imponer sanciones y en la empresa en cuestién no existia
tampoco un reglamento interno para suplir la deficiencia. La Corte de Casacién sostuvo la licitud
de la sancién impuesta, porque “esta circunstancia no puede, en efecto, privar al patrén de un po-
der disciplinario inherente a su cualidad, y del que tiene la facultad, en ausencia de disposiciones
restrictivas de un Reglamento de Régimen Interior, de hacer uso bajo la reserva de control de la
autoridad judicial” (Droit Social, 1946, p. 427). Segun se puede observar “La Corte parece afirmar
la existencia de un poder disciplinario ligado a la calidad de empresa [...] que le separa de la vo-
luntad de las partes para vincularlo a la existencia del cuerpo social” (Vennin, 1973, p. 37).

La teoria institucional vincula el poder disciplinario al empleador por su calidad de jefe de
Ia organizacion productiva, se trata de un poder originario, “que se genera por el hecho mismo de
la existencia de una colectividad organizada y que le sitia en manos de quien dirige la organiza-
cién para que la organizacién misma pueda alcanzar su fin” (Fernandez, 1991, p. 37).

Un clésico autor italiano partidario del institucionalismo, Santi Romano, sostiene que el
régimen juridico del Estado no es capaz de regular adecuadamente el ambito de la empresa, ya sea
por una imperfeccién no deseada, por una limitacién que se impone a si mismo o por la perviven-
cia de disposiciones antiguas para regir la vida moderna. De ahi, que tales instituciones creen “un
ordenamiento juridico propio, interno, distinto del que les ha sido atribuido por el Estado, y que
muchas veces no se limita s6lo a integrar este ultimo, sino que se contrapone a él con un contraste
que, aunque disimulado, no por ello deja de ser menos evidente” (Romano, 1945, p. 227), siendo
uno de los ejemplosmas claros de dicha tendencia -a su juicio-el poder disciplinario empresarial.
Agrega, que “siempre que se da un organismo social de cierta complejidad, aunque sea pequeria,
se instaura en su interior una disciplina que contiene todo un ordenamiento de autoridad, de po-
deres, de normas y de sanciones” (Romano, 1945, p. 228). Afiade que “toda comunidad, ya sea una
fabrica o un establecimiento, una empresa o una escuela, un convictorio o, incluso, un circulo de
recreo, tiene necesidad absoluta de estos reglamentos internos de caracter disciplinario” (Romano,
1945, p. 228).

La teorfa institucional presenta una gran ventaja en relacion a la teoria contractual clasica,
superando los obstaculos planteados en los casos en que el contrato de trabajo no contiene dispo-
siciones acerca de la existencia del poder disciplinario, ademas, presenta ventajas pragmaticas, que
pueden sintetizarse, siguiendo a Camerlynck:

“ a)Teniendo por fin la represién de la violacion por el trabajador de sus deberes hacia la
comunidad profesional de la que forma parte y, que compromete su buen funcionamiento,
el poder disciplinario va progresivamente a organizarse y limitarse. El poder devendrd de-
recho disciplinario.

b) Concerniente a los conflictos provocados por el ejercicio del poder disciplinario, el juez
tendra por mision verificar, ademds, de la regularidad formal de la medida disciplinaria, su
correcto fundamento y la ausencia de desviacién de poder” (Fernandez, 1991, pp. 28-29).
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La teoria institucional se basa en una concepcién comunitaria o corporativa del contrato
de trabajo, alude a la idea de la consecucién de un fin comun, para cuya consecucién han de
colaborar empleador y trabajadores, y que justifica la atribucién originaria de los poderes de or-
ganizacion al jefe de la empresa, a fin de que ésta pueda alcanzar aquél fin. Igualmente, la nocién
de institucion conduce a dicha conclusion, desde que la misma “pide como complemento, como
columna vertebral de la organizacién, la idea de un fin comun, para el que cooperen todos sus
miembros, en el que se fundan todos los poderes internos, para cuya consecucién se conceden”
(Fernandez, 1991, p. 30). Situacién que no se condice con la nocién de empresa actual, que es pro-
piedad exclusiva del empleador, siendo él el titular de los medios de produccién y de los beneficios
obtenidos con la actividad econémica que desarrolla, para lo cual se le conceden ciertos poderes,
entre ellos, el poder disciplinario.

Tampoco resulta admisible una concepcién armoénica y comunitaria de las relaciones labo-
rales en el modelo de relaciones laborales de hoy en dia. Como afirma Kahn-Freund es una pura
utopia el hecho de postular una comunidad de intereses como sustrato de las relaciones labora-
les?. Agrega el gran jurista inglés:

“excavar las raices de esta utopia de la armonizacién preestablecida entre empresarios y
trabajadores seria una tarea fascinante para un sociologo; éste probablemente descubrird
doctrinas basadas en el laissez-faire junto a una cruda variante de marxismo y con toda
certeza las (mas o menos espurias) construcciones ideoldgicas utilizadas por Mussolini
para apuntalar el Stato Corporativo, y asimismo, podria observar como la utopia puede de-
generar en el falso romanticismo de aderezos feudales que empleé Hitler en su legislacién
laboral” (Kahn-Freund, 1983, p. 64).

Concluye Kahn-Freund sus reflexiones preliminares sobre el derecho y el poder, afirmando
que sea cual sea el origen y el uso de las doctrinas comunitaristas, las mismas han de rechazarse,
pues “el conflicto entre capital y trabajo es consustancial a la sociedad industrial y, por ello, a
las relaciones laborales; las normas pueden tratar de resolver los conflictos, pero no eliminarlos”
(Kahn-Freund, 1983, p. 65).

La doctrina comunitaria es incompatible con el modelo democritico de las relaciones la-
borales, que reconoce la libertad de empresa y la libertad sindical, el derecho a la negociacién
colectiva y la existencia misma del conflicto en la empresa. El conflicto y la diversidad de intereses
entre la parte empleadora y la parte trabajadora es consustancial a las relaciones laborales. De ahi,
que la tesis institucional no pueda ser considerada como fundamento del poder disciplinario en el
actual sistema de relaciones laborales.

2.3 FUNDAMENTO HETERONOMO DEL PODER DISCIPLINARIO

La concepcidn que parece mas acertada como fundamento del poder disciplinario es la que
sostiene que el mismo halla su fundamento mediato en la ley e inmediato en el contrato de trabajo,
en que la ley actda como fuente de integracion del contrato de trabajo. Tal poder posee relevancia
no solo respecto del objeto del contrato, sino también en lo tocante al contenido del contrato®.

27 KaHN-FReUND (1983) p. 64. -
% GiL(1993) p. 49.
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Si bien el poder disciplinario nace como consecuencia de la celebracién del contrato de tra-
bajo, formando parte de la esencia del mismo, no tiene sélo una fuente contractual, sino también
legal. Circunstancia que justifica que el empleador pueda sancionar faltas laborales que atentan
contra la integridad de compaiieros de trabajo, que no son parte del contrato. Para ello, segtin Gal-
gano es preciso distinguir el objeto del contenido del contrato, aun cuando en doctrina se confun-
da a menudo las dos nociones; el objeto consiste en las prestaciones mediante las que se persigue
lograr el fin econémico-social del contrato; por el contrario, el contenido es la regulacién contrac-
tual (regolamento contrattuale), el conjunto de clausulas que las partes prevén o que se insertan en
el contrato en virtud de una fuente de integracion del contrato (la ley, los usos y la equidad, en el
derecho italiano, segun lo dispuesto en el art. 1.374 del codice civile*)®.

El contenido del contrato es “la resultante de una pluralidad fuentes, una sola de las cuales
es el acuerdo de las partes” (Galgano, 1990a, p. 142). En nuestro derecho, es el articulo 1546 del
Cédigo Civil el que expresa esta pluralidad de fuentes de la regulacién contractual, cuando ordena
que quien contrata queda obligado contractualmente, no sélo a lo consentido sino ‘@ todas las
cosas que emanan precisamente de la naturaleza de la obligacion, o que por la ley o la costumbre
pertenecen a ella”. Dicha norma, de aplicacion supletoria a la relacién laboral, permite distinguir
entre el objeto y el contenido del contrato de trabajo, no siendo necesario establecer una diferencia
ulterior.

El objeto del contrato de trabajo abarca solamente la prestacion de servicios del dependien-
te en forma subordinada’. La prestacion personal del dependiente, caracteristica del contrato de
trabajo se reduce a la obligacion de trabajar, y hacerlo bajo las 6rdenes del empresario atinentes
a la ejecucion del contrato®. Sin embargo, los poderes de direccién y disciplinario permiten im-
poner al trabajador obligaciones que exceden del puro objeto contractual, y que suponen una
ampliacién del deber basico de trabajar de forma subordinada, debido a que el trabajo se ejecuta
en una organizacion®, en que intervienen diversas personas, adquiriendo una relevancia trascen-
dental el reglamento interno. No forman parte del objeto contractual ciertas obligaciones, deberes
y prohibiciones por el s6lo hecho de prestar servicios en una organizacién productiva. Asi sucede
con las obligaciones y prohibiciones a que deben sujetarse los trabajadores, en relacién con su
permanencia y vida en las dependencias de la respectiva empresa o establecimiento, en que juega
una funcién esencial el reglamento interno dictado en virtud de la ley, desde que ‘especialmente, se
deberdn estipular las normas que se deben observar para garantizar un ambiente laboral digno y de
mutuo respeto entre los trabajadores” (articulo 153 inciso 2° del Cédigo del Trabajo). El trabajador
debe observar una serie de obligaciones y prohibiciones que miran el respecto y buen trato con sus
compaieros de trabajo, quienes son terceros desde un punto de vista estrictamente contractual.
El interés organizativo del empleador excede el objeto del contrato de trabajo. Al poseer éste una
dimensién colectiva, conlleva ciertas obligaciones que exceden el marco estrictamente contrac-
tual, y que s6lo pueden hallar su fundamento en una de las fuentes de caracter heterénomo que

¥ Enelcaso chileno la ley, la naturaleza del contrato y la costumbre, de acuerdo al articulo 1546 del Cédigo Civil. Tratdndose
delaley, integra el contenido del contrato y también faculta al empleador elaborar normas internas, como el reglamento interno,
que le permiten ejercer el poder disciplinario.

® GALGANO (1990a) p. 189.
¥ GiL(1993) p. 52.
2 G (1993) p. 52.
3 GIL(1993) p. 52.
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menciona el articulo 1546 del Cédigo Civil -la ley, la costumbre y la buena fe - la que actuard es-
pecificando y ampliando obligaciones que se derivan del hecho de prestar servicios a otra persona.

El trabajador se encuentra obligado a cumplir diversas obligaciones que tienen fuentes di-
versas, de manera que el fundamento unitario del poder disciplinario no puede ser nunca sola-
mente el contrato, sino una fuente heterénoma de integracién del mismo*, entre las que se incluye
la ley, la que engloba la negociacién colectiva y el reglamento interno.

El poder disciplinario actuia tanto sobre el objeto del contrato de trabajo como sobre su
contenido. Es asi, que fuentes externas al contrato de trabajo actiian como fuente de integracién
del contenido del contrato de trabajo en virtud del articulo 1546 del Cédigo Civil.

Confirma el fundamento heterénomo del poder disciplinario, que no todas las obligaciones
que debe observar el trabajador son necesariamente contractuales. As{ ocurre con el reglamento
interno, el que no forma parte del contrato de trabajo®, pero que no obstante integra el contenido
del contrato, y permite imponer sanciones conservativas del contrato de trabajo por infraccion a
las obligaciones y prohibiciones contenidas en el mismo en que incurren los trabajadores. Si sélo
tuviera un fundamento contractual el poder disciplinario no se justifica cémo puede imponer el
empleador sanciones a trabajadores por infraccion a obligaciones no contractuales. Si se puede es
porque la ley lo permite, lo que revela que el contrato de trabajo se complemente mutuamente con
la ley, constituyendo el fundamento principal del poder disciplinario.

Como consecuencia de la procedencia del ejercicio del poder disciplinario frente a infrac-
ciones de obligaciones que no forman parte del contrato de trabajo, la responsabilidad disciplina-
ria no es necesariamente contractual, excediendo el puro ambito contractual.

3. NATURALEZA JURIDICA DEL PODER DISCIPLINARIO

Junto con el fundamento otra cuestiéon que corresponde determinar dice relacién con esta-
blecer cudl es la naturaleza del poder disciplinario, lo que lleva a responder la pregunta ;qué es el
poder disciplinario? Una de las posiciones mds aceptadas hoy en dia es que el poder disciplinario
es, a la vez, un acto de autotutela privada y derecho subjetivo potestativo.

3.1 CALIFICACION DEL EJERCICIO DEL PODER DISCIPLINARIO COMO ACTO DE AUTOTUTE-
LA PRIVADA

En el ambito privado rige el principio de heterotutela, segun el cual los particulares deben
someter sus controversias de relevancia juridica a los tribunales de justicia, siendo un tercero im-
parcial quien resuelve los conflictos juridicos. De permitirse a los particulares hacer justicia por

¥ G (1993) p. 53.

3% GAMONAL Y GuIDI (2012) p. 97: “el reglamento interno no forma parte ni se incorpora al contrato de trabajo, dado que
emana unilateralmente de la voluntad del empleador. Incluso, si luego de su dictacién se firmara un anexo incorpordndolo al
contrato, esta incorporacién adolecera de un manto de duda, porque el trabajador subordinado dificilmente podra oponerse. Por
tanto, su incorporacién no podra contener estipulaciones leoninas ni disminuir las cldusulas previamente convenidas entre las
partes”. En sentido contrario se ha sostenido: “Su cardcter de fuente del derecho ha sido reconocido por fallos de los tribunales,
los cuales incluso le han dado una caracteristica que la ley no sefiala, cual es la de pasar a ser parte integrante del contrato
individual de trabajo. La Corte Suprema en un fallo de 1977 sefial6 que “los reglamentos internos forman parte de los contratos
individuales de trabajo y, por lo mismo, si en ellos se prohibe expresamente determinadas negociaciones relativas al giro del
negocio, quien la transgrede incurre en la causal del articulo 156 N° 2 del Cédigo del Trabajo” - hoy, del articulo 160 N° 27,
LanaTa (2010) pp. 38-39.
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mano propia la fuerza sustituiria al derecho y la seguridad juridica se veria comprometida grave-
mente. Es por ello que cada vez que una persona considere lesionado un derecho o interés legitimo
debido a la conducta de otro sujeto debe recurrir a los tribunales de justicia a fin que se restablezca
el imperio del derecho mediante una decision con autoridad de cosa juzgada. Es el ejercicio de la
jurisdiccién el que permite corregir el ordenamiento juridico alterado y solucionar los conflictos
entre particulares. Tal como indica Garcia de Enterria:

“cualquier sujeto que pretenda alterar frente a otro la situacion de hecho existente (statu
quo) no puede hacerlo por su propia autoridad; si el otro sujeto no aceptase de grado esa

alteracidn, tiene la carga de someter su pretensién a un Tribunal, el cual la valorara desde
la perspectiva del Derecho y la declarara conforme o no con éste, dindole en el primer caso
fuerza ejecutoria, esto es, una virtud especial que la hace indiscutible y de cumplimiento
forzoso para la parte obligada” (Garcia de Enterria, 1974, p. 60).

Por otro lado “si esa resolucion ejecutoria no fuese cumplida de grado, tampoco el sujeto
beneficiado con la misma podra imponerla a la otra parte por su propia coaccién privada, sino
que debera impetrar el respaldo coactivo mediante una segunda pretensién dirigida al Tribunal,
el cual dispondr4 la asistencia de la coaccién publica (1inica legitima) si se acredita que, en efecto,
la resolucion que trata de imponerse goza de fuerza ejecutoria” (Garcia de Enterria, 1974, p. 60).

Sin embargo, excepcionalmente el ordenamiento juridico faculta, en ciertos supuestos, a los
particulares defender su propio interés sin que intervenga previamente un juez. Uno de ellos es la
autotutela privada, que se puede definir como “el poder concreto, reconocido expresamente por la
ley, que habilita a defender el propio interés mediante un acto o negocio juridico unilateral y ex-
trajudicial” (Gil, 1993, p. 20). Cinco son las notas esenciales que caracterizan la autotutela: la exis-
tencia de un poder concreto, no general; la fuente legal del poder; la defensa de un interés propio;
adopta la forma de acto o negocio juridico unilateral; y la falta de intervencién previa del juez*.

Posee un caracter excepcional, desde que la regla general es que los tribunales de justicia
solucionen las controversias con relevancia juridica, por tanto, precisa de un reconocimiento legal
explicito. El ordenamiento juridico prohibe la autotutela, por lo que para que proceda es necesario
una habilitacién legal expresa. Debido al caracter excepcional de la autotutela privada no existe en
nuestro Derecho un poder general que faculte a defender directamente los propios intereses a los
. particulares. La autotutela privada es un poder concreto que la ley reconoce y afecta situaciones

\espec1ﬁcas, no estando admitida la autotutela general.

Como consecuencia del cardcter excepc1onal de la autotutela prxvada, requiere necesaria-
mente de una cobertura legal, requiriéndose de “un reconocimiento legal explicito” (Garcia de
Enterria y Fernandez, 1989, p. 497). La misma es siempre legal, aun cuando los pactos y normas
unilaterales integren y complementen el supuesto de hecho de autotutela previsto en la ley”. En
efecto, hay casos en que la ley permite que las partes realicen un pacto o una de ellas elabore nor-
mas unilateralmente, actuando como presupuesto causal del poder de autotutela que reconoce
aquélla.

% Giw (1993) p. 20.
¥ GIL(1993) p. 26.

47



Revista CHILENA DE DERECHO DEL TRABAJO ¥ DE LA SEGURIDAD SoCIAL®, VoL. 6, N 11, 2015, pp. 37-67

Raiil Ferndndez Toledo / Precisiones sobre el poder disciplinario del empleador

Por medio de la autotutela privada los particulares defienden un interés propio, esto es, de
derechos, intereses o situaciones de ventaja que el ordenamiento les reconoce®®. Son excepcionales
las hipétesis de autotutela en que se autoriza a un particular defender un interés ajeno.

La autotutela privada se exterioriza mediante un acto juridico unilateral el cual produce
una modificacién directa sobre el plano sustancial®. El acto juridico en sentido estricto representa
el instrumento normal de realizacion de la autotutela privada®.

Caracteristica de la autotutela privada es, igualmente, la falta de intervencién previa del
juez. La autotutela importa autodefensa y autoproteccion, y postula la reafirmacién extrajudicial
de un interés propio*’. “A diferencia de la jurisdiccién, la autotutela no tiene como finalidad la
satisfaccién de una pretension, sino la defensa de un interés lesionado o en peligro o, en otras
palabras, el mantenimiento del orden juridico existente” (Gil, 1993, p. 31).

La autotutela no es definitiva, sino sélo previa o inicial, puesto que la ley reserva al juez la
competencia de analizar a posteriori la legalidad del acto que la exterioriza. Si la parte respecto de
la cual se ejercié impugna el acto, el juez serd competente para controlar la legalidad de la autotu-
tela privada*.

El anilisis de los elementos configuradores de la autotutela radica en determinar si en el
ejercicio del poder disciplinario concurren o no todos los requisitos configuradores de la autotu-
tela privada, porque dependiendo de ello, se establece si es 0 no un supuesto de autotutela privada.
La conclusion es que el ejercicio del poder disciplinario empresarial es un acto de autotutela pri-
vada, desde que concurren todas las notas caracteristicas determinantes de la autotutela privada.

El gjercicio del poder disciplinario constituye una forma de autotutela privada de caracter
activo, en cuanto reclama una conducta positiva de parte del empleador, que tiene como resulta-
do la mutacién de las cosas; ademds, posee un carécter reactivo, ya que reacciona el empleador
contra la comisién previa de una falta laboral del trabajador, constituyendo el presupuesto de
actuacién del ejercicio del poder disciplinario.

Se pueden resumir de la siguiente forma como concurren los elementos caracteristicos de
la autotutela privada en el ejercicio del poder disciplinario: El ordenamiento juridico reconoce
al empleador principalmente en los articulos 154 niimeros 10, 11y 12, 160 y 162 del Codigo del
Trabajo un poder concreto de aplicar y ejecutar unilateralmente sanciones disciplinarias; con ello
el empleador defiende un interés propio - el normal desenvolvimiento de la actividad productiva
y la disciplina laboral - a través de un acto juridico unilateral (forma que adoptan las sanciones
disciplinarias) y sin la intervencién previa del juez como regla general®.

% DAGNINO (1983) p. 48 ss.

¥ GiL(1993) p. 29.

1 Bigriazzi (1971) pp. 66-67.
G (1993) p. 31.

2 G (1993) p. 32.

¥ GIL (1993) p. 33; POQUET (2011) p. 22: “podemos sostener que el poder disciplinario se trata de una especie de autotutela,
por medio de la cual se defiende un interés propio, y se ejerce en forma unilateral, sin la presencia previa de un juez, ya que
equivale a una autodefensa o autoproteccion [...]. Por ello, la calificacion del ejercicio del poder disciplinario como supuesto
de autotutela privada sirve para resaltar que el negocio juridico del empresario produce sus efectos en el plano sustancial,
modificando o extinguiendo la relacién laboral, sin que sea necesaria la intervencién previa del juez”.

“ GIL(1993) p. 33; PoQuET (2011) p. 22.
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3.2 CALIFICACION DEL EJERCICIO DEL PODER DISCIPLINARIO COMO DERECHO POTESTA-
TIVO

Los articulos 154 N° 10 y 160 del Cédigo del Trabajo reconocen en favor del empleador
un poder concreto, que se activa frente a incumplimientos en que incurren los trabajadores. Pues
bien, el ejercicio del poder disciplinario constituye un derecho potestativo.

En la doctrina es vivamente discutido el concepto de derecho potestativo, ni siquiera se
han logrado los autores poner de acuerdo acerca del nombre mds apropiado que deberia darsele.
Pero pese a estas objeciones el concepto de derecho potestativo resulta util para determinar la na-
turaleza del poder disciplinario. El autor italiano Galgano destaca que ciertas normas no imponen
deberes o prohibiciones, sino que configuran una situacién de sujecion: el sujeto ha de soportar, de
forma pasiva, las consecuencias del acto ajeno. El concepto de poder designa “la situacion activa,
correlativa a una sujeciéon” (Galgano, 1990b, p. 28), ya venga reconocida por el derecho piblico o
por el derecho privado. A los poderes que reconoce el derecho privado se les da normalmente el
nombre de derechos potestativos®.

Una de las definiciones de derecho potestativo que puede adoptarse es la de Larenz, para
quien el derecho potestativo “es aquél que habilita a una persona a establecer una relacién juridica
con otra, o a determinarla especificamente en su contenido, modificarla o extinguirla mediante
un acto constitutivo unilateral que es, por lo comin, una declaracién de voluntad”(Larenz, 1978,
p- 281). Al derecho potestativo “corresponde por parte del otro, el oponente de ese derecho, una
vinculaci6n, debido a la cual éste ha de aceptar y tolerar la modificacion juridica y la irrupcién
de su propia esfera juridica” (Larenz, 1978, p. 282). En virtud de los derechos potestativos “su
titular queda facultado para influir sobre situaciones juridicas preexistentes, modificindolas, ex-
tinguiéndolas o creando otras nuevas, y todo ello mediante una unilateral declaracién de voluntad
y sin que frente a la misma corresponda una verdadera obligacion de otro sujeto, sino mas bien
un estado de sujecién” (Diez-Picazo y Guilon, 2004, p. 420). Los mismos “se ejercen mediante un
acto juridico y tienen la caracteristica de que no dan derecho ala conducta ajena, de modo que no
tienen como contrapartida un preciso deber juridico. Corresponden a competencias o potestades
que el orden juridico confiere a las personas para crear, modificar o extinguir relaciones juridicas
privadas” (Bourie, 2006, p. 618).

Si se tiene presente la nocién de derecho potestativo expuesta no hay dificultad para ca-
lificar como derecho potestativo al ejercicio del poder disciplinario empresarial. Las sanciones
disciplinarias modifican o extinguen, de forma unilateral, la relacién laboral, segin sean conser-
vativas o extintivas del contrato de trabajo. Es asi, como la amonestacion y la multa desmejoran
la posicién juridica del trabajador, sancionando sin extinguir el contrato de trabajo, en cambio, el
despido disciplinario extingue el contrato de trabajo.

Enla doctrina extranjera se califica el ejercicio del poder disciplinario como un derecho po-
testativo, especialmente la espaiiola, destacando Rivero Lamas®, Fernandez Lépez? y Gil y Gil*.

En consecuencia, resulta claro que el ejercicio del poder disciplinario es un supuesto de
autotutela privada que adopta la forma de derecho potestativo.

% GIL(1993) p. 35.

% GIL(1993) p. 35.

% RIVERO (1986) pp. 83-84.

*®  FERNANDEZ (1991) p. 42 nota 53.
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4. CONCEPTO DEL PODER DISCIPLINARIO Y CARACTERISTICAS

Expuesto el fundamento y naturaleza juridica del poder disciplinario se estd en condiciones
de precisar los contornos del mismo y sus caracteristicas esenciales.

No existe una definicién legal de lo que debe entenderse por poder disciplinario, a pesar
de presuponer la existencia de una relacion laboral. Las normas legales se limitan esencialmente a
establecer las sanciones disciplinarias que puede imponer el empleador a sus trabajadores y el pre-
supuesto de las mismas: la infraccién de obligaciones y prohibiciones laborales, siendo las normas
principales los articulos 154 N° 10, 157 y 160 del Cédigo del Trabajo. Situacién que no es propia
y peculiar del ordenamiento juridico nacional, debido a que el en derecho comparado tampoco
existe una definicion del poder disciplinario, lo que obliga a recurrir a la doctrina.

Muchas han sido las definiciones que se han dado por la doctrina sobre el poder disciplina-
rio, siendo todas, eso si, coincidentes en su contenido esencial. Asi, se le ha conceptualizado como
“la facultad que ostenta el empresario para imponer sanciones a los trabajadores como conse-
cuencia de la realizacién por parte de éstos de conductas que impliquen un incumplimiento de la
relacién y la disciplina laboral” (Carcelén, 2001, p. 22). En similares términos, pero colocando mas
énfasis en el fundamento inmediato de ejercicio: el contrato de trabajo, se le ha definido como “el
conjunto de facultades derivado del contrato, que posibilita al empresario para imponer sanciones
como reaccion frente al incumplimiento de las obligaciones asumidas por los trabajadores en el
seno de la relacién de trabajo” (Fernandez, 1991, p. 68).

Es asi, como la causa que desencadena el ejercicio concreto del poder disciplinario es la
conducta imputable al trabajador cometida durante la ejecucion del contrato de trabajo, que se
encuentra senalada como falta o prohibicion en el reglamento interno de la empresa, de existir
dicho instrumento o, bien, en el contrato de trabajo y/o en algun instrumento colectivo de trabajo.
Es necesario para su materializacién concreta una falta o incumplimiento laboral. Afirmacién de
la cual derivan tres consecuencias. La primera, que mientras el trabajador no incurra en un in-
cumplimiento a las obligaciones asumidas a través de su contrato de trabajo, o en infraccion a las
obligaciones y prohibiciones sefialadas en el reglamento interno, no podra ser sancionado por el
empleador. La segunda, estrechamente vinculada con la anterior, es que cada trabajador solamente
puede ser sancionado por las faltas por él cometidas, no pudiendo ser castigado por conductas
imputables a otros trabajadores, debido a que se trata de una responsabilidad personalisima®. Y
la tercera, que el trabajador solamente puede ser sancionado por la accién u omision en que incu-
rre mientras se desempeifia como subordinado en su calidad de dependiente. El empleador no lo
puede sancionar por la conducta que tiene fuera de la relacién laboral, cuando ya ha terminado
su jornada de trabajo, por estar en un ambito personal que escapa al control empresarial, en la
medida que dicha conducta no afecte el cumplimiento de las obligaciones laborales.

No obstante lo indicado, se presenta el problema de determinar si se pueden considerar
como infracciones laborales las conductas externas a la empresa o que dicen relacién con la vida
privada del trabajador. La regla general es que no es posible considerar como falta laboral situa-
ciones extra-laborales, que no tienen incidencia en el desenvolvimiento de la relacién laboral ni
en el cumplimiento de las obligaciones que impone al trabajador. Las mismas no pueden consti-
tuir el fundamento de una sancién laboral. Para que ello suceda es necesario que provoquen un

1 Brécou (2012) p. 40.
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incumplimiento de una obligacién o prohibicién laboral del trabajador®, como puede ocurrir por
ejemplo con una condena penal privativa de libertad por un delito cometido fuera de la empresa,
caso en el cual el trabajador puede ser despedido por inasistencias injustificadas, por no poder
concurrir al trabajo por una conducta imputable a éL.

La titularidad del poder disciplinario radica en el empleador, el cual, tratdndose de perso-
nas juridicas, sera ejercido por quienes tengan facultades generales de administracion o bien por
las personas que ejerzan funciones de supervision y fiscalizacion en el trabajo. Dicha facultad de
imponer sanciones en forma unilateral constituye una excepcioén al principio de reserva a favor
de los poderes piiblicos del ejercicio del poder sancionador, en el sentido, de que, salvo este poder
a favor del empresario, ninguna otra persona o entidad, excepto los poderes publicos, pueden
sancionar por incumplimientos contractuales sin acudir, previamente, a los tribunales de justicia,
sanciones que, ademas, deberan ser cumplidas por los trabajadores, sin perjuicio de que quepa su
posterior control judicial. El mantenimiento y garantia del orden en las relaciones laborales asi
lo requiere, no siendo conveniente imponerlas a instancias de un 6rgano externo a la empresa,
por cuando el incumplimiento laboral de un trabajador requiere de una respuesta inmediata a la
infraccion laboral, lo que no ocurriria de esperarse tramites de terceros, que sin duda se dilatarfan
en el tiempo.

La tinica excepcion a la imposicién y auto ejecucion de las sanciones laborales estd consti-
tuida por el despido disciplinario de los trabajadores que gozan de fuero laboral, debido a que el
empleador no puede despedir al trabajador aforado luego de cometida un falta laboral que confi-
gura alguna de las causales de caducidad establecidas en el articulo 160 del Cédigo del Trabajo. Es
necesario para ello solicitar autorizacion al juez laboral competente a través de un juicio de des-
afuero (articulo 174 del Cédigo del Trabajo), y s6lo una vez concedida la autorizacion, se puede
despedir validamente al trabajador. De no existir autorizacion judicial, el despido del trabajador
que goza de fuero laboral adolece de un vicio que lo hace anulable absolutamente, cual es objeto
ilicito (articulos 10, 1466 y 1682 del Cédigo Civil y 174 del Cédigo del Trabajo).

Como caracteristicas del poder disciplinario se pueden sefialar varias, destacando las que
se indican a continuacién. En primer lugar, se trata de un poder instrumental®, al dotar al empre-
sario de un instrumento necesario para garantizar el correcto desarrollo de la relacién de trabajo,
asi como asegurar que la conducta de los trabajadores no ponga en peligro el ciclo productivo de
la empresa ni los medios de produccién, siendo importante para ello establecer una tipificacién
previa de las obligaciones y prohibiciones que deben observar en el trabajo, como también las
sanciones a que se hallan expuestos. Si al empleador mediante el poder de direccién se le confiere
la facultad de organizar y dirigir la actividad productiva, el poder disciplinario, en su facultad de
sancionar, constituye un mecanismo util para garantizar la efectividad del poder de direccién,
y con ello la buena marcha de la actividad empresarial, evitando, o en su caso, reprimiendo las
conductas que puedan alterarla®. No tiene mucho sentido hablar del poder disciplinario, como
un poder diferenciado e independiente de los demas de que esté dotado el empleador. Inserto en

% CongGepuTI (2011) p. 9.
St FERNANDEZ (1991) p. 45; L6PEZ (1999) p. 35; PoQUET (2011) p. 4.
%2 CARCELEN (2001) p. 22; PoqQuert (2011) p. 4.
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la relacién de trabajo aparece como un derecho secundario del poder de direccién, siendo una
consecuencia juridica de éste®. Incluso, algunos le han considerado parte del poder de direccién®.

En segundo lugar, se puede calificar como un poder jerdrquico™, debido a que es una con-
secuencia de la posicion de superioridad que posee el empleador frente a los trabajadores, quienes
se encuentran en una posicion de dependencia y subordinacion. Esta desigualdad fue la que pro-
vocé el origen del Derecho del Trabajo, el cual introdujo una serie de limites a la posicion de jerar-
quia del empleador, y con ello a las facultades que derivan de la misma, entre las que se encuentra
el poder disciplinario, el cual debe observar una serie de limites en su ejercicio.

Asimismo, se trata de un poder discrecional®, lo que significa que el empleador puede
decidir ejercitarlo o no ejercitarlo, aun cuando se den los supuestos de hecho de las infracciones o
incumplimientos labores, que autorizan la imposicion de alguna sancién laboral. De este modo, si
dos o mas trabajadores incurren en similares infracciones, el empleador puede sancionar a unos
y a otros no, al gozar de discrecionalidad. Sin embargo, debe ser cauteloso en su actuar discrecio-
nal, porque en su ejercicio no puede imponer a algunos trabajadores sanciones discriminatorias,
sea por razones sindicales, de sexo, religion, entre otras, por ser un derecho de los trabajadores
que constituye un muro infranqueable para los derechos del empleador. Tratdndose del despido,
el derecho a la no discriminacién no puede ser quebrantado, pues de hacerlo sera calificado de
vulneratorio del mismo, pudiendo el empleador ser condenado con la reincorporacién del traba-
jador, siendo nulo el despido, o bien con la indemnizacién tarifada establecida en el articulo 489
del Cédigo del Trabajo (articulo 489 inciso 4° del Cédigo del Trabajo). Lo mismo ocurre con el
despido antisindical, que es una modalidad especial de despido discriminatorio (articulo 294 del
Coédigo del Trabajo). '

La discrecionalidad en el ejercicio del poder sancionador del empleador es una nota dis-
tintiva frente al ius puniendi estatal, debido a que los érganos publicos dotados del mismo estdn
obligados a sancionar siempre que se den los presupuestos legales, en cambio, el empleador no
est4 obligado a sancionar en todo caso, sino sélo si asi lo estima conveniente, aunque se dieren los
supuestos para ello”. La razén de esta diferencia radica en que los 6rganos del Estado que estan
dotados del ius puniendi sirven a los intereses publicos, no pudiendo dejar de cumplir sus funcio-
nes, bajo pena de ser objeto de fuertes sanciones, mientras que el empresario sirve a sus propios
intereses, que son privados®. El ius puniendi estatal opera en el campo del derecho publico, y el
poder del empresario en el contexto del derecho privado.

Debido a lo anterior, se trata de un poder cuyo ejercicio esta sujeto a control® judicial,
tratdndose del despido y de las sanciones conservativas, con excepcion a la multa, cuyo control
en su imposicién corresponde a la Inspeccion del Trabajo competente (articulo 157 del Cédigo
del Trabajo). El contenido de los articulos 168, 420 letra a) y 489 del Cédigo del Trabajo, no dejan

53

FERNANDEZ (1991) p. 45.

5 DIRECCION DEL TRABAJO (2002) Ord. N° 2856/162, disponible en: http://www.dt.gob.cl/legislacion/1611/w3-article-96717.
html [fecha de vista 10 de marzo de 2015]; DIRECCION DEL TRABAJO (2009) Ord. N° 2210/ 035, disponible en: http://www.dt.gob.
Vlegislacion/1611/w3-article-96717.html [fecha de vista 10 de marzo de 2015); Doudchitzky con MerlinTelecommunications
Chile S.A. (2013).

55 CARCELEN (2001) p. 23; PoQueT (2011) p. 4.
% PoqQuET (2011) p. 5.

S CARCELEN (2001) p. 24; PoQUET (2011) p. 5.
% CARCELEN (2001} p. 24; PoQuer (2011) p. 5.
% CARCELEN (2001) pp. 25-26.
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lugar a dudas del control que los tribunales de justicia realizan del poder disciplinario, una vez
que se impone una sancion laboral. Constituye una garantia para el trabajador sancionado, en
tanto que la impugnacion judicial de la sancién se produce cuando ésta ya ha sido efectivamente
impuesta e, incluso, se estd cumpliendo. El control no sélo se limita a la existencia o inexistencia
de la falta imputada al trabajador, sino que también se extiende a la valoracién de la falta de haber-
se cometido, de tal forma que, atendiendo a la gravedad de los hechos puede ser considerada de
excesiva la sancién aplicada. El control provocard, tratandose de las sanciones conservativas, que
sean dejadas sin efecto por el 6rgano del Estado competente, y respecto del despido disciplinario,
que sea declarado injustificado, con la excepcién del despido discriminatorio, el despido discipli-
nario antisindical y el despido de personas aforadas sin autorizacién judicial previa, que pueden
ser dejados sin efecto cuando no se respetan los limites del poder disciplinario.

Ademas, cabe calificarlo como un poder limitado, en el sentido que no se trata de un poder
absoluto, por el contrario, su ejercicio estd sometido a limites tanto materiales como formales,
que pueden tener su origen tanto en la ley como en el contrato de trabajo o instrumento colectivo
de trabajo e, incluso, en el reglamento interno®. Todavia mas, dichos limites puede emanar de la
propia naturaleza del poder disciplinario, lo que es especialmente relevante en el ordenamiento
laboral, donde gran parte de los limites no se encuentran sefalados por el legislador, haciéndolos
desprender los Tribunales de Justicia del caracter sancionador del mismo. Gozan de este status el
principio nos bis in idem, el principio de proporcionalidad, el principio de legalidad y tipicidad, los
cuales tienen una funcién esencial tanto en la configuracion de la falta laboral, que es el supuesto
inmediato que desencadena el ejercicio del poder disciplinario, como en la configuracién y deter-
minacién de la sancion disciplinaria que puede imponer el empleador.

Se trata de un poder de ejecucién inmediata, caracteristica que le permite al empleador
imponer sanciones a los trabajadores infractores con eficacia inmediata, sin necesidad de acudir
a instancias judiciales o administrativas para su imposicion y efectividad, siendo su contrapartida
el correlativo derecho del trabajador, ademads, de otras garantias, de obtener en la via judicial o ad-
ministrativa, dependiendo de la sancién impuesta, la revision de la conformidad a Derecho de la
decision empresarial®'. Esto significa que el trabajador debe comenzar a cumplir la sancién desde
el dia sefialado en la comunicacién efectuada por el empleador como fecha de efectos, sino que
pueda negarse a su imposicion, ya que la sancién y su cumplimiento no necesitan la aquiescencia
del trabajador sancionado ni de ninguna autoridad. La funcién de los 6rganos del Estado es revisar
la sancion impuesta, dejarla sin efecto, cuando sea procedente, o bien condenar al empleador al
pago de las indemnizaciones correspondientes, cuando la sancién no puede ser anulada, lo que
ocurre con el despido por regla general. Lo senalado tiene una excepcion, la que esta constituida
por el despido disciplinario de los trabajadores con fuero laboral, debido a que para que los mis-
mos puedan ser despedidos validamente es necesario que un juez competente autorice previamen-
te el despido.

5. FINALIDAD DEL PODER DISCIPLINARIO

El fin del poder disciplinario se encuentra mas cercano a los instrumentos de sanci6én y
castigo que a los mecanismos de reparacion del dailo propios de la responsabilidad civil, pues en

€ CARCELEN (2001) pp. 26-27.
¢ CaRCELEN (2001) pp. 27-28; PoQueT (2011) p. 20.
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virtud de su ejercicio se imponen verdaderas penas privadas®. La insuficiencia en esta materia
de los mecanismos civiles de resolucién por incumplimiento y de la indemnizacién por daios
provocd la recepcion del sistema sancionador. El Derecho del Trabajo tomando como fuente de
inspiracién la construccion penal de los delitos y las penas y, en las administrativas de las contra-
venciones y sanciones, establece un sistema de faltas y sanciones laborales®, a las que tratan de
aplicarse, salvando las distancias y con muchas matizaciones, los principios caracteristicos de las
sanciones publicas, como son los de legalidad y tipicidad, non bis in idem y de proporcionalidad®.

La responsabilidad disciplinaria no se dirige a resarcir el dafto que pudiere haber sufrido el
empleador con el actuar indebido del trabajador, por lo demds, no es requisito de existencia para
la configuracién de una falta o incumplimiento laboral, pudiendo estar o no presente. Su finalidad
tltima es el mantenimiento del orden y buen funcionamiento de la empresa, diferencidndose de
la responsabilidad civil, que tiene como fin la reparacion de un dafio. Dicho objetivo se consigue,
primero, defendiendo este mismo orden antes que sea quebrantado, por conminacién, por la ame-
naza de sanciones disciplinarias a los posibles infractores, siendo necesario para ello la tipificacién
previa de las faltas laborales y sanciones en los instrumentos que ha establecido la legislacién para
ello. El fin del poder disciplinario, en este primer momento, es alejar del ambiente de trabajo la
comisioén de faltas laborales, es evitar que los trabajadores incurran en infracciones, ejecutando
su trabajo correctamente. Después que el orden haya sido quebrantado, el poder disciplinario
cumple una finalidad de segundo grado, y es el de restituir el orden a su primitivo estado o bien
evitar nuevas faltas laborales en el futuro, mediante la aplicacién y ejecucién de sanciones disci-
plinarias®.

Su finalidad una vez cometida la infraccién laboral es fundamentalmente punitiva, tenien-
do, a la vez, una capacidad represiva, correctiva y preventiva, dependiendo de la naturaleza de la
sancién aplicada. En primer término, el poder disciplinario tiene como finalidad bésica el castigo
del trabajador por las conductas o infracciones cometidas, finalidad que alcanza su mayor expre-
sién en la multa y el despido disciplinario, donde el trabajador se ve privado de bienes juridicos
valiosos para él. En la multa de parte de su remuneracién diaria y en el despido de su contrato de
trabajo, que en la generalidad de los casos constituye la tinica fuente de ingreso para el trabajador
y su familia, de ahi, que sea la maxima sancién posible de aplicar al trabajador. Por ello ha sido
reservado por el legislador para los incumplimientos laborales graves, algunas de los cuales han
sido objetivados, dejando escaso margen de discrecionalidad al empleador, mientras que otros
han sido establecidos con mayor amplitud, donde el margen de actuacion del empleador es mayor,
sin perjuicio del posterior control judicial.

En segundo lugar, el poder disciplinario cumple una funcién de reeducacion o reinsercion
del trabajador castigado, pues con la imposicion de la sancién no sélo se pretende castigar, sino
también hacer ver al trabajador que su conducta no es conforme con el actuar que debe observar
en la ejecuci6n de la relacion laboral, debido a que perjudica la marcha de la empresa y, en oca-
siones el trabajo, salud o integridad de sus compaiieros®. Este objetivo alcanza mayor notoriedad
en las sanciones conservativas del contrato de trabajo, que son la mayoria existentes en el orde-
namiento juridico (amonestacién verbal, amonestacion escrita y multa), las cuales por su propia

& PoqQuET (2011) p. 23; MazzorTa (2011) p. 540.

& FERNANDEZ-COSTALES (2005) p. 39.

¢ PoqQuET (2011) p. 23.

6 José de Mesquita citado por PoQuET (2011) pp. 23-24.
%  PoqQuET (2011) p. 24.
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naturaleza son eminentemente correctivas mds que punitivas. Incluso mas, se ha sostenido por
parte de la doctrina que el fin del poder disciplinario es eminentemente correctivo y no punitivo®,
debiendo ofrecer el empresario al trabajador la posibilidad que enmiende su comportamiento,
‘abandonando su comportamiento ilicito antes de sufrir el despido disciplinario. El fin principal
del poder disciplinario es correctivo, siendo el despido disciplinario la tltima ratio, siendo este el
criterio sostenido por la OIT en los instrumentos existentes sobre la materia®,

Los trabajados previos a la elaboracién del Convenio 158 y de la Recomendacién 166 de la
OIT aluden a la obligacién de hacer una advertencia antes de proceder al despido. El informe VIII
del afio 1981 sostiene que dicho requisito “tiene por objeto dar al trabajador la ocasién de mejorar
su conducta o desempefio antes de sufrir una sancién radical como el despido, a menos que el
quebrantamiento de la disciplina sea de tal magnitud que no pueda esperarse que la relacién de
trabajo prosiga” (citado por Gil, 1993, p. 115).

Finalmente, cumple una finalidad preventiva general, debido a que con el ejercicio del
poder disciplinario el empleador muestra su disposicién a sancionar determinados comporta-
mientos que pueden afectar a la marcha de la empresa, lo que permite a los demds trabajadores
tomar conocimiento y adquirir conciencia de cudl es la reaccién del empleador frente a las faltas
laborales que cometan algunos de ellos®. De esta forma, la imposicion de una sancién previene la
comision de nuevas faltas laborales, disuadiendo de su comision futura tanto al trabajador sancio-
nado como a los demds trabajadores. Tiene una funcién intimidatoria respecto de la generalidad
de los trabajadores, al buscar prevenir ulteriores violaciones de la normativa disciplinaria y de las
normas de conducta que tutelan la organizacion productiva empresarial™.

En la funci6n asignada a la pena disciplinaria se advierte una cierta distancia con la sancién
civil-resarcitoria, por cuando la sancién disciplinaria tiene una funcion aflictiva frente al incum-
plimiento, ademas, de intimidatoria y preventiva con el propésito de garantizar la disciplina en el
interior de la empresa y de regular la conducta a observar en la organizacién productiva. De ahi,
que se observe una cierta analogia entre la sancién disciplinaria y la penal en cuanto a su funcién,
pero con importantes diferencias, siendo la mas relevante el interés tutelado” (publico en la san-
cién penal y privado en la sancion laboral).

Al tener la naturaleza de penas privadas, las sanciones laborales siempre van a tener una
finalidad preventiva especial y general’™. No se altera su naturaleza con el hecho que algunas san-
ciones laborales -el despido disciplinario- provoquen la extincién de la relacién laboral, pues las

7 Mazz1oTTI (1982) p. 135; GIL (1993) p. 114.

% Dicha afirmacién quedaria corroborada con lo dispuesto en el articulo 7 de la Recomendacién 166 de la OIT, que sefiala
“no deberia darse por terminada la relacion de trabajo de un trabajador por una falta cuya indole, en virtud de la legislacion o
la prdctica nacional, sélo justificaria la terminacion en caso de reincidencia una o varias veces, a menos que el empleador haya
prevenido por escrito al trabajador de manera apropiada”. El Convenio 158 de la OIT, al que est4 vinculado la Recomendacién
166, no ha sido ratificado por el Estado de Chile, por lo que no forma parte del ordenamiento juridico nacional, sin perjuicio que
tanto el mismo como la recomendacién 166 deban ser tenidos en consideracién en su calidad de norma minima internacional.
Rojas (2013) p. 111.

®  PoQUET (2011) pp. 24-25.

7® MAINARDI (2002) p. 170. La sanci6n disciplinaria en su fin intimidatorio general no mira tanto a restablecer el equilibrio
alterado con la falta laboral ni a promover un retorno al estado de las cosas anterior a la falta, sino evitar que se repita la conducta
castigada, sea por el mismo trabajador o por sus compaiieros de trabajo. En este sentido: MAINARDI (2002) p. 170.

7' MAINARDI (2002) p.26.
7 RODRIGUEZ {2008)p 183,
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sanciones privadas no se limitan a las medidas conservadoras de la relacion laboral en que se
insertan, sino que también son posibles las resolutorias del contrato”.

La doctrina y jurisprudencia italiana™ confirma la pluralidad de funciones de la responsa-
bilidad disciplinaria, al considerar que tiene una duplicidad de funciones, por un lado aflictiva y
de prevencion especial respecto del trabajador que cometié la infraccién sancionada y, por otro
lado, intimidatoria y de prevencion general respecto de los demads trabajadores de la empresa, que
es la funcion tipica y peculiar de la sancién disciplinaria.

6. LA RELACION ENTRE EL PODER DISCIPLINARIO Y EL PODER DE
DIRECCION

El poder de direccién es “el conjunto de facultades juridicas a través de cuyo ejercicio el
empresario dispone del trabajo realizado por su cuenta y a su riesgo, ordenando las singulares
prestaciones laborales y organizando el trabajo en la empresa” (Montoya, 1965, p. 44). Conforme a
esta definicion el poder de direccion se manifiesta a través de una pluralidad de actos y comprende
diversas facultades, concretando los deberes del trabajador a través de 6rdenes singulares sobre
la prestacion de trabajo y las coordina para conseguir el fin econémico - técnico de la empresa.

Tiene un caricter obligatorio desde que se ejerce con caracter imperativo, “ya que este po-
der genera un auténtico deber de obediencia en el trabajador” (Romaén, 1992, p. 109). Mediante
el ejercicio del poder de direccién el empleador dispone del trabajo prestado por su cuenta, orde-
nando las singulares prestaciones laborales y organizando el trabajo en la empresa. El contenido
de éste poder es muy amplio y variado, comprendiendo tanto funciones ordenadoras (érdenes e
instrucciones) y funciones de decision sobre la organizacién de la empresa”.

Contribuyen a garantizar la efectividad del poder de direccién otros poderes de que esta
dotado el empleador, como son el poder de control y vigilancia y el poder disciplinario. De este
modo, el poder de direccion y el poder disciplinario estin muy relacionados, de manera, que se
sostiene por la doctrina, que el segundo actiia como la consecuencia penal de la trasgresion del
primero por parte del trabajador™.

El poder disciplinario constituye asi el complemento ideal e imprescindible del poder de di-
reccién, debido a que este ltimo seria un “mero poder moral” (Olea y Casas, 2006, pp. 425- 426)
sino se permitiera al empleador sancionar los incumplimientos a los 6rdenes generales y especia-
les que imparte a sus trabajadores. El poder disciplinario asi encuentra su justificacion, la razén de
existir, constituyendo uno de los medios mas eficaces para garantizar el orden organizativo de la
empresa y, en Gltimo término, el fin productivo de aquélla”.

No obstante su estrecha vinculacién existe una clara distincidén entre ambos poderes; al
ser el poder disciplinario instrumental al poder de direccién, actuando cuando este ultimo ha
resultado lesionado, no pueden confundirse. El poder de direccién permite imponer érdenes,

77 FERNANDEZ (1991) p. 236.

" CoNGEDUTI (2011) p. 11.

> MonTOvYA (2014) p. 366.

¢ RODRIGUEZ (2008) p. 16.

77 MonstuscHr (1973) p. 10; TERRADILLOS (2004) p. 16.
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mientras que el poder disciplinario permite imponer sanciones: No es una distincién formal, sino
de contenido, hay una verdadera separacién por el objeto™.

A pesar de la clara distincidn entre el poder de direccion y el poder disciplinario la ju-
risprudencia administrativa incluye dentro del concepto amplio de poder de direccién al poder
disciplinario. Es asi, que la Direcci6n del Trabajo ha senalado:

“Al empleador le es reconocido el ejercicio de una serie de facultades o prerrogativas que
tienen por objeto el logro del referido proyecto empresarial en lo que al ambito laboral
se refiere, y que se traducen en la libertad para contratar trabajadores, ordenar las pres-
taciones laborales, adaptarse a las necesidades de mercado, controlar el cumplimiento y
ejecucion del trabajo convenido, y sancionar las faltas o los incumplimientos contractuales
del trabajador. Estas facultades, que responden a lo que genéricamente se denomina poder
de direccién -comprendiendo en este concepto amplio tanto el poder de direccidn strictu

sensu como el disciplinario™.

De este modo, para la Direccion del Trabajo en un concepto amplio del poder de direcciéon
se comprenden todas las facultades y poderes de que estd dotado el empleador, incluyendo el
poder disciplinario y, solamente, en un concepto restringido de poder de direccién distingue el
poder de direccién del poder disciplinario. Esa es, también, la opinién sostenida por un sector de
la doctrina comparada, para quien el poder sancionatorio del empleador forma parte de las facul-
tades que integran el poder de direccién; configuracién unitaria que es brindada, en su concepto,
por el reconocimiento constitucional del derecho de la libertad de empresa®. Se agrega que los

7 Monrova (1965) pp. 142-143.

7 DIRECCION DEL TRABAJO (2002) Ord. N° 2856/162, disponible en: http://www.dt.gob.cl/legislacion/1611/w3-article-96717.
html [fecha de vista 10 de marzo de 2015]; DIRECCION DEL TRAaBAJO (2009) Ord. N° 2210/035, disponible en: http://www.dt.gob.
cl/legislacion/1611/w3-article-96717.html [fecha de vista 10 de marzo de 2015]. Otros dictdmenes tampoco le reconocen una
autonomia propia al poder disciplinario. Asf ha sostenido la Direccién del Trabajo “mientras el sistema juridico dota al empleador
de 16 que la doctrina llama el poder de direccién y de disciplina, esto es, de la facultad para dirigir y mantener el orden dentro de
la empresa, que de alguna manera es manifestacién de los derechos constitucionales de propiedad y de la libertad para desarrollar
cualquier actividad econémica, dicha facultad se encuentra juridicamente limitada por las garantias constitucionales dirigidas
a proteger la dignidad y honra de las personas” (DIRECCION DEL TrABAJO (1996) Ord. N° 287/14, disponible en: http://www.
dt.gob.cl/legislacion/1611/w3-article-96717.html [fecha de vista 10 de marzo de 2015]; DIRECCION DEL TRaBAJO (1995) Ord.
N° 8005/323, disponible en: http://www.dt.gob.cl/legislacion/1611/w3-article-96717.html [fecha de vista 10 de marzo de 2015]).
Igualmente, ha sefialado “la doctrina uniforme y reiterada de este Servicio, en relacién con las atribuciones de mando, direccién
y administracién de la empresa, que corresponden al empleador, dentro de las cuales estaria implicita la potestad disciplinaria
y sancionadora” (DIRECCION DEL TRABAJO (1987) Ord. N° 2084/104, disponible en: http://www.dt.gob.cl/legislacion/1611/w3-
article-96717.html [fecha de vista 10 de marzo de 2015]; DIRECCION DEL TrRABAJO (2001) Ord. N° 3659/0180, disponible en:
http://www.dt.gob.cl/legislacion/1611/w3-article-96717.html [fecha de vista 10 de marzo de 2015]). También la Direccién del
Trabajo ha indicado que el poder de direccién estd constituido por “una serie de facultades o prerrogativas que tienen por
objeto el logro del referido proyecto empresarial en lo que al dmbito laboral se refiere, y que se traducen en la libertad para
contratar trabajadores, ordenar las prestaciones laborales, adaptarse a las necesidades del mercado, controlar el cumplimiento
y €jecucion del trabajo convenido, y sancionar las faltas o los incumplimientos contractuales del trabajador”(DIRECCION DEL
TraBAJO (2002) Ord. N° 2856/162, disponible en: http://www.dt.gob.cl/legislacion/1611/w3-article-96717.html [fecha de vista
10 de marzo de 2015]; DirecCION DEL TRABAJO (2014) Ord. N° 3406/054, disponible en: http://www.dt.gob.cl/legislacion/1611/
w3-article-96717.html [fecha de vista 10 de marzo de 2015]).

* VALDES (1992) pp. 31-32. En similar sentido: MANGARELLI (2014) p. 118: “El poder disciplinario que el contrato de trabajo
asigna al empleador puede ser visto como una consecuencia del derecho de direccién. Si el empleador tiene el derecho de
impartir 6rdenes en la realizacién del trabajo y de controlar el cumplimiento de las mismas, puede entenderse que también se le
haya reconocido el derecho de aplicar sanciones en caso de incumplimiento de las 6rdenes”.
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poderes directivo y disciplinario son componentes de una misma realidad, identificando al poder
disciplinario como la ltima fase en la ejecucién del poder directivo y, en consecuencia, un mero
elemento adicional®. En la doctrina nacional, igualmente existen autores que incluyen el poder
disciplinario dentro del poder de direccién®.

En nuestra opini6n, no obstante, las conexiones que puedan existir entre el poder de di-
reccion y el poder disciplinario y elementos en comiin, como titularidad del poder, destinatarios
de los mismos, fin dltimo, son distintos y auténomos, esencialmente en cuanto a su objeto, no
pudiendo subsumirse uno bajo el otro. El poder disciplinario tiene reglas diferentes y un objeto
diferente, que no le permite subsumirse bajo el poder de direccion. Por tanto, el poder de direc-
cion no comprende las facultades sancionadoras del empleador®. Opini6én también sostenida por
un sector de la doctrina nacional®.

Si bien, ambos poderes se dirigen a tutelar el interés del empleador, por ello su conexién,
tienen un campo de actuacién diverso. El empleador sélo recurriré al ejercicio del poder disci-
plinario cuando las medidas directivas no sean idéneas o suficientes para organizar la empresa,
debido, a la concurrencia de un incumplimiento laboral por parte del trabajador®®. El poder disci-
plinario queda supeditado a la eficacia del poder de direccién, de manera que solamente entrard
a actuar cuando este Gltimo ha resultado quebrantado o sus mecanismos son insuficientes para
mantener el orden en la empresa. Se trata de un derecho de ultima ratio de que goza el empleador,
que precisa de un incumplimiento laboral, para poder ser ejercicio. Como consecuencia de ello, se
deben observar diversos principios que restringen este poder sancionador, como lo son los prin-
cipios de tipicidad, non bis in idem, de proporcionalidad, entre otros.

7. RESPONSABILIDAD DISCIPLINARIA Y RESPONSABILIDAD CONTRACTUAL

Los origenes del poder disciplinario se sitilan en el sistema de produccién centrado en las
fabricas, habida cuenta:

“El proceso de surgimiento y de consolidacion de la produccién en fébrica es, entre otras
cosas y basicamente, el proceso de instauracién de un nuevo sistema de disciplina en el
trabajo. Con la generalidad del trabajo asalariado como sistema socialmente imperante
de trabajo, que se produce tras la revolucién francesa y la consiguiente aparicion de la so-
ciedad capitalista, se hacia necesario establecer una nueva disciplina de trabajo, adaptada
a las nuevas circunstancias y que sustituyese, por tanto, a la disciplina caracteristica de los
sistemas anteriores de esclavitud o servidumbre” (Duran, 1979, p. 6).

81 Cruz (2005) p. 237; MARTIN (1983) pp. 142-143,

2 GaJaRDO (2014) p. 20: “Son inherentes al poder de direccion la potestad disciplinaria, que surge ante el incumplimiento por
parte del trabajador de las 6rdenes e instrucciones que el empleador le imparte y la potestad reglamentaria, con la posibilidad de
traducir tales 6rdenes e instrucciones en reglamentos internos, instructivos y codigos de conducta”

8 MonToYA (1965) p. 113; ROMAN (1992) pp. 117 y 119-121; MoraTo (2011) pp. 46-47; POQUET (2013) p. 32: “la facultad
disciplinaria no forma parte del poder de direccién, sino que constituye una facultad con autonomia propia, diferente de la del
poder de direccién, aunque intimamente ligada al mismo, pudiendo sostenerse que forman dos caras de una misma moneda,
para cada una con un régimen juridico diferente y con sustantividad y autonomfa propia. Por tanto, la relacién entre el p()(.ier de
direccién y el disciplinario es complementaria, pues éste sirve de apoyo al de direccidn, y en cierta manera, al de vigilancia y al
de control”.

#  En este sentido: IRURETA (2013) pp. 401-409.

¢  TERRADILLOS (2004) p. 19.
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La insuficiencia en esta materia de los mecanismos civiles de resolucién por incumplimien-
to y de la indemnizacion por dafos provocé la recepcion del sistema sancionador fundado en el
poder disciplinario®, que persigue mantener la organizacién productiva y disciplina en el trabajo.
La estructura de la empresa:

“Cuando alcanza ciertas dimensiones, de multiples relaciones y niveles jerdrquicos, hace
inadecuado el uso del puro mecanismo contractual de la resolucidn del vinculo como reac-
cién frente al incumplimiento de la otra parte [...}; inadecuado porque la resolucion del
contrato es un recurso extremo e irreversible al que seria excesivo acudir para reaccionar
frente a los incumplimientos leves que con gran frecuencia se dan en el curso de las relacio-
nes de trabajo [...] De igual manera, la atribucion de meras consecuencias indemnizatorias
resulta insuficiente respuesta frente al incumplimiento del trabajador, tanto por la normal
debilidad patrimonial de éste [...] como por la complicacién que supondria para el empre-
sario exigir judicialmente tal indemnizacion, previa prueba del incumplimiento laboral y
del daiio por él producido” (Montoya, 2014, pp. 367-368).

El empleador cuando ejerce el poder disciplinario no busca reparar el dafio que le puede
causar e] incumplimiento laboral, sino que castiga simplemente la ilicitud de la conducta del tra-
bajador. Incluso mas, la existencia del dafio no forma parte de la falta laboral, pudiendo, por tanto,
no concurrir y sancionarse la conducta del trabajador, al infringir obligaciones y prohibiciones
laborales licitamente impuestas. Tal circunstancia conduce a calificar las sanciones disciplinarias
como verdaderas penas privadas, distintas a los remedios civiles que se activan en caso de incum-
plimiento de obligaciones contractuales. Es por ello que se debe excluir la homologacién de la
sancién disciplinaria a la clausula penal del articulo 1537 del Cédigo Civil, la cual si bien se le ha
calificado de pena privada, se debe estipular por las partes en el contrato respectivo, cumpliendo,
a la vez, una funcién de garantia de la obligacién contractual y de avaluaciéon convencional de
perjuicios derivado de un incumplimiento contractual.

La sancién disciplinaria descansa mas en la idea de castigo que en la de resarcimiento,
imponiendo el empleador las sanciones de manera unilateral sin intervencién previa de un juez,
como autotutela privada®. El empleador cuando ejerce el poder disciplinario no busca reparar el
dafio que le pudo haber causado el incumplimiento del trabajador, sino castigar el mismo. Lo que
revela que la responsabilidad disciplinaria es distinta a la responsabilidad contractual, desde que
esta ultima tiene lugar cuando se incumple una obligacién contractual que le causa perjuicios al
acreedor, buscando reparar el daio que le ha causado el incumplimiento. Ademas, la responsabi-
lidad disciplinaria no necesariamente procede por un incumplimiento contractual, sino que tiene
lugar también cuando se infringen normas reglamentarias contempladas en el reglamento inter-
no, lo que conduce a acrecentar las diferencias entre ambos sistemas de responsabilidad.

Los diferentes objetivos entre la responsabilidad disciplinaria y la responsabilidad contrac-
tual determina que puede coexistir la imposicion de una sancién disciplinaria y la indemnizacién
por dafios. Es asi, que existe cierta uniformidad de opinién en la doctrina sobre la acumulabilidad
del remedio disciplinario con aquel resarcitorio, debido a que el incumplimiento laboral puede
tener un caracter pluriofensivo, determinando la posible distinta reaccién a la infraccién laboral

#  FERNANDEZ - CosTALES (2005)p. 40; Cruz (2010) p. 217.
¥ RODRIGUEZ (2008) p. 21.
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-incumplimiento contractual, disciplinario y civil- resarcitorio. Mientras la reaccién disciplinaria
prescinde totalmente de una finalidad restitutoria o reparatoria, persiguiendo a través de una san-
cién de caricter eminentemente aflictivo o disuasivo, una forma de reafirmacién pro futuro del
orden organizativo turbado con la falta laboral®, la reaccién civil persigue una reparacién civil del
dafio causado con el incumplimiento contractual.

En el plano de la funcién asignada a la pena disciplinaria, es el lugar en que mayormen-
te se advierte la distancia con la sancién civil - resarcitoria, por cuanto la sancién disciplinaria
funciona, a la vez, con un caracter aflictiva en contra del incumplimiento, y también en caracter
intimidatoria y preventiva, siendo una garantia de la disciplina y de las reglas de conducta de la
organizacién empresarial®’; por tanto, existe una cierta analogia entre la sancion disciplinaria y
aquella penal, que sélo queda en eso, no siendo equivalentes, presentando notas caracteristicas
diferenciadoras, destacando los diversos bienes tutelados (la sancién disciplinaria protege los in-
tereses del empleador) y la imposibilidad por la normativa disciplinaria de crear delitos, siendo tal
prerrogativa reservada al legislador®.

Al ser compatible la responsabilidad disciplinaria y contractual no se vulnera el principio
non bis in idem, porque las formas de hacer efectiva la responsabilidad del trabajador son distintas
y este principio sélo se considera a efectos del ejercicio reiterado del poder disciplinario sobre una
misma falta laboral®’.

8. REGULACION JURIDICA ACTUAL DEL PODER DISCIPLINARIO

El poder disciplinario encuentra su justificacién en los mismos preceptos constituciona-
les que el poder de direccién, lo que encuentra su razén de ser en que ambos persiguen tutelar
el interés del empleador. Si bien la Constitucién Politica no se ocupa directamente ni del poder
disciplinario ni del poder de direccion, incluye varios preceptos en los que puede encontrarse
fundamento para el poder disciplinario. Asi, se tiene el articulo 19 N° 21, que garantiza a todas las
personas el derecho a desarrollar cualquier actividad econdmica, y el N° 24 del mismo precepto,
que regula el derecho de propiedad.

La doctrina nacional mayoritaria fundamenta el poder disciplinario en el articulo 19 N° 21
de la Constitucién Politica®. Conclusién que resulta acertada, puesto que si la libertad econémica
supone la posibilidad de constituir empresas y organizar la actividad empresarial, permitiéndole al
empleador organizar la produccién de los bienes y servicios, necesita para ello del poder de direc-
cion. Sin embargo, este poder quedaria sin sentido si no tuviera el apoyo del poder disciplinario, el
cual permite al titular de la empresa asegurar juridicamente su autoridad y el cumplimiento de sus
6rdenes y mandatos con el proposito de alcanzar el objetivo empresarial®. De este modo, ambos
poderes se configuran como necesarios e indispensables para el correcto funcionamiento de la
empresa, sin los cuales seria incongruente hablar de libertad economica.

% MAINARDI (2002) p. 26.

¥ MAINARDI (2002) p. 26.

% MAINARDI (2002) p. 26.

®L  RopriGUEZ (2008) p. 20.

% En este sentido: GAMONAL YGUIDI (2012) p. 101; IRURETA (2013} pp. 401-409.
9 FeRNANDEZ-COSTALES (2005) pp. 39y 40.
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Parte de la doctrina nacional lo fundamenta no sélo en la garantia de la libertad de desa-
rrollar cualquier actividad econdmica sino también en el derecho de propiedad®. Lo que también
se comparte, debido a que el hecho que el empleador arriesgue sus bienes en el desarrollo de una
actividad econémica en que necesita de trabajadores, hace indispensable que le asistan los poderes
de direccién y disciplinario, para evitar perjuicios a su propiedad o evitar que se vuelvan a cometer
conductas atentatorias contra la misma. En igual sentido se pronuncia la Direccién del Trabajo, al
concluir que “el sistema juridico dota al empleador de lo que la doctrina llama el poder de direc-
cién y de disciplina [...] que de alguna manera es manifestacion de los derechos constitucionales
de propiedad y de la libertad para desarrollar cualquier actividad econémica™>. Es asi, como el
poder disciplinario encuentra fundamento constitucional en el articulo 19 nimeros 21 y 24 de
la Constitucién Politica, sustentdndose tanto en la libertad de empresa como en el derecho de
propiedad, que se complementan mutuamente para erigirse en el sustento constitucional de este
poder del empleador®.

En la doctrina espafola e italiana, también, se ha fundamentado el poder disciplinario
en las normas constitucionales que consagran la libertad de empresa y el derecho de propiedad,
ordenamientos juridicos en que, al igual, que en el ordenamiento nacional, la Constitucién no
reconoce el derecho del empleador a imponer sanciones a los trabajadores que incurren en in-
cumplimientos laborales. Tratindose de Espaiia, se fundamenta el poder disciplinario en dos pre-
ceptos de la Constitucion principalmente, en el articulo 38, que regula la libertad de empresa, y
en el articulo 33, que consagra el derecho de propiedad”. Por su parte, en Italia se fundamenta
en el articulo 25 de la Constitucién Politica el poder sancionador del empleador, disposicion que
garantiza a todas las personas la libertad de empresa®. Ambos ordenamientos juridicos, que luego
en normas de rango legal regulan el poder disciplinario.

Descendiendo a la normativa inferior, el régimen legal de la facultad disciplinaria del em-
pleador en el ordenamiento juridico nacional se contiene actualmente en su vertiente sustantiva
en los articulos 5 inciso 1°, 153, 154 N°s 5, 9, 10 y 160 del Cédigo del Trabajo y, en su vertiente
procesal, en los articulos 154 N°s 11 y 12, 157, 168, 174 y 489 del mismo Cédigo. Ademas, respec-
to del procedimiento de investigacion y sancién por denuncias por acoso sexual cabe aplicar los
articulos 211-A al 211-E del Cédigo del Trabajo. Tratandose de las obligaciones y prohibiciones
de higiene y seguridad en el trabajo que deben observar los dependientes como las sanciones que
corresponde aplicar por su contravencién, destacan los articulos 14, 18, 19 y 20 del Decreto Su-
premo N° 40, de 1969, del Ministerio del Trabajo y Previsién Social, sobre Prevencion de Riesgos
Laborales, y el articulo 67 de la Ley N° 16.744 sobre Accidentes del Trabajo y Enfermedades Pro-
fesionales. Siendo esos los preceptos principales que regulan el poder disciplinario, sin perjuicio
de normas legales y reglamentarias especiales que son aplicables a empresas de ciertas areas de la
economia.

*  Lizama (2003) p. 80.

% DIRECCION DEL TRABAjO (1995) Ord. N° 8005/323, disponible en: hitp://www.dt.gob.cl/legislacion/1611/w3-article-96717.
html {fecha de vista 10 de marzo de 2015); DIRECCION DEL TRABAJO (1996) Ord. N° 287/14, disponible en: http://www.dt.gob.cl/
legislacion/1611/w3-article-96717.html [fecha de vista 10 de marzo de 2015]; DIRECCION DEL TRABAJO (2002) Ord. N° 2856/162,
disponible en: http://www.dt.gob.cl/legislacion/1611/w3-article-96717 htmi [fecha de vista 10 de marzo de 2015].

%  FERNANDEZ (2014a) pp. 146-147.
¥ En este sentido: RIvERO (1986) pp. 23-36; CASTRO (1993) p. 33; TERRADILLOS(2004) pp. 14-15; PoQuUET (2011) pp. 31-32.
*  FERRANTE (2012),p. 7.
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Si se observa el contenido de los preceptos legales antes sefialados se comprobara que el C6-
digo del Trabajo no contiene una regulacion exhaustiva del poder disciplinario, pero si reconoce
expresamente al empleador la facultad de sancionar los incumplimientos laborales del trabajador
y establece el tipo de sanciones que puede aplicar (articulos 154 N° 10 y 160 del Cédigo del Traba-
jo). Al mismo tiempo, encomienda al reglamento interno la labor de establecer las obligaciones y
prohibiciones a que estdn sujetos los trabajadores cuando se encuentran presentes en la empresa
(articulos 153 y 154 N° 5 del Cédigo del Trabajo), la regulacién de las sanciones que puede aplicar
el empleador como consecuencia de las infraccion de las obligaciones y prohibiciones reglamenta-
rias (articulo 154 N° 10 del Cédigo del Trabajo), el procedimiento a que se someter la aplicacién
de las sanciones que se regulan en el reglamento interno (articulo 154 N° 11 del Cédigo del Traba-
jo) y el procedimiento a que se someteran y las medidas de resguardo y sanciones que se aplicaran
en caso de denuncias por acoso sexual (articulo 154 N° 12 del Cédigo del Trabajo). Por su parte, el
Decreto Supremo N° 40, se remite el reglamento de higiene y seguridad en el trabajo (que es obli-
gatorio en toda empresa), a fin de que éste establezca las obligaciones y prohibiciones en materia
de seguridad que deben observar los trabajadores (articulos 18 y 19 del Decreto Supremo 40) y las
sanciones por su contravencion (articulo 20 del Decreto Supremo 40), aspecto este Gltimo que es
reiterado en el articulo 67 de la Ley N° 16.744,

Las normas legales y reglamentarias antes indicadas constituyen la configuracién legal ba-
sica del poder disciplinario, especialmente, tratindose de las sanciones laborales conservativas,
que son las que pueden establecer el reglamento interno y el reglamento de higiene y seguridad, y
que puede imponer el empleador por infracciones a las obligaciones y prohibiciones establecidas
en los mismos. Si bien no conforman una regulacion exhaustiva, si recogen las claves del régimen
juridico de la facultad disciplinaria, como son, la determinacién de las faltas y sanciones, la forma
que han de adoptar éstas tltimas y el sistema de revisién judicial y administrativo de las sanciones
impuestas por el empleador, dependiendo de la sancién impuesta. Por tanto, se limita a fijar unas
pautas de regulacién, remitiéndose al reglamento de higiene y seguridad y al reglamento interno
para que regulen las obligaciones y prohibiciones laborales, las sanciones y el procedimiento que
debe observarse para aplicarlas. Remision que es especialmente relevante tratdndose de las sancio-
nes conservativas, las cuales solamente se pueden aplicar si los incumplimientos que pueden ser
castigados con una de ellas y la sancién misma se encuentran establecidos en el reglamento inter-
no y/o en el reglamento de higiene y seguridad en el trabajo, de lo contrario, no existe posibilidad
de imponerse. No ocurre lo mismo con el despido disciplinario, donde las causas y formalidades
se encuentran reguladas por la ley misma (articulos 160 y 162 del Cédigo del Trabajo), no exis-
tiendo remisidn a ninguna otra norma reglamentaria.

La remision a la normativa reglamentaria tiene importantes repercusiones, porque el em-
pleador no sélo valora las infracciones y decide las sanciones por si mismo, sino que, tratandose
de las sanciones conservativas de la relacién de trabajo, también las establece unilateralmente,
puesto que es él quien elabora el reglamento interno, existiendo solamente un control de parte
de la parte trabajadora, los 6rganos sindicales y los érganos del Estado competentes (articulo 153
del Cédigo del Trabajo). Lo mismo ocurre con el reglamento interno de seguridad e higiene en el
trabajo, desde que el empleador lo elabora unilateralmente, sin perjuicio que el Servicio Nacional
de Salud puede revisar su texto e introducir innovaciones cuando le estime conveniente y, ademas,
debe someterlo a consideracién del Comité Paritario de Higiene y Seguridad en la forma dispuesta
por el articulo 15 del Decreto Supremo N° 40.

Aunque las normas legales y reglamentarias pueden parecer escasas, de su lectura no puec?e
menos que concluirse que con las mismas el Cédigo del Trabajo y su normativa complementaria
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estd reconociendo y limitando un poder del empleador, al condicionar su ejercicio a una previa re-
gulacion de las faltas y sanciones conservativas en el reglamento interno. Por lo demas, solamente
puede establecer en el reglamento interno e imponer determinadas sanciones conservativas. De
esta forma, el Cédigo del Trabajo proporciona una efectiva cobertura legal al poder disciplinario,
respetando el principio de legalidad. No se desvirtaa este principio con el hecho que la tipificacién
de las obligaciones y prohibiciones laborales y de sanciones laborales conservativas sea encomen-
dada a otras normas de rango inferior, debido a que ello es asi porque la propia ley lo permite y la
normativa reglamentaria.

La posibilidad de imponer validamente sanciones conservativas de la relacién de trabajo
depende de la existencia de un reglamento interno en la empresa y/o de un reglamento interno
de seguridad e higiene en el trabajo, de que en los mismos se establezcan dichas sanciones como
también las faltas que pueden ser castigadas con una sancién conservativa, pues de no existir en el
reglamento interno y/o en el reglamento interno de seguridad e higiene en el trabajo la regulacién
previa de las sanciones conservativas, el empleador sélo podra imponer al trabajador infractor el
despido disciplinario, siempre y cuando se configure alguna de las causales del despido reguladas
en el articulo 160 del Codigo del Trabajo. Dicha omisién no puede ser suplida o complementada
con la negociacién colectiva, desde que de acuerdo al inciso 2° del articulo 306 del Cédigo del
Trabajo no pueden ser objeto de la negociacion colectiva la facultad del empleador, de organizar,
dirigir y administrar la empresa. De este modo, el poder direccién en sentido amplio, dentro del
cual se comprende el poder disciplinario®, se encuentra dentro de las materias prohibidas de
regulacion por instrumentos colectivos de trabajo, existiendo una diferencia sustancial con otros
ordenamientos juridicos, donde la normativa legal se remite a la negociacion colectiva para regu-
lar las faltas y sanciones laborales, estableciendo los limites y prohibiciones que deben observar los
convenios colectivos'®. Sin embargo, dicha prohibicién comprenderia solamente la posibilidad
de imponer o no sanciones laborales, reservada solamente al empleador, mas no la posibilidad de
convenir obligaciones y prohibiciones laborales, las que pueden establecerse en un instrumento
colectivo de trabajo.

#  Asi lo ha sostenido reiteradamente la Direccién del Trabajo, al concluir “que en relacién con las atribuciones de mando,
direccién y administracién de la empresa, que corresponden al empleador, dentro de las cuales estaria implicita la potestad
disciplinaria y sancionadora, precisa que ellas se pueden traducir solamente en las medidas de sancién que contempla el Cédigo -
del Trabajo, y que se hayan establecido en el Reglamento Interno de Orden, Higiene y Seguridad de la empresa, para el caso de
infraccién al mismo por parte del trabajador”. En este sentido: DIRECCION DEL TRABAJO (1987) Ord. N° 2084/104, disponible
en: http://www.dt.gob.cl/legislacion/1611/w3-article-96717.html [fecha de vista 10 de marzo de 2015]; DIRECCION DEL TRABAJO
(2001) Ord: N° 3659/0180, disponible en: http://www.dt.gob.cl/legislacion/1611/w3-article-96717.html [fecha de vista 10 de
marzo de 2015]. En similares términos: DIRECCION DEL TrRABAJO (2002) Ord. N° 2856/162, disponible en: http://www.dt.gob.
cl/legislacion/1611/w3-article-96717 html [fecha de vista 10 de marzo de 2015}, que sefiala en lo pertinente: “al empresario le es
reconocido el ejercicio de una serie de facultades o prerrogativas que tienen por objeto el logro del referido proyecto empresarial
en lo que al 4mbito laboral se refiere, y que se traducen en la libertad para contratar trabajadores, ordenar las prestaciones
laborales, adaptarse a las necesidades de mercado, controlar el cumplimiento y ejecucién del trabajo convenido, y sancionar las
faltas o los incumplimientos contractuales del trabajador. Estas facultades, responden a lo que genéricamente se denomina poder
de direccién —comprendiendo en este concepto amplio tanto el poder de direccion strictu sensu como el disciplinario”

190 El articulo 58.1 del Estatuto de los Trabajadores Espaiiol, se remite al convenio colectivo, al disponer: “los trabajadores
podrdn ser sancionados por la direccion de las empresas en virtud de incumplimientos laborales, y de acuerdo con la graduacién de
faltas y sanciones que se establezcan en las disposiciones legales 0 en el convenio colectivo que sea aplicable”.
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9. CONCLUSIONES

Respecto de la configuracién dogmatica del poder disciplinario del empleador se pueden
formular las siguientes observaciones:

1° El poder disciplinario tiene un fundamento heterénomo, que reside en el contrato in-
dividual de trabajo y en la ley. En nuestra concepcion actual del Derecho del Trabajo no tienen
cabida la fundamentacién contractual y la fundamentacion institucional del poder disciplinario.

2° Tiene la naturaleza juridica de autotutela privada de que estd dotado el empleador, al
reunir todos los elementos configuradores de la autotutela, los que se erigen en verdaderos limites
del poder disciplinario, todas vez que deben ser observados por el empleador si pretende no des-
naturalizar su poder ni menos ser cuestionado por el trabajador y sancionado por los 6rganos del
Estado que tienen competencia para controlar la legalidad y el mérito de los actos manifestacion
de dicha autotutela.

3° Tiene como primera finalidad evitar que los trabajadores cometan faltas laborales, lo que
se logra a través de la tipificacién previa de las obligaciones y prohibiciones laborales que deben
observar los trabajadores, de las faltas laborales y sanciones de que pueden ser objeto si incurren
en una falta laboral. Luego, si el trabajador comete una falta laboral y se impone una sancién dis-
ciplinaria, cumple una funcién aflictiva - al ser un verdadero castigo la sancién disciplinaria -,
una funcién preventiva general, respecto de los restantes trabajadores, y una funcién preventiva
especial, respecto del trabajador sancionado, si la sancion es conservativa. Esto dltimo con el fin
que enmienden su conducta en el futuro.

4° El poder disciplinario es distinto al poder de direccién. Si bien ambos tienen como titu-
lar al empleador y tienen como finalidad ultima garantizar el éxito de la actividad empresarial en
un 4mbito de orden y disciplina en la organizacién empresarial, tienen un objeto distinto. El poder
disciplinario garantiza la efectividad del poder de direccién, al permitir al empleador sancionar al
trabajador que no ha observado las érdenes, obligaciones, prohibiciones que le impartié en virtud
del poder de direccién. '

5° El poder disciplinario no tiene como finalidad resarcir el dafio causado por el trabajador
mediante una falta laboral, sino imponer un castigo, una pena al infractor. De ahi, que sea compa-
tible la responsabilidad disciplinaria laboral y la responsabilidad civil contractual cuando una falta
laboral ocasiona un perjuicio al empleador, no resultando vulnerado el principio non bis in idem,
que constituye uno de los limites del ejercicio del poder disciplinario.

Trabajo recibido el 11 de mayo y aprobado el 9 de julio de 2015
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