Revista de Derecho (Valdivia) Vol. XXXVIII - N° 1 - JUNIO 2025 - ISSN 0716-9132 / 0718-0950 Péginas 53-74

htep://dx.doi.org/10.4067/S0718-09502025000100053

La regulacion de las relaciones de trabajo en Chile
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RESUMEN

En este trabajo se analiza si el actual végimen juridico de relaciones de trabajo establece medidas
de conciliacion laboral y familiar que permitan la incorporacidn de las mujeres en el empleo en
igualdad de oportunidades que los hombres, para ello se identifican y estudian los instrumentos
Juridicos relacionados con los cuidados y, en ellos, los de los tiempos de trabajo. Si bien se con-
cluye en la existencia de tales mecanismos, ellos son limitados para el objetivo de garantizar la
participacion equilibrada entre mujeres y hombres en la vida familiar y en el mercado de trabajo
y, consiguientemente, la equidad de género.
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INTRODUCCION

s cierto que para alcanzar la conciliacién laboral y familiar de las personas traba-

jadoras se requiere de diversos instrumentos', constituyéndose como fundamental

el de la regulacién de las relaciones de trabajo y, en ella, la de los tiempos de
trabajo para la conciliacién?. A tales efectos, debe tenerse presente que en el actual
sistema econémico y social el problema de la conciliacién —o, mds bien, la falta de la
misma~— lo enfrentan principalmente las personas trabajadoras que realizan actividades
de cuidado respecto de otras, lo que afecta mayormente a las mujeres, a quienes histdrica
y culturalmente les han asignado dichas tareas de cuidado.

Si bien el desafio de la conciliacién laboral y familiar es global, diversos paises han
desarrollado en las Gltimas décadas distintos instrumentos para su superacion, plantedn-
dose a la fecha que tales sistemas estdn en diversas etapas para el logro de tal objetivo?.
Precisamente, mediante este trabajo se pretende analizar si el actual régimen juridico
de las relaciones de trabajo establece instrumentos de conciliacién laboral y familiar que
permitan la incorporacién de las mujeres en el empleo en igualdad de oportunidades
que los hombres, junto con admitir el cuidado de personas dependientes. Si bien en esta
materia se plantean diversas perspectivas, es posible sostener que las medidas que se han
establecido en consideracién del cuidado no cumplirfan los objetivos de la conciliacién
en los términos sefialados.

Para efectuar este andlisis se requiere tener presente tanto las particularidades de la
insercién laboral remunerada de la mujer como el concepto y contenido de la conciliacién
laboral, ademds de identificar y estudiar los instrumentos juridicos de la regulacién del
trabajo que se relacionan con los cuidados, tal como ha sido tradicionalmente el referido
a los tiempos de trabajo, aunque en los Gltimos afios ha emergido el del lugar en donde
se presta el servicio, como es el trabajo a distancia y el teletrabajo. Consiguientemente,
en este trabajo se incorporan las dimensiones antes sefialadas y, posteriormente, se ana-
liza si tales instrumentos cumplen las exigencias que demanda la conciliacién en los
términos definidos.

I. LA INSERCION LABORAL DE LA MUJER
Y LA DEMANDA DE CONCILIACION LABORAL Y FAMILIAR

En esta seccidn, junto con hacer presente los antecedentes y las condiciones de in-
sercién de la mujer en el trabajo remunerado, se analiza el contenido de la conciliacién
laboral y familiar, ademds de las acepciones que tiene o ha tenido este concepto.

! Por todos, BLOFIELD y MARTINEZ, 2014, p. 109.
2 Por todos, LAHERA y GARCIA, 2008, p. 15.
3 OIT, 2023, pp. 247-294.
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L. Las particularidades de la inserciin de la mujer en el trabajo remunerado

Como es sabido, la realidad muestra un sistema econémico y cultural que en materia
laboral diferencia roles segtin el sexo de la persona en el marco de la familia tradicional.
En efecto, en dicho contexto prevalece la organizacién de las familias conformadas por
el “hombre proveedor y mujer duefia de casa™; es decir, el hombre se dedica al trabajo
productivo mientras que la mujer al trabajo reproductivo’. As{, el hombre adulto se
incorpora al trabajo remunerado por medio de una jornada completa y total dedicacién
al mismo; mientras que la mujer solo se incorpora medianamente al trabajo remunerado,
pues mantiene el trabajo reproductivo realizando el trabajo doméstico, particularmente
el de cuidados de los integrantes dependientes de su hogar, lo que restringe y tensiona
su incorporacién al trabajo remunerado.

Dicha asignacién de roles, junto con otros elementos concurrentes, genera una
situacion adversa hacia las mujeres en el mercado laboral, tal como es el hecho de que
realiza un nivel de ocupacién menor que la de los hombres, una segmentacién laboral
tanto horizontal como vertical, ademds de incorporarse mayoritariamente mediante
modalidades contractuales precarias® y percibir remuneraciones menores por el trabajo
realizado, lo que se manifiesta en la brecha salarial’.

En Chile se reitera la situacién global que afecta a las mujeres en el empleo remu-
nerado, sumdndose algunas particularidades. Asi, sus niveles de ocupacién, ademds de
ser mas bajos que el de los hombres —solo el 51,3 % versus el 71,0 de los hombres al
afio 20238—, son menores que en otros sistemas comparados’. Al respecto, la OCDE!?
ha alertado acerca de la concentracién de las mujeres en las labores reproductivas como
causa de no ingreso o retorno al mercado laboral y respecto de la fuerte tensién por la
realizacién de un trabajo productivo junto con el reproductivo, lo que se plantea en los
diversos segmentos etarios, en circunstancias de que las mujeres aventajan a los hom-
bres en niveles educacionales en los rangos de menor edad''. En definitiva, el informe
de la OCDE manifiesta que “... la divisién entre el hombre que provee el ingreso y la
mujer duefia de casa sigue siendo comin en Chile, posiblemente mds que otros paises
de la OCDE, lo que contribuye a perpetuar la actitudes y estereotipos existentes”!2, Tal
conclusién lleva a la OCDE a proponer dos estrategias para abordar las desigualdades
de género: de una parte, la asignacién equitativa del tiempo y responsabilidades entre

4 Por todos, ZARATE y Gopoy, 2005, p. 26.

> Por todos, BENER{A, 2006, pp. 9-20.

¢ Por todos, FREDMAN, 2012, pp. 83-121.

7 Por todos, OIT, 2019.

8 INE, 2023, pp. 16-21.

9 En efecto, de acuerdo con datos del BANCO MUNDIAL, al afio 2022 la participacién laboral de la
mujer en pafses de la OCDE alcanza 66%.

19 OCDE, 2021.

' OCDE, 2021, pp. 12-17. Acerca de esta materia, véase también, AGUILAR (2024).

12 OCDE, 2021, p. 29.
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hombres y mujeres y, de la otra, garantias para que el trabajo remunerado sea mejor
remunerado!?.

Pues bien, frente al desafio de la insercién de la mujer en el trabajo remunerado en
igualdad de oportunidades que los hombres, la comunidad internacional ha demandado
a los diversos Estados el establecimiento de “todas las medidas apropiadas para eliminar
la discriminacién contra la mujer en la esfera del empleo con el fin de asegurar a la
mujer, en condiciones de igualdad con los hombres, los mismos derechos” (Art. 11.1.
Convencién sobre la Eliminacién de Todas las Formas de Discriminacién contra la Mujer,
de Naciones Unidas, 1979). Asimismo, se ha incorporado la nocién de trabajadores con
responsabilidades familiares, independientemente de su sexo, tal como lo establece el
Convenio 156 de la Organizacién Internacional del Trabajo “sobre los trabajadores con
responsabilidades familiares”, de 1981. Dicho Convenio plantea a los Estados miem-
bros que deben “incluir entre los objetivos de su politica nacional el de permitir que
las personas con responsabilidades familiares que desempefian o deseen desempefiar un
empleo ejerzan su derecho a hacerlo sin ser objeto de discriminacién y, en la medida de
lo posible, sin conflicto entre sus responsabilidades familiares y profesionales” (Art. 3.1
del Convenio 156 de OIT),

2. El concepto de conciliacion y sus instrumentos

Si bien el concepto de conciliacién tiene un origen sociolégico vinculado a la
teorfa feminista que promueve “la necesidad de alterar los roles sociales y fomentar el
reparto de responsabilidades en el seno social y familiar”!>, lo cierto es que el concepto

16 aunque también se sostiene que

de conciliacién ain mantiene diversas acepciones
corresponde a la corresponsabilidad!”.

Asi, en la evolucién general de este concepto, la idea de conciliacién laboral y
familiar alude a posibilitar a la persona trabajadora la realizacién tanto del trabajo remu-
nerado como el de los cuidados requeridos por las personas dependientes, plantedndose
diferencias referidas a la definicién del sujeto que debe asumir el rol de los cuidados.

De una parte, se asume que es la mujer la persona responsable de los cuidados, por
lo que la conciliacién plantea la adecuacién de la organizacién del trabajo respecto de
las trabajadoras remuneradas, tanto en los tiempos requeridos como el lugar en donde se
prestan los servicios laborales, con el fin de que la mujer pueda insertarse y permanecer
en el trabajo remunerado'®. De la otra, la conciliacién laboral y familiar se asume en
una perspectiva mds compleja que involucra tanto a mujeres y hombres como a toda la

13 OCDE, 2021, p. 8.

14 Al respecto, diversos sistemas han establecido instrumentos para alcanzar la conciliacién laboral y
profesional, entre ellos destaca la Unién Europea y la Gltima Directiva sobre la materia: 2019/1158.

15 BALLESTER, 2011, pp. 17-18.

16 CaBEZA, 2011, p. 79.

7 Por todos, BALLESTER, 2012, pp. 54 y ss.

18 Tal como se plantea a partir de las politicas “maternalistas” de conciliacién.
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sociedad. Asfi, el concepto de conciliacién se plantea como la “participacién equilibrada
entre mujeres y hombres en la vida familiar y en el mercado de trabajo, mediante la
reestructuracién y reorganizacién de los sistemas laboral, educativo y de recursos socia-
les, con el fin de conseguir la igualdad de oportunidades en el empleo, variar los roles
y estereotipos tradicionales, y cubrir las necesidades de atencién y cuidado a personas
dependientes”!?.

Ademds, los desafios de conciliacién laboral y familiar estdn estrechamente vincu-
lados a los del cuidado —materia esta tltima que ha sido analizada exhaustivamente por
las ciencias sociales’’—; aunque en dicha relacién no es tnico el concepto de cuidado,
en cuanto su idea original alude a las responsabilidades familiares de cardcter domésti-
co, mientras que de manera especifica “los cuidados se definen como la atencién de las
necesidades cotidianas de las personas en situacién de dependencia”?!.

En este Gltimo sentido, las diversas medidas de cuidado en relacién con la con-
ciliacién se sistematizan en tres categorias: secuenciales, de desfamiliarizacién y de
regulacién??. Las medidas secuenciales se refieren a una sucesién de las responsabi-
lidades laborales y de cuidado mientras se mantiene el otorgamiento de los cuidados
dentro de la familia; incluyéndose entre otras los permisos de maternidad, paternidad
y parentales y los horarios flexibles??, definiéndose, ademds, medidas “de apoyo a los
ingresos para que las interrupciones por cuidados no amenacen la seguridad de los in-
gresos de las personas”?%?>. Por su parte, las medidas de desfamiliarizacién trasladan
“las responsabilidades de cuidado de la familia hacia los mercados y los Estados y, por
tanto, desfamiliarizando el cuidado”?® mediante diversas formas de provision, en las
que se incluyen las obligaciones de los empresarios en materia de jardines infantiles.
Por dltimo, las medidas de regulacién corresponden a las de contratacién de servicios
de cuidado en el hogar?’, considerdndose al efecto diversas modalidades.

Por su parte, las politicas de conciliacién se definen en razén de los sujetos responsa-
bles de los cuidados respecto de las medidas que se adoptan para su logro. A estos efectos,
se presentan dos categorias de tales politicas de conciliacién: la de corresponsabilidad y
la maternalista, considerando separadamente las medidas ante el embarazo y el cuidado
del recién nacido, las que se denominan como de “piso de maternidad”.

Al efecto, el “piso de maternidad” constituye una base comun a las dos politicas
de conciliacién, reconociendo “el papel de las mujeres en el embarazo, en el parto y en

19 RAE, Diccionario Panbispanico del Espaiiol Juridico (DPE]).

20 Por todos, ARRIAGADA, 2021, p. 6-41.

21 ARRIAGADA, 2021, p. 9.

22 BLOFIELD y MARTINEZ, 2014, pp. 109-110.

23 BLOFIELD y MARTINEZ, 2014, p. 109.

24 BLOFIELD y MARTINEZ, 2014, p. 109.

25 Aunque, como sefialan BLOFIELD y MARTINEZ (2014, p. 109), estas medidas tenfan originalmente
objetivos distintos de la conciliacién laboral y familiar como la protecciéon de la salud de la madre y el bebé.

20 BLOFIELD y MARTINEZ, 2014, p. 109.

27 BLOFIELD y MARTINEZ, 2014, pp. 109-110.
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la lactancia”, para el que se definen, entre otras medidas, tiempos de ausencia laboral,
denominados ‘descansos de maternidad’ “que ayudan a las mujeres a recuperarse fisica
y emocionalmente y establecer rutinas y vinculos con el recién nacido”?®. Sin embargo
este tiempo es limitado, pues una ausencia por maternidad amplia puede considerarse
maternalista®?.

Por su parte, las politicas de corresponsabilidad implican tanto al Estado y a las
empresas como a las personas trabajadoras en la prestacién de los cuidados. Asi, los
Estados acttian por medio de la destamiliarizacién de los cuidados, como también lo
hacen las empresas, aunque estas Gltimas intervienen fundamentalmente en la definicién
adecuada de la organizacién del trabajo en razén de la corresponsabilidad?®, mientras
que las personas trabajadoras son parte de medidas secuenciales que redefinen los roles
de género entre los padres.

Las politicas maternalistas definen los cuidados “como una responsabilidad feme-
nina sin pretender reducir la brecha de género per s¢”, convirtiendo los cuidados “en

responsabilidad exclusiva o principal de las mujeres”3!

. Ciertamente que las politicas
maternalistas han sido cuestionadas desde la perspectiva de la equidad de género, sin
desconocer “el rol que ellas pueden tener en razén de permitir la insercién de las mujeres

en el trabajo remunerado”??

, pero lo cierto es que también potencian los estereotipos
del trabajo de las mujeres, con los correlativos efectos en el mercado del trabajo y en la
contratacién laboral.

Pero también se han cuestionado los instrumentos neutros de la politica de corres-
ponsabilidad, en cuanto el solo reconocimiento de la titularidad del derecho a ambos
progenitores no garantiza por igual su ejercicio, en cuanto lo contintian aceptando las
mujeres trabajadoras, perpetuando asi “la asuncién mayoritariamente femenina de las
tareas de cuidado”3? con los efectos ya sefialados en el mercado del trabajo. A estos efec-
tos, algunos textos normativos plantean que sean intransferibles entre los progenitores
los derechos de permisos para cuidados??.

28 BLOFIELD y MARTINEZ, 2014, pp. 111-112.

29 BLOFIELD y MARTINEZ, 2014, pp. 111-112.

30 BALLESTER, 2012, pp. 53-77.

31 BLOFIELD y MARTINEZ, 2014, pp. 111-112.

32 BLOFIELD y MARTINEZ, 2014, pp. 111-112.

33 BALLESTER, 2012, pp. 53-77.

34 Por todos, la Directiva Comunitaria 2019/1158, que respecto del permiso parental, cuyo minimo
es de 4 meses, establece: “Los Estados miembros se asegurarin de que dos de los meses de permiso parental
no puedan ser transferidos” (Art. 5.2).
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II. LAS MEDIDAS DE REGULACION DEL TRABAJO
EN ATENCION A LOS CUIDADOS

Es posible sostener que el sistema juridico laboral chileno no ha establecido medi-
das explicitas de conciliacién familiar y profesional3®; salvo, de una parte, la definicién
expresa efectuada en tal sentido por medio de la Ley N° 21.565 de 2023 vy, de la otra,

la existencia de referencias especificas’®

que se han planteado en los respectivos debates
legislativos. Tal constatacién implica efectuar este anélisis desde los instrumentos laborales
adoptados respecto de los cuidados de las personas dependientes y, consiguientemente,
desde los derechos que disponen a estos efectos las personas trabajadoras. Estas medidas
han estado referidas principalmente al derecho de ausencia laboral, a las que se adiciona
en los ultimos afios el lugar en donde prestan el servicio por medio del trabajo a dis-
tancia y teletrabajo®’, ademds de medidas especificas. En todo caso, el Gltimo periodo
de generacién de estas medidas se plantea en un nuevo contexto de relaciones laborales,
en el que se consideran nuevas demandas, tanto familiares como personales, haciéndose
también presente el reconocimiento de nuevas formas de familia3®.

Respecto de los tiempos y del lugar de trabajo en razén del cuidado de personas
dependientes se presenta una evolucién en los instrumentos juridicos adoptados y sus
respectivos regimenes juridicos, distinguiéndose tres categorias de medidas. La pri-
mera comprende el reconocimiento de los derechos del piso de maternidad, referido
a un tipo de derecho de ausencia; el de descanso laboral por motivo de embarazo, de
recuperacion del parto y de cuidado del menor en sus primeros dias de vida, junto con
derechos complementarios de tal ausencia. La segunda plantea el establecimiento de
medidas que reconocen a las mujeres trabajadoras, y eventualmente de otras personas
trabajadoras, el acceso a otro derecho de ausencia, el de permisos laborales, ademds de,
eventualmente, al trabajo a distancia —tal como se ha definido en los tltimos afios—, que
permitan el cuidado de hijos e hijas y de otras personas en situacién de dependencia.
Y la tercera comprende las medidas de cuidado sin atender directamente al sexo de la
persona trabajadora, pudiéndose discutir la transicién hacia una nueva etapa que supere
la nocién de “medidas maternalistas”.

Las dos Gltimas categorias muestran una génesis temporal que dista en casi setenta
aflos de la primera —el piso de maternidad—; en cuanto, tales medidas, salvo la de las
salas cunas, solo se establecen a partir de la década de los noventa del siglo XX, es

35 CasAS y VALENZUELA, 2011.

36 Como es la planteada por la diputada Antonieta Saa en el debate de la HISTORIA DE LA LEY 19.670,
pp- 21-22, en cuanto afirma, en sintesis: “Ya es hora de que nuestra sociedad asuma... que la maternidad y
la crianza de los nifios no constituyen una responsabilidad exclusiva de las mujeres”.

357 El que si bien era aceptado como una modalidad que no tenfa mayor aplicacién, su relevancia cambi6
a partir de la epidemia del Covid 19, dictdndose entonces un régimen juridico especial para el contrato de
trabajo a distancia y teletrabajo, Ley N° 21.220, 2020.

38 Véase, a via de ejemplo Ley N° 21.400, 2021, que reconoce los derechos de maternidad y paternidad
a la persona gestante y al progenitor no gestante, respectivamente.
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decir, alrededor de hace treinta afios. Ademds, las medidas de las diversas categorias
han sido establecidas legislativamente con una aplicacién general en el dmbito de las
relaciones laborales, salvo las del piso de maternidad en su primera época. Asimismo,
tales medidas, mds las modificaciones que se han incorporado, estdn plenamente vigentes
en la actualidad, con excepcién de las referidas a situaciones especificas derivadas de la
pandemia del Covid 1937,

1. Los derechos del piso de maternidad

El reconocimiento de los derechos del piso de maternidad comienza con el estableci-
miento de normas especificas en los inicios del Derecho del Trabajo en Chile, por medio
de la dictacién del Decreto Ley 442 de 1925, y que fueron incorporadas al Cédigo del
Trabajo de 1931 —el que tuvo plena vigencia hasta la década del setenta del siglo XX—.

Mediante esta regulacién se establecié un derecho de ausencia laboral —que desde
los origenes de su establecimiento fue denominado como “descanso de maternidad”—, el
que se extendid por un periodo antes y después del parto, denomindndose a estos efectos
como “descanso pre y posnatal”, comprendiendo entonces el lapso de 40 dfas previo al
parto y de 20 dias posteriores al mismo. Estos derechos son complementados con una
prestacion que en el todo o parte sustituye la remuneracion, ademds de una medida de
proteccién del puesto de trabajo —el fuero laboral—y con otro especifico instrumento de
conciliacion, que es el de la sala cuna. No obstante, en una perspectiva actual el derecho
de sala cuna no corresponde estrictamente a los del piso de maternidad, sino que —debido
a la forma en que procede— corresponde a un derecho maternalista.

Originalmente, los derechos del piso de maternidad solo fueron reconocidos a las
trabajadoras obreras, en decir, a las que realizaban principalmente una actividad de ca-
rdcter manual, excluyendo as{ a las empleadas, que correspondian a quienes realizaban
una actividad de cardcter intelectual, en razén de las categorfas definidas por las Leyes
Sociales de 1924 y que incorporé el Cédigo del Trabajo de 19314,

Pues bien, este derecho de “descanso pre y posnatal” tuvo una ampliacién en las

décadas siguientes?!

, tanto en su cobertura subjetiva —en razén de que se extiende a las
demds trabajadoras empleadas considerando todos los sectores de las relaciones laborales,
es decir, pablicas y privadas®>— como en su extensién y el contenido del mismo, esto
Gltimo referido a la prestacién pecuniaria por el perfodo de descanso, que pasa a ser

cubierto por la seguridad social no contributiva; y lo mismo sucedié con los derechos

39 Como es la establecida por Ley N° 21.247, 2020, sobre licencia preventiva parental.

40 Ciertamente que el punto a analizar de este concepto se reduce al de proteccién y el debate planteado.
Véase HUTCHISON, 2014, pp. 253 y ss..

41 Particularmente, mediante la Ley N° 11.452, 1953.

42 Estableciendo en su articulo 1° lo siguiente: “La proteccién a la maternidad se regird por las
disposiciones del presente Titulo y quedan sujetos a ellas todos los servicios y establecimientos o empresas
industriales, agricolas o comerciales, sean de propiedad fiscal, semifiscal, de administracién auténoma o
independiente, municipal o particular o pertenecientes a una corporacién de derecho publico o privado”.
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complementarios del “piso de maternidad”, es decir, el fuero laboral y la sala cuna, adi-
ciondndose descansos por problema de salud originados por el embarazo y por el parto,
estos son los suplementarios y de plazo ampliado®?. El régimen juridico de estos derechos
del “piso de maternidad” se consolid6 en mayo de 1973, mediante la Ley N° 17.928,
y se mantuvo en el modelo normativo siguiente, el decir el del Plan Laboral bajo el
régimen militar, salvo algunas modificaciones concretas®.

No obstante, en el dltimo periodo —a partir de las reformas laborales de la década
de los noventa—, ademds de adecuaciones en materias de subsidios de maternidad, se
incorporaron varias medidas que pueden ser ordenadas en cinco tipos. Primero, la ex-
tensién de algunos derechos al padre trabajador, bajo ciertas condiciones, tal como son
el acceso al descanso postnatal en el supuesto de la muerte de la madre con ocasién del
parto®®, derecho al que también accederfa el guardador del menor, a falta del padre;
como también el acceso a la sala cuna pero solo en el evento de que la madre haya falle-
cido o que se le haya otorgado el cuidado personal por sentencia judicial®®. Segundo, el
derecho a eleccién de la sala cuna en el servicio empleador de la madre o del padre, en
el supuesto de que ambos progenitores sean funcionarios pablicos?’. Tercero, también
se establece un nuevo derecho al padre trabajador con ocasién del nacimiento del hijoy
al que esté en un proceso de adopcién?®, el que constituye un permiso de 5 dias y que
es remunerado por la respectiva empresa. Cuarto, se incorpora una medida especial de
proteccién a la mujer embarazada en el supuesto de pandemia o de alerta sanitaria, y que
estd referida a poder efectuar sus labores mediante trabajo a distancia o teletrabajo®®. Y

50

quinto, en el marco de la ley de “matrimonio igualitario” ", se extienden los derechos

del piso de maternidad a la persona gestante y al progenitor no gestante.

2. Las medidas para el cuidado por parte de la madre trabajadora y, marginalmente, del
padre u otra persona trabajadora

Sin perjuicio del derecho a sala cuna, que en esta materia constituye una excepcién
a su categorizacién de derecho del piso de maternidad, es a partir de la década de los

43 Al efecto, véase actual articulo 196, incisos primero y segundo, del actual Cédigo del Trabajo (CT).

44 Ademds del establecimiento de normas comunes para el subsidio de incapacidad —DFL 44, 1978,
se impusieron exigencias particulares que definieron el monto y el acceso al subsidio de maternidad por
medio de la Ley N° 18.378, 1988 (articulo 63), conocida como “Ley Biichi”.

% Este derecho fue establecido en la primera reforma laboral planteada con el regreso del sistema
politico democrético, mediante la Ley N° 19.250, 1993, Art. 2. N° 5, aunque no reconocié el derecho al
fuero laboral del padre trabajador pero si el derecho al subsidio.

46 Derecho establecido por Ley N° 20.399, 2009.

47 Ley N° 20.891, 2016.

48 Establecido por Ley N° 20.545, 2011.

49 Asi lo establecen la Ley N° 21.260, 2020, y Ley N° 21.498, 2022.

0 Ley N° 21.400, 2021.
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noventa del siglo XX°! que se inaugura una nueva etapa en la relacién familia y trabajo
mediante la incorporacién en el dmbito de las relaciones laborales de diversas medidas,
tanto derechos directos —constituidos por los permisos laborales— como condicionados
a exigencias especificas —tal cual es el trabajo a distancia o el teletrabajo—, las que
permitirfan a las madres trabajadoras, y eventualmente a otras personas trabajadoras,
el cuidado de sus hijas e hijos en especiales momentos de dependencia, sumando con
posterioridad a otras personas en estado de discapacidad.

Estas medidas se establecen de manera progresiva; no obstante, en razén del paso del
tiempo, varias de las que constituyen derechos directos van ampliando su titularidad a
nuevas personas trabajadoras y en forma paralela se reconocen derechos complementarios,
como son el derecho a subsidio de maternidad y fuero laboral.

En orden cronolégico, estas medidas son las siguientes:

a) El derecho a sala cuna, el que constituye una medida de desfamiliarizacién y que
se define como un derecho de la madre trabajadora, y de manera excepcional del
padre trabajador, para acceder a un establecimiento especialmente habilitado por
las empresas en donde pueden dejar bajo cuidado a sus hijos menores de dos afios
de edad’?. La particularidad es que el respectivo derecho y la consiguiente obli-
gacién empresarial dependen del nlimero de trabajadoras que tenga la empresa, el
que originalmente era de 50 y con posterioridad de 20 trabajadoras, exigencia que
se mantiene en tales términos hasta la actualidad.

b) El derecho de la madre trabajadora para acceder al permiso de cuidado del hijo
menor de un afio por motivo de enfermedad grave, por el que tiene derecho al
subsidio de maternidad®3. A este derecho también puede acceder el padre traba-
jador, pero en términos subsidiarios, ya sea por lo que as{ lo ha elegido la madre,
por la muerte de la misma o por haber obtenido el padre la tuicién del menor por
sentencia judicial. Asimismo, accede a este derecho la trabajadora o el trabajador
que tenga a su cuidado un menor de edad inferior a un afio, respecto de quien
se le haya otorgado la tuicién o el cuidado personal como medida de proteccién
judicial.

154

¢) El permiso para el cuidado del hijo menor de 18 afios en peligro vital’?, el que es

de 10 jornadas ordinarias al afio, y por las que no se obtiene subsidio, sino que se

55

establecen mecanismos de compensacién. En su establecimiento’”, se definié como

51 Momento histérico que no es inocuo, en cuanto ha terminado el régimen de la dictadura militar
(1973-1990) y se ha iniciado un sistema democrdtico de gobierno en el que, ademds, estéd presente el tema de
género, creindose en su primer gobierno la primera entidad publica sobre esta dimensién politica y social,
este fue el Servicio Nacional de la Mujer, Sernam.

52 Aunque este derecho a “sala cuna” ya habia sido establecido por la Ley 3.186, 1917.

53 Este derecho también fue establecido por Ley 19.250, 1993.

540, como sefiala el texto legal, “con motivo de un accidente grave o de una enfermedad grave, aguda
y con riesgo de muerte”.

55 Por Ley 19.505, 1997.
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d)

e)

un derecho de la madre trabajadora, al que también podia acceder el padre traba-
jador pero a “eleccién de la madre”. Sin embargo, por modificacién del afio 2017,
por Ley N° 21.063, se amplia la titularidad de este derecho a ambos progenitores
El fuero maternal a personas en proceso de adopcién de menores. Esta proteccién
fue establecida por la Ley N° 19.670 del afio 2000 y se otorga a las mujeres, en
general, y a los hombres solteros y viudos.

El permiso posnatal parental, establecido por la Ley N° 20.545 de 2011°°, que
estableci el derecho de la madre trabajadora, y eventualmente el del padre tra-
bajador, para ausentarse total o parcialmente de sus labores a continuacién del
descanso posnatal, a efectos del cuidado del menor: si es por el total de la jornada
su extensién es de 12 semanas, o si es por la mitad de la jornada diaria su exten-
si6n es de 18 semanas. Este permiso es financiado con el subsidio de maternidad,
pero solo hasta un monto establecido®’.

Si bien también se plantea el acceso a este permiso por parte del padre trabajador,
su procedencia es limitada, en cuanto la titularidad inmediata del derecho solo se
genera por la muerte de la madre o en el caso de que el padre tuviese el cuidado
personal del menor obtenido por sentencia judicial. En los demds casos, procede en
forma subsidiaria: a partir de la séptima semana puede acceder el padre pero ello
sujeto a la “eleccion de la madre”.

El trabajo a distancia o teletrabajo. Con ocasién de la pandemia del Covid 19 se
estableci6 el acceso a esta nueva forma para efectuar el cuidado®®. Asi, tras definir
una nueva modalidad contractual, tal cual es el contrato a distancia o teletrabajo
sefialado®?, cuya vigencia es de cardcter general y, por consiguiente, no limitada a
la pandemia y, ademds, su aplicacién procede por medio de su establecimiento de
comun acuerdo.

Asimismo, en el Gltimo periodo de la pandemia, se estableci6 el acceso al tele-
trabajo del cuidador de un menor en edad preescolar®; en cuanto, en supuesto
de pandemia o epidemia a causa de enfermedad contagiosa y siempre que se
haya declarado el estado de excepcién de catdstrofe por calamidad pidblica o una
alerta sanitaria, procederia el teletrabajo “en la medida que la naturaleza de sus

56 Cuyo principal contenido fue incorporado como Art. 197 bis del CT.
7 Lo que, posteriormente, fue en parte modificado por la Ley N° 20.891, 2016.

8 En efecto, en atencién a la declaracién de “catdstrofe por calamidad publica”, como “estado de

excepcién constitucional” (Decreto Supremo 104, 2020, el que tuvo vigencia, por sucesivas renovaciones,

desde el 18 de marzo de 2020 al 30 de septiembre de 2021). En este periodo se adoptaron diversas medidas

para la organizacién de la vida publica y privada, entre ellas las laborales, con el fin de mantener la prestacién

de servicios y a la vez establecer medidas de aislamiento personal y as{ evitar el contagio y la propagacién del

virus. En este dmbito, un especial desafio fue el de enfrentar el cuidado de personas dependientes, tal como

son los menores y las que estdn en situacién de “invalidez”, debido a que por el cierre de establecimientos

educacionales y de cuidado estas personas retornaron a sus hogares.

%9 Ley N° 21.220, 2020, que regula el trabajo a distancia y teletrabajo.
0 Ley N° 21.391, 2021
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funciones lo permitiese, sin reduccién de sus remuneraciones”®!. En todo caso, si

62, “cualquiera de ellos, a eleccion de

63

el cuidado estd a cargo de ambos progenitores
la madre, podrd hacer uso de esta prerrogativa”

g) La “licencia médica preventiva parental” (Ley N° 21.247 de 2020), que corres-
ponde a un permiso por un tiempo limitado como prérroga del permiso posnatal
parental y con derecho a subsidio de “maternidad”, cuyo titular es la persona que
hubiere gozado del permiso posnatal parental —que fuese establecido en la primera
fase de esta etapa de medidas maternalistas, y cuyo titular es la madre trabajadora,
salvo el acceso eventual del padre trabajador—, estableciéndose que si ambos pro-
genitores hubieren gozado de dicho permiso “cualquiera de ellos, a eleccion de la
madre, podri gozar de esta licencia médica preventiva parental”®?.

h) El acceso a una banda horaria para anticipar o retrasar el inicio de la jornada
laboral en un contexto de flexibilidad de los tiempos de trabajo (Ley 21.561 de
2023%%). Con lo anterior se estableci6 la facultad de la madre o del padre de me-
nores de 12 afios, como también de los cuidadores de los mismos, para acceder a

“... una banda de dos horas en total, dentro de la que podrdn anticipar o retrasar

hasta en una hora el comienzo de sus labores, lo que determinard también el ho-

rario de salida al final de la jornada”®. En todo caso, se reitera la norma de que,
en el supuesto de ambos progenitores como cuidadores, la titularidad del derecho

es de la madre®’.

3.  Medidas de cuidado de la persona trabajadora, con independencia del sexo del cuidador

Paralelamente a las medidas de cuidados que se han reconocido a la madre traba-
jadora, se han establecido otras medidas respecto de la persona trabajadora cuidadora,
con independencia de su sexo. Si bien la casi totalidad de estas medidas han sido esta-
blecidas en los dltimos afios, una de ellas es de una fecha contempordnea a la primera
medida maternalista.

En orden cronoldgico, estas medidas son las siguientes:

a) El permiso de la trabajadora o del trabajador para acceder a 12 semanas para
el cuidado del menor inferior a seis meses con ocasién de habérsele otorgado

1 Art. 206, inciso primero, CT

62 La expresién “progenitor” se entiende como padre o madre, de acuerdo con la tercera referencia de
la RAE (visto el 14 de junio de 2024, https://dle.rae.es/progenitor).

63 Art. 206, inciso primero, CT.

4 Art. 1, inciso final de Ley N° 21.247.

9 La que, en esta materia, entr6 en vigencia el 26 de abril de 2024.

66 Actual Art. 27, inciso primero, CT.

67 En cuanto se establece lo siguiente: “Si ambos padres son trabajadores, cualquiera de ellos, a eleccién
de la madre, podrd hacer uso de este derecho”, Art. 27, inciso tercero, CT.
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b)

)

d)

e)

judicialmente su cuidado personal o su tuicién, por el que también accede al sub-
sidio de maternidad (Ley N° 19.250 de 199308,

La suspensién del contrato de trabajo por motivo del cuidado de menores a causa
del Covid 19%. Al efecto, se establecié el derecho de las personas trabajadoras que
tuviesen a su cuidado personal uno o mds nifios o nifias a suspender el contrato de
trabajo. Para que proceda este derecho se requiere que esté suspendido el funciona-
miento del establecimiento educacional, jardin infantil o sala cuna por motivo del
Covid 19 al que asiste el menor y, ademds, que la respectiva persona trabajadora
esté afiliada al seguro de desempleo, motivo por el que recibird una prestacién
econémica durante dicha suspensién.

El derecho a la modalidad del teletrabajo de las personas trabajadores que tengan
el cuidado de menores de 12 afios y cuyos establecimientos de educacién bdsica
sean cerrados por motivo de estado de excepcidn constitucional de catdstrofe, por
calamidad publica, o una alerta sanitaria con ocasién de una epidemia o pandemia
a causa de una enfermedad contagiosa’®.

El derecho a la modalidad del teletrabajo de las personas trabajadores que tengan
el cuidado de personas con discapacidad en el supuesto de pandemia o epidemia a
causa de enfermedad contagiosa —siempre que se haya declarado el estado de ex-
cepcién de catdstrofe por calamidad publica o una alerta sanitaria—’!, procediendo
“en la medida que la naturaleza de sus funciones lo permitiese, sin reduccién de
sus remuneraciones” y que se acredite la situacién de discapacidad de la persona
que se cuida’?.

El derecho a ausentarse por emergencias de padres, madres o tutores legales de
menores Con trastorno espectro autista (TEA)”?. En el marco de medidas de pro-
mocién y proteccién de la normativa de los derechos de las personas con TEA se
estableci6 el derecho de los cuidadores de menores de edad diagnosticados de tal
trastorno, sean padres, madres o tutores legales, a ausentarse de sus labores “para
acudir a emergencias respecto de su integridad en los establecimientos educaciona-
les donde cursen su ensefianza parvularia, bdsica o media”, considerdndose dichas
ausencias de emergencia como tiempo trabajado para todos los efectos legales’?;
debiéndose, en todo caso, cumplirse con las formalidades establecidas en la ley”>.

68 Actual Art. 199, inciso segundo, CT.
% Ley N° 21.247, 2020.
79 Ley N° 21.391, 2021.
" Ley N° 21.391, 2021.

72 Incorporado como Art. 206, CT, distinguiendo su inciso cuarto entre persona discapacitada inscrita

en el Registro Nacional de Discapacidad y persona asignataria de pensién de invalidez.

73 Ley N° 21.545, 2023.
74 Art. 206, inciso cuarto, CT.
75 Art. 66 quinquies, CT.
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f)  El acceso a medidas de “conciliacién”, incluido el trabajo a distancia, establecidas

por la Ley N° 21.645, 2023, presentando dicho texto normativo tres tipos de
medidas:
Primera, incorporacién de los principios de paternidad responsable, corresponsa-
bilidad y el de proteccién a la maternidad y paternidad. Para estos objetivos se
declara que las normas de proteccién a la maternidad y paternidad —establecidas
en el Titulo IT del Libro II del Cédigo del Trabajo— debfan responder a tales prin-
cipios “promoviendo la igualdad de oportunidades y de trato entre las mujeres y
los hombres, debiendo preservar tanto la salud y bienestar de los nifios y nifias
como el de sus progenitores y progenitoras”’®.

Segunda, acceso a la modalidad de trabajo a distancia o teletrabajo de las personas

trabajadoras que son cuidadoras, tanto de las nifias y los nifios menores de 14 afios

y de quienes tienen una discapacidad o dependencia severa y moderada’’. Procede

la respectiva solicitud salvo que “la naturaleza de las funciones de la persona tra-

bajadora no permita la modalidad de trabajo a distancia o teletrabajo”’8.

Y tercera, adecuacién de descansos especificos y jornadas de trabajo por motivo de

vacaciones escolares, estableciéndose diversos instrumentos de ajuste de los des-

cansos y jornadas de trabajo de la persona trabajadora en razén de las vacaciones
anuales escolares de la persona trabajadora que tenga el cuidado personal de un
menor de 14 afios o de un adolescente menor de dieciocho afios con discapacidad

o dependencia severa o moderada’?.

76 A estos efectos, se cambia el nombre del Titulo respectivo —“de la proteccién a la maternidad y la
paternidad y la conciliacién de la vida personal, familiar y laboral”—, se incorporan tales principios en el
texto de dicho titulo, especificamente en el Art. 194 del CT, en sus incisos primero y segundo, y, ademds, se
establece la obligacion de la empresa de promover la conciliacidn, y ello mediante “campafias de sensibilizacién
y difusién realizadas directamente por el empleador o por medio de los organismos administradores de la
Ley N° 16.744”.

En todo caso, el legislador establece que “[Dlichos principios deberdn aplicarse siempre en concordancia con
las responsabilidades y facultades de administracion que este Cddigo reconoce al empleador.

77 La respectiva normativa legal fue incorporada en la seccién referida a “contrato de trabajo a distancia
y teletrabajo” —esta es el Capitulo IX del Titulo segundo (contratos especiales), del Libro Primero del Cédigo
del Trabajo—, articulos 152 qudter o bis y 152 quadter o ter.

78 Art. 152 quiter o ter, CT.

79 A estos efectos, se establecieron tres medidas: a) Acceso preferente al feriado anual durante el perfodo
de vacaciones definido por el Ministerio de Educacién (Art. 67, inciso final CT.). b) Modificacién transitoria
de la distribucién de la jornada diaria o semanal o de los respectivos turnos, siempre que “la naturaleza de
sus funciones lo permita y la empresa funcione en un horario que sea compatible” (Art. 76, bis, CT). ¢)
Reduccién transitoria de la jornada en el periodo de vacaciones definido por el Ministerio de Educacién,
requiriéndose al efecto un acuerdo colectivo para la procedencia que habilite dicha reduccién, toda vez que
se requiere de un pacto con la organizacién sindical (Art. 376, inciso final, CT).
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III. PERSPECTIVA DE LA CONCILIACION ENTRE EL TRABAJO Y LA FAMILIA

La pregunta que se ha planteado es si el actual ordenamiento laboral establece
medidas de conciliacién entre el trabajo y la familia en los términos referidos para que
permitan la incorporacién de las mujeres en el empleo en igualdad de oportunidades
que los hombres, junto con admitir el cuidado de personas dependientes. Al respecto, la
respuesta a dicha interrogante requiere calificar el tipo de politica que han configurado
las medidas establecidas.

1. El debate planteado y la garantia del piso de maternidad

Considerando a estos efectos el marco de la regulacién de las relaciones de traba-
jo, la doctrina laboralista que se ha pronunciado pertinente a la materia lo ha hecho
hace mas de diez afios y ha planteado que “no existe un reconocimiento generalizado
acerca del tema de conciliacién de la vida familiar y del trabajo”8°, pero si se presentan
normas de proteccién a la maternidad que establecen varios derechos concernientes a la
materia®!. Asimismo, a partir del antecedente de que “la conciliacién de trabajo y vida
familiar no encuentra una sistematizacién o una normativa explicita en nuestra actual

»82

legislacién laboral”®“, se afirma la potencialidad de tales medidas debido a las “actuales

oportunidades de conciliacién de trabajo y vida familiar reconocidas en la legislacién
chilena”®, tal como son los descansos y permisos de maternidad y de paternidad, junto

con los instrumentos que los acompafian, como la sala cuna y el derecho de dar alimen-

t0s®4, el teletrabajo® y el trabajo a tiempo parcial®®

limitaciones de la normativa vigente®’.

, aunque también se advierten las

Desde fuera de la doctrina laboralista se han planteado criticas abiertas a esta falta de
medidas de conciliacién, en cuanto las medidas de proteccién de la maternidad atienden
solo al menor, salvo algunas dimensiones que se han incorporado en las Gltimas décadas®®
o que el establecimiento del permiso posnatal parental —Ley N° 20.545, 2011~ refuerza
“los roles de género existentes en la sociedad chilena”8?.

En definitiva, mds alld de que no siempre se distinguen las diversas perspectivas
de la conciliacién laboral y familiar, segtn cudl sea la causa de dicha conciliacién —de
una parte, el estado de embarazo junto con los cuidados tras el parto y del recién nacido

80 S1ERRA, 2012, p. 409.

81 SIERRA, 2012, p. 409.

82 CaamaRoO, 2004, p. 69.

83 Caamaro, 2007, p. 183.

84 CaamarNo, 2007, pp. 183-197
85 CaamaNo, 2010, pp. 79-105.
86 CaaMaRoO, 2014, pp. 3-16.

87 CaamaNoO, 2009, pp. 64-76.
88 Casas y VALENZUELA, 2012.
89 MORAGA, 2011.
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y, de la otra, los cuidados brindados a las personas dependientes del dmbito familiar—,
lo cierto es que respecto de la dltima dimensién la doctrina juridica solo reconoce las
potencialidades de tales medidas en torno a cumplir dichos objetivos y que las que
existen carecen de la necesaria corresponsabilidad.

No obstante, efectuada la revisién respectiva en el ordenamiento juridico chileno
se constata que dicho sistema establece “el piso de maternidad”, el que, si bien plantea
cuestionamientos en su origen, desde hace décadas cumple el objetivo de proteccién a
la madre trabajadora y al que estd por nacer, disponiéndose ademds de diversas medidas
de resguardo de la madre y del recién nacido en sus primeros dias, tal como ademds se
reconoce en términos comparativos con sistemas de nuestro entorno geografico?’; sin
perjuicio del debate de su cobertura referida a las trabajadoras del sector informal de
la economia®!, o de las exigencias y de la base de cédlculo del subsidio de maternidad®?.

2. La definicion general de medidas maternalistas

Si bien la conciliacién es un objetivo que el legislador solo ha incorporado explicita-
mente por medio de la Ley N° 21.561 de 2023, lo cierto es que a partir de la década de
los 90 se establecen diversas medidas que, en términos generales, permiten a las mujeres
trabajadoras acceder a medidas de conciliacién, disponiendo de tiempos de permisos
para tales efectos, y a partir de la pandemia también a realizar el trabajo a distancia o
teletrabajo para el cuidado de los hijos e hijas. Solo posteriormente y en términos condi-
cionados se permite acceder a tales medidas a las demds personas trabajadoras. Asimismo,
en los dltimos afios se plantea una ampliacién de estas medidas en dos perspectivas. De
una parte, se acoge el requerimiento de los cuidados mediante la conciliacién respecto
de personas dependientes que no sean hijos, tal cual son los menores dependientes y las
personas en estado de discapacidad. Y de otra parte, se establece una titularidad neutra
respecto del cuidador, no identificindose la calidad de madre o padre para su ejercicio,
tal como sucede en la citada Ley N° 21.645 de 2023.

Por consiguiente, por sobre el “piso de maternidad”, el grueso de las medidas de
conciliacién laboral y familiar se definen en razén del cuidado de las hijas e hijos y se
entregan a la madre trabajadora, configurdindose como medidas de cardcter “materna-
lista”. Tales medidas se han establecido tradicionalmente como derechos por medio de
ausencias laborales, sin perjuicio de que en los tltimos afios se incorporan también otros
instrumentos, en particular el de flexibilidad del lugar en donde se prestan los servicios,
mediante el trabajo a distancia o el teletrabajo.

Ademds, el grueso de las medidas de conciliacién es definido respecto de las madres
trabajadoras como titular tinica del cuidado de sus hijas e hijos, aunque en razén de la

90 Véase, OIT-PNUD (2013).
1 Considerando su limitado acceso a los derechos de maternidad.

92 Toda vez que, sin prejuicio de las modificaciones incorporadas a la Ley N° 18.768, 1988, se mantiene
su base de cdlculo a los ingresos previos al estado de embarazo. Al respecto, véase articulo 8 de DFL 44, 1978.
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ausencia de la misma puede acceder el padre trabajador y, ademds, puede transferir en
parte su ejercicio al padre trabajador.

En este sentido, tales medidas son de cardcter “maternalista™?, las que refuerzan
la nocién “de que el cuidado de nifios(as) es sobre todo una responsabilidad materna”94,
con las consiguientes consecuencias que desfavorecen a las trabajadoras en el mercado
laboral, as{ como ha sucedido con los efectos del régimen juridico de las salas cunas en
las empresas, en cuanto limita la contratacién de las mujeres?>.

De otra parte, podria refutarse que esta calificacién de las bases estaria cambian-
do, debido a la apertura de las medidas respecto del titular del cuidado, en cuanto en
algunos casos se plantea una posibilidad de traspaso al padre trabajador y, ademds, en
una medida especifica se plantea una titularidad nuestra, es decir, sin definicién del
sexo del cuidador.

Sin embargo, esta nueva perspectiva normativa no garantiza la superacién del concepto
maternalista de la conciliacidn. Es cierto que se plantean posibilidades de traspaso del
ejercicio del cuidado, pero estas no se han verificado en la realidad, tal como ha sucedido
con el acceso al permiso parental establecido en el afio 2011, en cuanto las cifras de la
Superintendencia de Seguridad Social plantean que en promedio en el periodo de 2011
a 2019 solo el 0,23% de los permisos ha sido traspasado?®. De otra parte, la medida
de conciliacién de titularidad compartida es reciente —en cuanto solo se establecié por
la Ley N° 21.645 de 2023—, por lo que no se dispone de estudios pertinentes respecto
de su eficacia. Sin embargo, a causa de la neutralidad de la misma y sin medidas de
fomento del reparto de las responsabilidades familiares “inevitablemente promueve el
mantenimiento de roles tradicionales™”.

Considerando el estado actual del reconocimiento de los derechos de conciliacién
en nuestro pafs, se plantea por qué el legislador ha establecido tal titularidad solo
respecto de las mujeres y madres trabajadoras. Lo cierto es que dicho andlisis plantea
una dimensién que excede el objetivo de este trabajo, pero se debe observar que en el
debate legislativo de diversos textos normativos si se han presentado posiciones referidas
a permitir la incorporacién de las mujeres en el empleo en igualdad de oportunidades
que los hombres”; sin embargo, se extrafia la referencia a los instrumentos requeridos
para posibilitar dicha calidad de la insercién laboral.

93 En las categorias de andlisis de BLOFIELD y MARTINEZ (2014).

94 BLOFIELD y MARTINEZ (2014), p. 123.

95 Como constata el estudio de Escobar y otros (2018), en cuanto las empresas dejan de contratar
mujeres para no incurrir en el umbral de ndmero de trabajadoras respecto de que la ley laboral establece la
obligacién de otorgar el beneficio de la sala cuna.

96 BENVIN y OLMEDO, 2020, p. 27.

97 BALLESTER (2011), p. 19.

98 Acerca de la materia, véase entre otras BCN (1994) HL 19.250; p. 274; BCN (2000) HL 19.670,
pp. 21-22; y BCN (2023) HL 21.545, pp.12 y ss.
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3. A propdsito de las nuevas medidas de conciliacion: la de adaptaciin de la jornada y del
lugar de trabajo

El grueso de las medidas de conciliacién estd definido como de ausenciaspermisos
laborales que proceden en el supuesto de cuidado establecido, configurdndose como
derecho al respectivo “permiso”. Sin embargo, en el dltimo periodo y a partir de la
pandemia, se plantean nuevos instrumentos de conciliacién, tales como son el trabajo
a distancia —o teletrabajo— o la disposicién de la bandas horarias, los que permiten que
la madre trabajadora, o en su caso la persona trabajadora encargada del cuidado, pueda
realizar la prestacién de servicios en su domicilio u otro lugar definido por la misma
persona o, también, pueda adelantar o atrasar la jornada de trabajo, configurdndose como
medidas de flexibilidad de la jornada laboral.

Sin embargo, la procedencia de estas tltimas medidas estd condicionada a la na-
turaleza de la prestacién de servicios, a la organizacién del trabajo al interior de las
empresas y, en el caso del teletrabajo, al requerimiento de conectividad y condiciones
de seguridad y salud en el trabajo. Si bien el empleador estarfa obligado a otorgar la
medida, siempre que se cumplan las exigencias establecidas, su acceso estd limitado a
que la prestacién de servicios no se requiera en términos presenciales debido a la or-
ganizacion del trabajo en la empresa®. De otra parte, se ha cuestionado la medida del
teletrabajo por el deterioro que plantea para la conciliacién la superposicién de espacios
y tiempos de cuidado y de trabajo!%.

IV. CONSIDERACIONES FINALES

Teniendo en cuenta los antecedentes expuestos, es posible concluir que el orde-
namiento juridico laboral ha establecido instrumentos especificos para el objetivo del
cuidado, los que coinciden en parte con los de la conciliacién laboral y familiar. Sin
embargo, dichos instrumentos son limitados para el objetivo de garantizar la “parti-
cipacién equilibrada entre mujeres y hombres en la vida familiar y en el mercado de

trabajo” 10!

y, consiguientemente, la equidad de género.

En efecto, el sistema chileno ha establecido, en primer lugar, las medidas del piso de
maternidad, pero esta medida es limitada para el objetivo de la conciliacién, en cuanto
solo cubre el cuidado por embarazo, el restablecimiento del parto y el cuidado del recién
nacido. Por sobre este “piso de maternidad”, las medidas incorporadas en el sistema
chileno —las que en su gran mayoria no registran una data superior a treinta y cinco
afios— son de cardcter “maternalistas”; en cuanto definen a la trabajadora como encargada

de los cuidados de las personas dependientes de su grupo familiar y, consiguientemente,

99 Véase, articulos 27, 152 qudter o bis y 152 quiter o ter, CT.
100 Véase VARAS (2021).

101 Objetivo de la definicién de conciliacién en el concepto de Diccionario Panhispanico del Espafiol
Juridico, RAE.
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como la titular de los derechos que se reconocen, aunque eventualmente pueda cederlos
al padre trabajador. Esta asignacién de roles de cuidado a la mujer trabajadora genera los
efectos de inequidad laboral que han sido denunciados por las ciencias sociales, en cuanto
no garantiza la “participacién igualitaria en el trabajo remunerado”. Si bien marginal-
mente se han establecido en los Gltimos afios algunas medidas de corresponsabilidad,
tal cual es el reconocimiento del derecho de cuidado independientemente del sexo de la
persona trabajadora, tal medida ignora la exigencia de la titularidad intransferible, tal
como muestra la experiencia de sistemas comparados, con el fin de que sean ejercidos
por igual entre mujeres y hombres trabajadores.

En otra perspectiva, se plantean diversas interrogantes acerca del estado actual
de las medidas de conciliacién. De una parte ;por qué el debate legislativo chileno no
ha planteado hasta ahora medidas de corresponsabilidad con el objetivo de equidad de
género sefialado salvo declaraciones especificas? y, de otra parte, ;cudles son las medi-
das de corresponsabilidad que se han establecido en sistemas comparados y cudles son
los resultados obtenidos para el logro de la “participacién equilibrada entre mujeres y

hombres en la vida familiar y en el mercado de trabajo”!0??
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