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CONCILIAC[ON DE TRABAJO Y VIDA FAMILIAR.
UN ANALISIS DESDE LA PERSPECTIVA
DEL DERECHO DEL TRABAJO CHILENO
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RESUMEN

La creciente incorporacion de la mujer al mundo del trabajo, sin exoneracién de
las responsabilidades familiares que tradicionalmente le han sido asignadas, ha
ocasionado una constante tension entre sus obligaciones laborales y familiares, |0
que, a su vez, ha generado la necesidad de replantear muchas instituciones pro-
pias y tradicionales del Derecho del Trabajo —como es el caso de las normas
sobre jornada de trabajo o proteccion a la maternidad— a objeto de avanzar hacia
la concrecién de una distribucion mas equitativa de roles entre madres y padres
trabajadores que contribuya a generar un cambio en nuestro mercado laboral, en
aras de un reconocimiento efectivo de la igualdad de oportunidades entre hom-
bresy mujeres.
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Conciliation between labor and family life.
An analysis from perspective of Chilean labor law

ABSTRACT

The increasing incorporation of women to the labor field, without resigning to the
obligations usually assigned to them, has produced a constant tension between
her labor and family duties, which, in turn, has generated the need to revise many
of the traditional institutions of Labor Law —such as regulations on daily work or
maternity leave— in order to progress towards a fairer distribution of the roles of
the working parents that contributes to generate a change in our labor market in
order to effectively enforce the equality of opportunities between men and women.
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1. IDEAS PREVIAS

n el Derecho del Trabajo contemporédneo ha ido adquiriendo paulatina-

mente importancia el tema de la conciliacién de la vida familiar y laboral

de los trabagjadores, lo que ha generado |a necesidad de replantear muchas
instituciones propias y tradicionales de esta rama del Derecho, como es €l caso,
por ejemplo, de la normativa referida a la proteccion a la maternidad. Lo ante-
rior se explica, porque la creciente incorporacién de la mujer a mundo del
trabajo, sin exoneracion de las responsabilidades familiares que tradiciona men-
te le han sido asignadas, ha ocasionado una constante tension entre sus obliga-
ciones laborales y sus tareas maternales, la que sblo puede ceder ante una
solucion equilibrada que tome como premisa fundamental el valor social de la
maternidad y de la paternidad, y la formulacién de una normativa que la tome
en consideracion en su justa medida.l Ademas, como lo manifiesta acertada-
mente el informe final del Comité de Expertos de la Conferencia de Nantes de
1997,2 laigualdad entre hombres y mujeres, desde el punto de vista del empleo,
implica necesariamente la existencia de condiciones iguales con respecto al
tiempo de trabajo remunerado, el tiempo de trabajo no remunerado (destinado al
trabajo en el hogar y ala formacion) y el tiempo de descanso. Por tal motivo,
este Comité considera que la igualdad entre hombres y mujeres en el empleo
aparece estrechamente vinculada con el derecho al respeto de la vida privada y
familiar.

En lo que respecta a desarrollo de la tematica de la conciliacion de trabajo
y vida familiar en Chile, es preciso sefialar que ella ha sido objeto de escasa
atencion, tanto desde la éptica del Derecho del Trabajo, como desde una vision
mas amplia de politica social y laboral, pese a que en los ordenamientos juridi-
cos comparados, especialmente de los paises miembros de la Unién Europea,*

1 En este sentido, Orellana, A., “Medidas para promover la conciliacién de la vida familiar y
laboral de las personas trabajadoras. Andlisis de las Directivas Comunitarias 92/85 y 96/34 y
lagunas en su transposicion al ordenamiento interno espafiol”, en Revista del Ministerio del
Trabajo y Asuntos Sociales, N° 37, p. 61 (disponible en www.mtas.es). De igual manera:
Binnstock, H., “Hacia laigualdad de la mujer. Avances legales desde la aprobacion de la Conven-
cion sobre eliminacién de todas las formas de discriminacién contra la mujer”, en Serie Mujer y
Desarrollo, CEPAL, N° 24, 1998, p. 39.

2 Groupe d’ Experts invitées a la discussion du rapport intermédiaire (Conférence de Nantes,
25 de octubre 1997), Transformation du travail et devenir du droit du travail en Europe, Rapport
final, 1998, p. 81.

3 Entre los escasos estudios realizados sobre la materia hasta la fecha destaca: Servicio
Nacional de la Mujer, “Andlisis sobre experiencias en empresas sobre compatibilizacién de vida
laboral y familiar”, en Documento N° 67, 1999.

4 Ejemplos en este sentido son: la ley espafiola N° 39/1999 de fecha 5 de noviembre de 1999
que promueve la conciliacion de la vida familiar y laboral de las personas trabajadoras; la directi-
va comunitaria 92/85/CE de fecha 19 de octubre de 1992, relativa a la aplicacion de medidas para
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ocupa hace un tiempo un lugar importante en las respectivas agendas legislati-
vas. Por este motivo, es necesario dar inicio a una reflexion explicita de esta
materia en nuestro pais a la luz de la actual normativa laboral, como, a su vez,
desde una perspectiva social, econdmicay cultural, a objeto de avanzar hacia la
concrecién de una distribucion mas equitativa de roles entre madres y padres
trabajadores, que contribuya a materializar un cambio en nuestro mercado de
trabajo, de tal manera que las madres trabajadoras no se vean en la necesidad de
renunciar o postergar su desarrollo laboral y profesional, realizando mayorita-
riamente trabajos residuales o mas precarios, con lo que, en los hechos, se esta
afectando directamente la igualdad de oportunidades de hombres y mujeres
frente al acceso a empleo y respecto a las posibilidades de desarrollo y de
mejoramiento del nivel de ingresos, una vez que se ha accedido a un puesto de
trabajo.?

Sin perjuicio de lo anterior, es de utilidad tener en consideracion que hoy
en dia en Chile las posibilidades reales de armonizar la vida laboral y familiar
se ven dificultadas, pues los datos comparativos en el dmbito internacional
muestran que en el pais se trabaja méas horas al afio que en muchos otros
paises.® Ademas, en la polémica sobre las jornadas, se plantea la pregunta acer-
cade si lalarga permanencia en los lugares de trabgjo se refleja necesariamente
en un aumento de la productividad o si, por €l contrario, habria una irracionali-
dad en esta extension horaria, maxime cuando estd estudiado por la ciencia
médica que, pasado un umbral de esfuerzo laboral, hay un rendimiento decre-
ciente y un aumento de los riesgos, por cansancio, desconcentracion y otros
factores distractores sobre las tareas que se realizan. Por este motivo, se ha
Ilegado a plantear la hipétesis de que existiria un supuesto “trabajolismo” 7 entre
los chilenos, originado por una concepcién erronea de las capacidades fisicas e
intel ectuales de rendimiento, entre aguellos que pueden manejar sus tiempos de
trabajo, especialmente en niveles profesionales o directivos. Para el personal
subalterno, en cambio, el “trabajolismo” seria un efecto de emulacion para
mostrar adhesion al trabajo o para cumplir con exigencias implicitas en este
modelo de trabajar en jornadas més prolongadas que lo estipulado en larelacion
contractual.

promover la mejora de la seguridad y de la salud en el trabajo de |la trabajadora embarazada que
haya dado a luz o en periodo de lactancia, y la directiva comunitaria 96/34/CE de fecha 3 de junio
de 1996, relativa al acuerdo marco sobre permiso parental.

5 En igual sentido: Brum, H., “Sobre todas las mujeres’, en www.portaldelpluralismo.cl/
interno.asp?id=2786.

6 La Direccién del Trabajo ha efectuado un interesante estudio sobre la materia, véase:
Riquelme, V., “El tiempo de trabajo”, en Temas Laborales N° 11, disponible en www.dt.gob.cl.

7 En este sentido: Espinoza, M., “Calidad de vida en el trabajo: reflexiones en torno a la
inseguridad y el malestar social”, en Temas Laborales N° 18, disponible en www.dt.gob.cl.
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A la luz de un estudio realizado por la Direccion del Trabajo,® debe
considerarse también que en muchos casos hay otros componentes en la inten-
sidad y extension de la jornada de trabajo que no constituyen una libre elec-
cion del trabajador, sino que estan definidos por imposiciones externas deriva-
das de la necesidad de obtener mejores remuneraciones a cambio de la
intensidad y extension horaria. Esta es la situacion en la que se encuentra una
gran cantidad de trabajadores, respecto de quienes el tipo de remuneracién
mas importante son comisiones, trato o piezas (v. gr. en el sector comercio o
en el transporte urbano de pasajeros). Para otros grupos de trabajadores, en
cambio, la larga extension de sus jornadas de trabajo se explica por la necesi-
dad de mejorar las remuneraciones con la realizacion de horas extraordinarias
y €l trabajo en dia domingo o por la necesidad de lograr metas de produccion
que involucran bonos o, simplemente, por la naturaleza de las faenas, que
tienen momentos de alta intensidad. En este tipo de actividades, el esfuerzo
individual pasa a ser la Unica forma de obtener el salario comprometido en la
relacion contractual. De esta manera, entonces, sucede que la intensidad y
extension de la jornada coincide con actividades que requieren alto esfuerzo
fisico y que normalmente se realizan en ambientes donde |os riesgos no son
menores. Ademas, |la extension de la jornada de trabajo afecta a trabajadores
que deben desarrollar sus actividades en ambientes muchas veces inhéspitos,
si se considera que se debe permanecer dentro de ellos por largas jornadas y
presionados por la obtencién de comisiones, como es el caso, por g emplo, de
los trabajadores del comercio, quienes cuentan, a su Vez, Con escasas pausas
en lajornada diariay estén aislados de sus familias en festividades de enorme
significacion simbdlica, tales como Navidad o afio nuevo.®

En consecuencia, como lo sefiala este estudio de la Direccion del Trabgjo,
en el actual escenario que se presenta en el mercado laboral nacional la princi-
pal demanda de los trabajadores chilenos no es la de trabajar menos, por una
actitud proclive al ocio, sino trabajar en mejores condiciones.'° Por lo anterior,
la reforma contenida en la Ley N° 19.759 que baja el limite de la jornada de
trabajo ordinaria de 48 horas a 45 horas semanales!! es una oportunidad para
gue las empresas chilenas comiencen a planificar una racionalizacién de los
tiempos de trabajo y una mejor distribucién de las capacidades productivas y de
los rendimientos esperados para cada trabajador. Lamentablemente, de acuerdo

8 Espinoza, M., “Calidad de vida en el trabajo: reflexiones en torno a la inseguridad y el
malestar social”, en Temas Laborales N° 18.

9 Riquelme, V., “El tiempo de trabajo”, en Temas Laborales N° 11.

10 Espinoza, M., “Calidad de vida en el trabajo: reflexiones en torno a la inseguridad y el
malestar social”, en Temas Laborales N° 18.

11 Esta reduccion de la jornada de trabajo comenzara a regir a partir del 1 de enero del afio
2005.
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alo establecido por la Direccion del Trabajo,'2 hay pocos ejemplos en nuestros
dias sobre esta materia, pero sin duda seran las empresas innovadoras las que
tendran una ventaja sobre las empresas que insistan en quedarse apegadas a los
esquemas rigidos actuales, ya que éstas, lejos de mostrar eficiencia productiva,
generan una baja calidad de vida en el trabajo que se extiende a la calidad de la
vida privada, en la medida que no queda tiempo para la familia, el desarrollo
individual, la capacitacion, la creatividad, el descanso, la recreacion, la partici-
pacion ciudadana y todos los supuestos roles que demanda en teoria una socie-
dad moderna.

De lo expuesto precedentemente, se desprende con claridad que este tema
de conciliacion de vida laboral y familiar es ain incipiente, dadas | as caracteris-
ticas del mercado laboral chileno antes descritas y, ademas, es posible concluir
gue este tema, de una contingencia indiscutible, requiere de un estudio global,
en el contexto de nuestra identidad cultural, social y laboral. Con todo, por
exceder de las posibilidades de este trabajo nos abocaremos Unicamente al ana-
lisis critico del tema de la conciliacion entre trabajo y vida familiar a la luz de
las disposiciones del Cédigo del Trabajo, en concordancia con la normativa
internacional sobre la materia que ha sido ratificada por Chile.

2. CONCILIACION DE TRABAJO Y VIDA FAMILIAR
EN EL ORDENAMIENTO JURIDICO INTERNACIONAL

Como ya se sefialara, la problematica de una adecuada compatibilizacion
entre trabajo y vida familiar o, més concretamente, entre responsabilidades |a-
borales y familiares de trabajadoras y trabajadores, ha sido ya objeto de estudio
en el &mbito internacional, tanto en la esfera supranacional, como en los orde-
namientos juridicos nacionales méas desarrollados,’3 sobre todo de los paises
miembros de la Unién Europea.’* En los paises que conforman la Unién Euro-
pea,’®> este tema ha estado, ademas, en vinculacion directa con la tendencia
constante en el Ultimo tiempo de reducir las jornadas de trabajo, como una

12 Espinoza, M., “Calidad de vida en el trabajo: reflexiones en torno a la inseguridad y el
malestar social”, en Temas Laborales N° 18.

13 Sobre la adopcidn de medidas adoptadas en paises tales como: Bélgica, Espafia, Australia
y Estados Unidos, véase: Servicio Nacional de la Mujer, “Andlisis sobre experiencias en empresas
sobre compatibilizacién de vidalaboral y familiar”, en Documento N° 67, 1999, p. 28 s.

14 Ver: Orellana, A., “Medidas para promover la conciliacién de la vida familiar y laboral de
las personas trabajadoras. Andlisis de las Directivas Comunitarias 92/85 y 96/34 y lagunas en su
transposicién al ordenamiento interno espariol”, en Revista del Ministerio del Trabajo y Asuntos
Sociales, N° 37, p. 61 s.

15V éase: Alonso, M., “El trabajo como bien escaso”, en Revista del Ministerio del Trabajo y
Asuntos Sociales, N° 33, 2001, p. 17 s.
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forma de incentivar el reparto del empleo disponible entre una mayor cantidad
de personas y, de esta manera, combatir eficazmente las altas tasas de desem-
pleo que se registran en sus mercados laborales.

En los pérrafos siguientes se efectuard un breve andlisis del desarrollo de
esta problematica desde la perspectiva supranacional, por lo que se distinguira
la forma en que ha sido tratado el tema de la conciliacion de responsabilidades
laborales y familiares en dos importantes acuerdos internacionales, como lo
son: la Convencién sobre eliminacion de todas las formas de discriminacion
contra la mujer y el Convenio N° 156 de la OIT. La decision de concentrar el
estudio en estos dos acuerdos internacionales se fundamenta en su estrecha
relacion con la situacién laboral de la mujer, en concordancia con sus finalida-
des de reforzar el derecho de éstas a participar en igualdad de oportunidades
con el hombre en el mercado de trabajo, como asimismo por el hecho de que
ambos acuerdos han sido ratificados por Chile, de o que se deriva |a necesidad
de evaluar si los compromisos que nuestro pais ha asumido en virtud de ellos,
encuentran 0 no una debida consagracion en nuestro ordenamiento juridico la-
boral interno.

2.1. Convencion sobre eliminacion de todas las formas de discriminacion
contra la mujer

La Convencion sobre eliminacién de todas las formas de discriminacion en
contra de la mujer ha reconocido explicitamente la importancia de que los
Estados Partes avancen hacia la concrecion de un sistema que garantice una
adecuada conciliacion entre trabajo y familia. Es asi como este instrumento
internacional reconoce, en su parte considerativa, “el gran aporte de la mujer al
bienestar de la familia y al desarrollo de la sociedad, hasta ahora no plena-
mente reconocido, la importancia social de la maternidad y la funcion de los
padres en la familia y educacion de los hijos’. Asimismo, se afirma que “el
papel de la mujer en la procreacion no debe ser causa de discriminacion, sino
gue la educacion de los hijos exige la responsabilidad compartida entre hom-
bres y mujeres y la sociedad en su conjunto”. Por |o anterior, se manifiesta
también en este instrumento que “ para lograr la plena igualdad entre el hom-
bre y la mujer es necesario modificar el papel tradicional tanto del hombre
como de la mujer en la sociedad y en la familia”.

Por su parte, en el plano de las obligaciones impuestas por esta Conven-
cion, desde el punto de vista de la participacion de la mujer en el trabajo,
debemos mencionar que el articulo 11 N° 2 dispone que: “A fin de impedir la
discriminacion contra la mujer por razones de matrimonio o maternidad y
asegurar la efectividad de su derecho a trabajar, los Estados Partes tomaran
medidas adecuadas para: c) Alentar el suministro de los servicios sociales de
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apoyo necesarios para permitir que los padres combinen las obligaciones para
con la familia con las responsabilidades del trabajo y la participacion en la
vida publica, especialmente mediante el fomento de la creacién y desarrollo de
una red de servicios destinados al cuidado de los nifios”.

De la disposicion citada se destaca que se les ha entregado a los Estados
Partes un amplio espectro de posibilidades para adoptar medidas que apunten al
fin sefialado por esta norma. Por ello, desde la perspectiva de esta Convencion,
la implementacion de medidas estatales tendientes a lograr una mejor concilia-
cion de obligaciones laborales con responsabilidades familiares no deben ser
necesariamente de caracter juridico laboral para producir efectos en las condi-
ciones de empleo de trabajadoras y trabajadores, sino que pueden ser perfecta-
mente de otra indole, especialmente, politicas, sociales, de fomento del empleo
y de capacitacion o del @mbito de la seguridad social, que, sin requerir forzosa-
mente una consagracion legal, puedan producir un cambio o repercutir positiva-
mente en la situacion laboral de trabajadoras y trabajadores con responsabilida-
des familiares. Por o tanto, medidas que tiendan a facilitar, por gjemplo, que
las personas de la tercera edad puedan tener asistencia médica y persona en
centros especiales, contribuirian a que las personas de su familia que asumen su
cuidado, a falta de otras instancias, puedan acceder al mercado de trabajo en
igualdad de oportunidades que otras personas sin responsabilidades familiares.
Lo mismo ocurriria, si se amplia la cobertura de los jardines infantiles munici-
palizados, de tal manera que las madres puedan dejar en ellos a sus hijos mayo-
res de 2 afios y que aun no estan en edad escolar, lo que les facilitaria a éstas €l
desarrollo de alguna actividad remunerada durante el tiempo en que los nifios
asisten a estos establecimientos.

Con lo expuesto hemos querido ilustrar que las posibilidades de dar pleno
cumplimiento a las obligaciones y compromisos adoptados por Chile a ratificar
esta Convencién son variadas y que no necesariamente suponen, en el marco de
nuestro actual ordenamiento juridico laboral, que se adopten reformas legales
para alcanzar los fines perseguidos por este importante acuerdo internacional.
En nuestra opinién, se requiere mas bien que la integraciéon en igualdad de
oportunidades de las personas con responsabilidades familiares al mercado la-
boral se constituya como un principio rector de las politicas sociales y laborales
del Estado, como, a su vez, que oriente las discusiones y acuerdos con los
actores sociales (representantes de trabajadores y de empleadores) para lograr,
en conjunto, un cambio que asegure en nuestro pais la construccion de un
mercado de trabajo mas justo y solidario.16

16 Enigual sentido: Servicio Nacional de la Mujer, “Andlisis sobre experiencias en empresas
sobre compatibilizacién de vida laboral y familiar”, en Documento N° 67, 1999, p. 6.
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2.2. Convenio N° 156 de la Organizacion Internacional del Trabajo

En el plano estrictamente laboral, cumple un rol importante con ocasion del
tema en estudio el Convenio N° 156 de la OIT sobre los trabajadores con
responsabilidades familiares,l” mas aln, si se considera que este instrumento
internacional ha sido ratificado expresamente por Chile, con fecha 14 de octu-
bre de 1994. ElI Convenio N° 156 surge de la preocupacion de la OIT por
complementar los acuerdos adoptados en materia de no discriminacién en el
empleo (Convenio N° 111 de 1958) y de igualdad de remuneracién entre hom-
bres y mujeres (Convenio N° 100 de 1951), pues ellos no hacen referencia a los
trabajadores con responsabilidades familiares, quienes se han visto enfrentados
a diferenciaciones de trato y menores posibilidades de integracion al mercado
de trabgjo, no excluidas por dichos acuerdos internacionales. Por tal motivo, a
juicio de este organismo internacional, es necesario “instaurar la igualdad efec-
tiva de oportunidades y de trato entre trabajadores de uno y otro sexo con
responsabilidades familiares, al igual que entre éstos y los deméas trabajado-
res’. De esta manera, y através de la adopcién de medidas especiales, se hara
posible evitar que los problemas con que se enfrentan todos los trabajadores, se
agraven respecto de aquellos que tienen responsabilidades familiares.

El articulo 1 de este Convenio define a los trabajadores con responsabilida-
des familiares, como aquellos trabajadores y trabajadoras con responsabilidades
hacia los hijos a su cargo, cuando tales responsabilidades limiten sus posibilida-
des de prepararse parala actividad econdmicay de ingresar, participar y progresar
en ella. Asimismo, €l inciso 2 de este articulo del Convenio N° 156 de la OIT
comprende, dentro del concepto de trabajadores con responsabilidades familiares,
a los trabajadores y trabajadoras con responsabilidades respecto de otros miem-
bros de su familia directa que de manera evidente necesiten de su cuidado o
sostén, cuando tales responsabilidades limiten sus posibilidades de prepararse
para la actividad econdmica y de ingresar, participar y progresar en ella. Este
seria €l caso, por ejemplo, de personas que asumen el cuidado de familiares
directos que se encuentran en latercera edad o que padecen de discapacidad.

De la definicion anterior, cabe subrayar, en primer lugar, que el Convenio
coloca en igualdad de condiciones respecto de la aplicacion de las medidas
especiales que contempla, tanto a hombres como a mujeres que tengan la cali-
dad de trabajadores. En segundo lugar, constituye una innovacién importante en
nuestra opinion que la extensién de la responsabilidad familiar no se limita sélo
alos hijos, sino que comprende también, con bastante realismo, a otros familia-

17 Este Convenio fue aprobado por la Conferencia General de la OIT con fecha 23 de junio
de 1981.
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res directos que puedan requerir cuidado o asistencia, |0 que suele involucrar a
un ndmero significativo de personas en los paises en desarrollo, en los que la
escasez de instancias o establecimientos que den asistencia a personas en edad
senil o invélidas o que requieran de algun tipo especial de atencion, origina que
sus familiares directos, sobre todo mujeres, deban asumir su cuidado. En tercer
lugar, corresponde destacar que la necesidad de proteccion de estos trabajado-
res, segun el Convenio N° 156 de la OIT, viene dada por la circunstancia que la
asuncién de una responsabilidad familiar limita sus posibilidades de prepararse
para la actividad econdmica, como asimismo, de ingresar, participar y progresar
en ella, 1o que coloca a estas personas en una situacion desventajosa que ameri-
ta que se les otorgue una proteccion especial que les garantice que no sean
objeto de practicas o medidas discriminatorias en el empleo.

Por otra parte, en 1o que respecta al ambito de aplicacion de este Convenio,
debemos sefialar que éste es amplio, pues comprende “todas las ramas de acti-
vidad econémica y todas las categorias de trabajadores’, sin distincion alguna
(articulo 2). Ahora bien, para los efectos de avanzar hacia la concrecion de la
igualdad de oportunidades de estos trabajadores, se establece una importante
obligacion para los Estados en el articulo 3 inciso 1 del Convenio, pues éstos
deberan “incluir dentro de los objetivos de su politica nacional el permitir que
las personas con responsabilidades familiares que desempefien o deseen desem-
pefiar un empleo ejerzan su derecho a hacerlo sin ser objeto de discrimina-
cionl8 y, en la medida de lo posible, sin conflicto entre sus responsabilidades
familiares y profesionales’. Con esto, se confirmalo ya sefialado con ocasién de
lareferencia ala Convencién sobre eliminacion de todas las formas de discrimi-
nacion contra la mujer en el punto anterior, en el sentido que el fin de asegurar
laigualdad de oportunidades de los trabajadores con responsabilidades familia-
res debe ser, ante todo, un principio o una idea rectora que inspire e integre las
politicas sociales del Estado.

Para el cumplimiento del objetivo central antes indicado, los articulos 4y 5
del Convenio N° 156 disponen que los Estados deberan adoptar todas las medi-
das compatibles con las condiciones y posibilidades nacionales para:

— permitir a los trabajadores con responsabilidades familiares el ejercicio de
su derecho a elegir libremente su empleo;

— tener en cuenta sus necesidades en lo que concierne a las condiciones de
empleo y alaseguridad social;

18 Para los efectos de este Convenio el término discriminacion debe entenderse segln la
definicién contenida en el articulo 1 del Convenio N° 111 de la OIT de 1958.
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— tener en cuenta las necesidades de los trabajadores con responsabilidades
familiares en la planificacion de las comunidades locales o regionales; y

— desarrollar o promover servicios comunitarios, publicos o privados, tales
como los servicios y medios de asistencia a la infancia y de asistencia
familiar.

Asimismo, €l articulo 6 del Convenio, partiendo del supuesto que la situa-
cion social y laboral que enfrentan los trabajadores con responsabilidades fami-
liares tiene un importante componente cultural como base, dispone que: “las
autoridades y organismos competentes de cada pais deberan adoptar medidas
apropiadas para promover mediante la informacion y la educacién una mejor
comprensién por parte del publico del principio de la igualdad de oportunida-
des y de trato entre trabajadores y trabajadoras y acerca de los problemas de
los trabajadores con responsabilidades familiares, asi como una corriente de
opinién favorable a la solucidn de estos problemas’. A su vez, en concordancia
con lo anterior, el articulo 7 sefiala que: “deberan tomarse medidas compatibles
con las condiciones y posibilidades nacionales, incluyendo medidas en el cam-
po de la orientacion y de la formacion de profesionales, para que los trabaja-
dores con responsabilidades familiares puedan integrarse y permanecer en la
fuerza de trabajo, asi como reintegrarse a ella tras una ausencia debida a
dichas responsabilidades”.

Desde |a perspectiva referida a la regulacién juridica del trabajo subordina-
do, el articulo 8 de este Convenio prescribe de manera expresa que la responsa-
bilidad familiar no debe constituir de por si una causa justificada para poner fin
alarelacién de trabajo.

Finamente, el articulo 9 del Convenio establece que sus “disposiciones
podran aplicarse por via legislativa, convenios colectivos, reglamentos de em-
presa, laudos arbitrales, decisiones judiciales, 0 mediante una combinacion de
tales medidas, o de cualquier otra forma apropiada que sea conforme a la
préctica nacional y tenga en cuenta las condiciones nacionales’. De esta for-
ma, entonces, el Convenio N° 156, de igual manera que la Convencién sobre
eliminacion de todas las formas de discriminacién en contra de la mujer, ha
establecido un marco amplio y flexible para que los Estados miembros de la
OIT comiencen a disefiar politicas sociales en las que se incluya el temay la
problemética asociada a la situacion econémica, social y laboral de los trabaja-
dores y trabajadoras con responsabilidades familiares, con la finalidad de que
esta materia se analice y se discuta sobre la base de las circunstancias o préacti-
cas propias de esa realidad nacional y, en Ultimo término, se disefien y se
apliquen medidas especificas conforme a esa realidad —entre las cuales podrian
incluirse propuestas de modificacion ala legislacion laboral, de ser ello necesa-
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rio— tendientes a concretizar efectivamente el derecho de estos trabgjadores a
participar en lavida econémicay laboral con igualdad de oportunidades frente a
los otros trabajadores o las demas personas que no tienen responsabilidades de
carécter familiar.

3. SITUACION DE LOS TRABAJADORES CON RESPONSABILIDADES
FAMILIARES EN EL ORDENAMIENTO JURIDICO LABORAL CHILENO

3.1. Ideas previas

Como ya se manifestara, la tematica de la compatibilizacion de responsabi-
lidades laborales y familiares ha recibido escasa atencion desde la perspectiva
del Derecho del Trabgjo, si bien —como se analizar4a mas adelante— algunas de
las reformas introducidas a la legislacion laboral nacional durante los Ultimos
afnos pueden explicarse, o bien, adquieren un sentido especial, si se les analizaa
la luz de la necesidad de conciliar estos intereses aparentemente contrapuestos,
conforme a una concepcion tradicional de esta disciplina juridica. Por otra par-
te, cabe hacer presente que la doctrina iuslaboralista nacional ha prestado tam-
bién escasa atencion a esta problemética, 10 que se refleja en la falta de inclu-
siéon de este tema en los estudios referidos al trabajo subordinado en nuestro
actual ordenamiento juridico.

No obstante, organismos publicos como la Direccién del Trabajo!® o el
mismo Servicio Nacional de la Mujer?® han comenzado a prestar atencién a esta
materia desde la Optica de la expansion y el mejoramiento de la calidad del
empleo femenino en Chile, lo que naturalmente tenderd a repercutir en la regu-
lacién del trabajo subordinado. En este sentido, no cabe duda que acciones tales
como: el disefio de soluciones para €l cuidado infantil como responsabilidad
social o el fomento de jornadas de trabajo compatibles con las exigencias de los
roles de género,?! entre otras, constituyen un presupuesto indispensable para
poder garantizar realmente que las mujeres puedan acceder y desarrollarse labo-
ral y profesionalmente en igualdad de oportunidades con los hombres en un
mercado de trabajo como el chileno, que, a pesar de los avances sociales, eco-
némicos y juridicos que han permitido un crecimiento paulatino de la fuerza
laboral femenina en el Ultimo tiempo, sigue tornandose en muchos aspectos

19 Asi, por ejemplo, Espinosa, M., “Calidad de vida en el trabajo: reflexiones en torno a la
inseguridad y el malestar social”, en Temas Laborales N° 18; Henriquez, H.; Riquelme, V., “Tra-
bajo y maternidad: |os pasos pendientes’, en Temas Laborales N° 3.

20 En este sentido: Servicio Nacional de la Mujer, “Andlisis sobre experiencias en empresas
sobre compatibilizacion de vida laboral y familiar”, en Documento N° 67, 1999.

21 Espinosa, M., “Chile: relaciones laborales para el siglo XX1”, en Temas Laborales N° 14.
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como hostil hacia la mujer, sobre todo, si ésta ha tenido que asumir una respon-
sabilidad familiar, como es el cuidado y educacién de sus hijos menores.

En consecuencia, teniendo en cuenta lo antes expuesto y, en particular, la
circunstancia de que la teméatica de la conciliacion de trabajo y vida familiar no
encuentra una sistematizacion o una concrecion normativa explicita en nuestra
actual legislacion laboral, propondremos un andlisis de este tema a partir de las
instituciones del Derecho del Trabajo que son mas sensibles a ellay formulare-
mos medidas que, a nuestro juicio, pueden contribuir de mejor manera a hacer
mas palpables, para las trabajadoras y los trabajadores chilenos, los beneficios
asociados a una justa equiparidad de roles frente al trabajo y las obligaciones
familiares.

3.2. La jornada de trabajo desde la perspectiva de la conciliacion de res-
ponsabilidades laborales y familiares

En el marco de nuestro actual ordenamiento juridico laboral, la jornada de
trabajo es, en general, segln lo dispone el articulo 21 inciso 1 del Cédigo del
Trabajo (CdT), el tiempo durante el cual el trabajador debe prestar efectivamen-
te sus servicios de conformidad al contrato e incluye también, de conformidad
con lo dispuesto por €l inciso 2 de este articulo, el tiempo en que el trabajador
se encuentra a disposicion del empleador sin realizar labor, por causas que no le
sean imputables. A su vez, de acuerdo a lo establecido por el articulo 10 N° 5 de
este cuerpo legal, la determinacion de la duracion y distribucion de la jornada
de trabajo constituye una clausula obligatoria del contrato de trabajo.

Ahora bien, si se enfoca de manera global la regulacion de la jornada de
trabajo en el CdT, contenida en el Capitulo IV del Libro | de este texto legal, es
posible concluir que nuestra normativa se ajusta totalmente al esquema tradicio-
nal de la relaciéon de trabajo propio del modelo estandarizado de relaciones
juridicas laborales desarrolladas a partir de la segunda mitad del siglo XX. En
este contexto, las relaciones de trabajo se caracterizan por jornadas de larga
duracién (48 horas semanales, segun el articulo 22) y por una regulacion con
limitadas alternativas de distribucién del tiempo de trabajo, sin perjuicio de que
las partes puedan establecer otras condiciones que puedan ser mas atractivas
para ellas, de acuerdo a las caracteristicas particulares de esa relacion laboral,
en la medida que se respeten los limites maximos establecidos por el legislador
laboral (v. gr. la jornada no podra exceder en ningun caso de 10 horas diarias,
seguin lo dispone el articulo 28 inciso 2 del CdT).

Lo anterior explica, entonces, el creciente interés de los empleadores por
que se modifique la legislacion laboral y se establezca una mayor flexibilidad
respecto del tiempo de trabajo, toda vez que la regulacién vigente sobre este
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aspecto tan sensible de la relacion laboral no responde a los intereses o requeri-
mientos organizacionales de os empresarios, en un escenario econémico com-
plejo y globalizado como el que se desarrolla en nuestros dias. Asimismo, €l
actual esquema general de regulacién de la jornada de trabajo contenido en
nuestro ordenamiento juridico laboral permite comprender la creciente tenden-
cia hacia la contratacion atipica, pues este modelo general de trabajo subordina-
do presenta problemas, en muchos casos, para adaptarse a las condiciones cam-
biantes de la economia, a las nuevas formas de organizacion de las empresas, a
los nuevos intereses de los trabajadores y a las exigencias derivadas de un
mercado globalizado y cada vez mas competitivo.

En este contexto, las posibilidades reales de las trabajadoras con responsa-
bilidades familiares de insertarse en el mercado de trabajo en igualdad de condi-
ciones con los hombres e, incluso, respecto de las trabajadoras sin responsabili-
dades familiares, son verdaderamente dificiles. Ademas, las Ultimas reformas
laborales introducidas por la Ley N° 19.759 que han permitido, entre variados
aspectos, una reduccion de lajornada ordinaria de trabajo a 45 horas y que, a su
vez, han restringido la procedencia y el pacto de horas extraordinarias, con lo
cual se ha pretendido, entre otros fines, disminuir el tiempo de permanencia en
los lugares de trabajo, no contribuyen de manera significativa a equiparar y
mejorar las posibilidades laborales reales de los trabajadores con responsabili-
dades familiares.

No obstante, creemos que la reforma laboral contenida en la Ley N° 19.759
ha creado, por otra via, posibilidades ciertas para mejorar las oportunidades de
las personas que deben asumir responsabilidades familiares y, en particular de
las mujeres con hijos, pues ha incorporado una regulacién especial sobre el
contrato de trabajo atiempo parcial en los articulos 40 bis a 40 bis D del CdT.

3.2.1. El trabgjo atiempo parcial como un instrumento que facilita la conci-
liacion de trabajo y vida familiar

De acuerdo a lo dispuesto por el articulo 40 bis del CdT22 se consideran
como contratos de trabajo con jornada parcial, aquellos en que se ha convenido
una jornada de trabajo no superior a dos tercios de la jornada ordinaria, esto es,
32 horas semanales.?® El trabajo a tiempo parcial constituye una modalidad

22 \/éase el Dictamen de la Direccion del Trabajo N° 339/27, de fecha 30 de enero del 2002,
gue fija el sentido y alcance de los articulos 40 bis a 40 bis D del Codigo del Trabajo.

23 A partir del 1 de enero del 2005, cuando la jornada ordinaria se reduzca a 45 horas
semanales, se entendera que existe un contrato de trabajo a tiempo parcial, cuando la jornada
pactada no exceda las 30 horas semanal es.
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atipica de contratacion, ya que se aparta del modelo tradicional de relacién
laboral al establecerse por las partes unajornada de trabajo de duracién inferior,
lo que repercutira no solo en el alcance o extension de los derechos y obligacio-
nes que se derivan del contrato,?* sino que, también, este pacto se constituira
precisamente en la causa y objeto del contrato, dandole particularidad como tal.

Antes de efectuar una referencia a las ventajas de esta forma de contrata-
cion en relacion con el tema en andlisis, es necesario tener en consideracion que
la falta de una regulacién expresa de los contratos de trabajo a tiempo parcial
con anterioridad a la reforma introducida por la Ley N° 19.759, no permite
afirmar que la contratacion laboral a tiempo parcial haya sido desconocida o
gue haya carecido de utilizacion practica en nuestro pais, toda vez que la nor-
mativa general sobre el contrato de trabajo hacia perfectamente posible que las
partes contratantes, empleador y trabajador, pactaran libremente jornadas infe-
riores ala maxima legal regulada en el articulo 22 del CdT. En este sentido, los
[lamados trabajos part time o de media jornada no representan una novedad en
Chile y han sido utilizados con relativa frecuencia, especialmente en el sector
servicios, si bien no era posible percibir en el trasfondo una concepcion juridica
y doctrinal unitaria, ni menos una vision de politica laboral que potenciara las
ventajas de esta forma atipica de contratacion en el mercado de trabajo.

En relacidon con la real dimensién del trabajo a tiempo parcial en Chile,
dentro del volumen total de empleo, en el periodo anterior a la entrada en
vigencia de la ultima reforma laboral, resulta interesante traer a colacion el
informe elaborado para la CEPAL por la sociéloga Claudia Leiva?® En este
informe se constata, por una parte, que en Chile existen dificultades para la
medicién del trabajo a tiempo parcial, puesto que los instrumentos nacionales
que proporcionan tal informacion —la Encuesta de Caracterizacion Socioeconé-
mica (CASEN) y la Encuesta Nacional de Empleo (ENE)- son insuficientes
para obtener todos los antecedentes necesarios respecto a esta modalidad de
ocupacion. Por otra parte, constantemente se introducen cambios en los itemes
de recoleccion de datos, 1o que impide una adecuada caracterizacién y pondera-
cion del trabajo a tiempo parcia. En razon de estas deficiencias estadisticas
para el andlisis de la dimension del trabajo a tiempo parcia en Chile, la investi-

24 Esto Ultimo tiene especial importancia en relacion con la extension de las obligaciones
accesorias (Nebenpflichten, en la doctrina alemana) derivadas de la relacion juridica laboral,
como es el caso del deber del empleador y del trabajador de actuar conforme a la buena fe. Sobre
la buena fe en el Derecho del Trabajo ver: Garcia, J., La buena fe en el contrato de trabajo.
Especial referencia a la figura del trabajador, Madrid, 2001; Montoya, A., La buena fe en €l
Derecho del Trabajo, Madrid, 2001.

25 Leiva, C., “El trabajo a tiempo parcial en Chile”, en Serie Mujer y Desarrollo N° 26,
enero 2000. El texto del informe se encuentra disponible en la pagina web de la CEPAL:
www.eclac.cl.
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gadora de la CEPAL toma como base de referencia para su informe la Encuesta
CASEN de 1994, ya que a diferencia de encuestas posteriores (como la ENE o
la CASEN de 1996), permite obtener informacion sobre horas semanales traba-
jadas, lo que constituye un elemento esencial para la medicion de esta modali-
dad de contratacion.

A via de ilustracion, se reproduciran parte de los resultados obtenidos por
Leiva?s para poder precisar, de esta manera, algunas caracteristicas del trabajo a
tiempo parcial desarrollado en Chile, con anterioridad a la entrada en vigencia
de la reforma del afio 2001. De acuerdo a la Encuesta CASEN de 1994, la
poblacién econémicamente activa estaba conformada por un total de 5.430.467
personas, de las cuales 3.588.209 correspondia a hombres y 1.842.258 a muje-
res. Del total de las personas ocupadas (5.068.589) un 90% trabajaba a jornada
completa (4.540.034) y sélo un 10% a jornada parcial?’ (528.555). Entre las
personas que trabajan con jornada parcial se determiné en la Encuesta que €l
48% de ellas correspondia a hombres (251.081) y el 52% a mujeres (277.474).
Este ultimo resultado es interesante de considerar, pues muestra que €l trabajo a
tiempo parcial en Chile no se manifiesta (¢todavia?) como una forma especifica
de trabajo femenino, a diferencia de lo que ocurre en los paises miembros de la
Unidn Europea, en los que el porcentagje de mujeres que trabagjan a tiempo
parcial es cercano al 90%.28 Ademas, es destacable como caracteristica del
trabajo atiempo parcia desarrollado en nuestro pais con anterioridad a la refor-
ma laboral, el hecho que en 1994 casi |la mitad de los ocupados con jornada
parcial (44%) eran trabajadores por cuenta propia (trabajadores independientes
de acuerdo al articulo 3 del Cddigo del Trabajo) y s6lo un 38% estaba ocupado
como trabajador por cuenta ajena.2® Por Ultimo, cabe destacar que, de acuerdo a
la informacién proporcionada por la Encuesta CASEN, la investigadora de la
CEPAL concluye que cerca del 50% de los ocupados a tiempo parcial en 1994
se encontraba en condiciones de precariedad de empleo3° (por causa de inestabi-
lidad, de falta de contrato de trabajo y/o de previsiéon social), lo que afectaba
préacticamente en igual medida tanto a hombres, como a mujeres.3!

%6 | eiva, C., “El trabagjo a tiempo parcial en Chile”, en Serie Mujer y Desarrollo N° 26,
enero 2000, p. 21 s.

27 De acuerdo a la Encuesta CASEN de 1994 se considera como trabajo a tiempo parcial,
aguel que tiene unajornada de trabajo inferior a 35 horas semanales.

28 En este sentido: Buschmann, R.; Dieball, H.; Stevens-Bartol, E., TZA Das Recht der
Teilzeitarbeit, 2a. edicion, Frankfurt am Main, 2001, p. 165 s.

29 Leiva, C., “El trabajo a tiempo parcial en Chile”, en Serie Mujer y Desarrollo N° 26,
enero 2000, p. 25.

30 Leiva, C., “El trabgjo a tiempo parcial en Chile”, en Serie Mujer y Desarrollo N° 26,
enero 2000, p. 30-33.

31 Entre los criterios utilizados por Leiva para determinar la precariedad del empleo se
encuentra la falta de contrato de trabajo escrito (p. 30-31), pero al respecto cabe tener en conside-



74 REVISTA DE DERECHO [VOLUMEN XVI

En la actualidad, la entrada en vigencia de una normativa expresa sobre el
trabajo a tiempo parcial hace indispensable, entonces, que los instrumentos de
medicion del volumen de empleo en nuestro pais incluyan parametros que ha-
gan posible unareal y clara determinacion de esta modalidad de contratacion en
el mercado de trabajo. Lo anterior posibilitaria un mejor disefio y puesta en
practica de politicas de empleo, en las que el trabajo a tiempo parcial, como lo
demuestra la experiencia obtenida por los paises europeos, podria desempefiar
un importante rol en el futuro, por ejemplo, para satisfacer las necesidades de
flexibilizacion de la jornada de trabajo y para facilitar la obtencion de nuevos
puestos de trabajo, al hacer posible un mayor reparto del empleo disponible.3?

Sin pretender efectuar un andlisis pormenorizado de esta modalidad de
contratacion,3 deseamos destacar que el trabajo a tiempo parcial posee impor-
tantes ventajas précticas entre las que destacan, ante todo, que esta modalidad
atipica de contratacion laboral cumple una funcion importante en la organiza-
cion del trabajo al interior de las empresas, por su flexibilidad inherente, esto
es, por su capacidad de adaptacion a las circunstancias o necesidades cambian-
tes de la actividad empresarial, mucho mayor por supuesto que la del contrato
de trabajo ordinario o tradicional.3* Asimismo, desde el punto de vista del
trabajador, esta adaptabilidad supone, de manera especial, la posibilidad de
compatibilizar eficientemente el trabajo asalariado con otras tareas, sobre todo
con el cuidado de la familia,3® o bien, con una segunda ocupacién de tipo
profesional (en forma independiente o dependiente) o simplemente, con una
actividad formativa, de ocio o entretenimiento.36

En consecuencia, la circunstancia de que el trabajo a tiempo parcial supon-
ga que el trabajador preste servicios al empleador por un tiempo reducido, en
relacion con el tiempo al que se obligan los trabajadores contratados en un

racion que, desde un punto de vistajuridico, la falta de un contrato escrito no obsta a la existencia
de una relacién laboral, toda vez que el contrato de trabajo es consensual (articulo 9 CdT) y toda
prestacion de servicios bajo dependencia y subordinacién hace presumir la existencia de un
contrato de trabajo (articulo 8 CdT) y, por ende, de unarelacion laboral.

32 Sobre el particular ver: Gonzéalez del Rey, I., El contrato de trabajo a tiempo parcial,
Pamplona, 1998, p. 296 s.; Casas Baamonde, M., Valdés Dal-Ré, F. (Coordinadores), Los contra-
tos de trabajo a tiempo parcial, Valladolid, 2000, p. 181 s.

33 En detalle sobre la materia: Caamario, E., “Las contrataciones atipicas y el contrato de
trabajo a tiempo parcial”, en Revista de Derecho, Universidad Austral de Chile, volumen X,
diciembre 1999, p. 57 s.; Caamafio, E., “El contrato de trabajo a tiempo parcia en la actual
normativa laboral”, en Revista de Derecho, Pontificia Universidad Catolica de Valparaiso, volu-
men XXV, afio 2003, p. 155 s.

34 En este sentido, Kuttner, F., Personalbuch, 52 Edicion, Munich, 1998, p. 1818; asi como:
Langmaack, S., Teilzeitarbeit und Arbeitszeitflexibilisierung, Berlin, 1996, p. 20.

35 Asi 1o hareconocido también el Servicio Nacional de la Mujer, “Andlisis sobre experiencias
en empresas sobre compatibilizacion de vida laboral y familiar”, en Documento N° 67, 1999, p. 23.

36 Al respecto: Massow, M., Teilzeilt-Atlas, Munich, 1999, p. 48 s.
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régimen comun de acuerdo al articulo 22 del CdT y, ademas, la posibilidad de
gue el tiempo de trabajo se pueda distribuir de manera flexible,3” configuran
indudablemente un escenario propicio para los trabajadores con responsabilida-
des familiares. En efecto, este grupo de trabajadores y, en particular las muje-
res, por ser éstas quienes normalmente asumen dichas responsabilidades en
nuestra sociedad, cuentan en virtud de la actual regulacion del trabajo a tiempo
parcial en el CdT con una importante herramienta que les puede facilitar su
incorporacién al mercado laboral o que les podria asegurar que no se vean en la
necesidad de tener que abandonar un puesto de trabajo para asumir el cuidado
de un hijo o de un familiar directo.

Lareforma laboral del afio 2001 ha reconocido y regulado en nuestro actual
CdT un instrumento de gran relevancia practica para fomentar y facilitar a las
personas que han asumido responsabilidades familiares su incorporacion al mer-
cado de trabajo. Por este motivo, al existir ya un adecuado marco regulatorio en
el sentido antes indicado, creemos que debe iniciarse por parte del Estado una
politica laboral que comprenda la difusién y el fomento del trabgjo a tiempo
parcial, de tal manera que trabajadores y empleadores conozcan las ventajas
asociadas a esta modalidad de trabajo subordinado y puedan contar también con
el apoyo o la asistencia técnica necesaria para superar |os eventuales obstaculos
que pudieran estar asociados, en un primer momento, a la implementacion de
esta nueva modalidad de trabajo en las empresas.

En concordancia con lo anterior, creemos que las politicas del Estado ten-
dientes a incentivar la contratacion de nuevos trabajadores® como una forma de
contribuir a disminuir los actuales niveles de cesantia deberian incluir y potenciar
también al trabajo a tiempo parcial, en especial, en cuanto representa una forma
de aumentar la participacion de la mujer en la vida laboral. Por €ello, seria de
relevancia que organismos como la Direccién del Trabajo y el Servicio Nacional
de la Mujer participaran en el disefio de estas politicas sociales y laborales vy,
ademas, en vistas a aumentar la participacion e inclusién de la mujer en el merca-
do formal de trabgjo, estudien y disefien medidas para valorizar a trabajo a
tiempo parcial como un instrumento efectivo para este fin, como |o ha demostrado
latamente la experiencia comparada. Desde este punto de vista, seria también de
gran relevancia que se consideraran en el futuro las experiencias y resultados
précticos obtenidos en la gjecucién de las politicas de empleo por otros paises
|atinoamericanos 0 europeos, respecto del trabajo a tiempo parcia vy, de ser ello

37 Importantes ventajas practicas en este sentido podrian obtenerse de una correcta aplica-
cion de la modalidad de trabajo a tiempo parcial con alternativas de distribucion de la jornada de
trabajo, regulada en el articulo 40 bis C del CdT.

38 Sobre la politica del Estado de bonificacion a la contratacion y capacitacion laboral,
Revista Laboral Chilena, julio 2003, p. 94 s.
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posible, que se implementaran programas de informacion y de cooperacion para
reformular y renovar la estructura de nuestro actual mercado de trabajo.

3.3. Conciliacion de trabajo y vida familiar desde la perspectiva de la pro-
teccién a la maternidad

Sin pretender efectuar un analisis pormenorizado de las normas sobre pro-
teccién a la maternidad, creemos que para avanzar verdaderamente hacia una
real integracion de las trabajadoras con responsabilidades familiares en la vida
laboral y para garantizar eficazmente que éstas reciban un trato igualitario res-
pecto de sus condiciones de trabajo con los trabajadores y con las trabajadoras
sin responsabilidades familiares, resulta indispensable progresar en la concre-
cion de ciertas modificaciones legales, algunas de ellas actualmente en estudio
en el Congreso Nacional .3°

En este sentido, el problema mayor y revestido de méas urgencia, en nuestra
opinién, estd dado por la creciente marginacion del &mbito protector de la mater-
nidad de una gran cantidad de mujeres que se desempefian en empleos precarios o
en formas atipicas de contratacion laboral que escapan del modelo tradicional de
trabajo subordinado que es regulado por el Cadigo del Trabajo. Por este motivo,
como sefiala la Direccion del Trabajo,* “el criterio para evaluar la adecuacion
de las leyes a las actuales condiciones del mundo laboral no debe restringirse al
andlisis de su cumplimiento, sino que también debe evaluar su cobertura”.

El creciente desarrollo de modalidades atipicas de contratacion, como el
trabajo a domicilio, el teletrabajo y el trabajo temporal o suministro de trabaja-
dores,*! que involucran cada vez més a un nimero creciente de trabajadores en

39 En el presente se estudia en el Congreso Nacional un proyecto de ley que tiene por objeto
modificar el Codigo del Trabajo a fin de otorgar el beneficio de sala cuna a todas las mujeres
trabajadoras, sea cual fuere el nimero de ellas dentro de la empresa. Asimismo, se estudia en el
Congreso Nacional (en su segundo tramite constitucional) un proyecto de ley sobre derecho de
alimentacion. Esta iniciativa pretende extender el derecho a dar alimentos a los hijos menores de
dos afios para aquellas madres que no tienen en estos momentos derecho a sala cuna, por no
contar la empresa en donde trabajan con el nimero suficiente de mujeres para acceder a este
derecho. Ademas, de aprobarse este proyecto, se reconoceria también la posibilidad de otorgar o
distribuir de manera especial las porciones de tiempo que durante la jornada de trabajo tiene la
madre para amamantar o alimentar a su hijo menor de dos afios.

40 Henriquez, H.; Riquelme, V.; Cérdenas, T., “Las normas que protegen la maternidad en
Chile: el comportamiento de las empresas”, en Cuaderno de Investigacién N° 3, p. 55.

41 Sobre el trabajo temporal y las labores de las empresas de trabajo temporal existe en la
actualidad un proyecto de ley que se discute en el Congreso Nacional y que pretende introducir
importantes modificaciones al Cadigo del Trabajo, en vistas a dotar de una adecuada regulacion a
esta forma atipica de empleo que, en los Ultimos afios, ha presentado un crecimiento progresivo
en nuestro mercado de trabgjo.
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Chile —en muchos casos mujeres— unido a la falta de una regulacién laboral
adecuada de estas prestaciones de trabajo, ocasiona que muchos trabajadores se
vean excluidos, entre otros derechos, de la proteccion ala maternidad.*2 En este
sentido, una caracteristica de la organizacion actual de la produccion es el
incremento de la descentralizacion de las empresas, la creacion de sucursales o
filiales, la externalizacion de funciones, la subcontratacion y otras nuevas for-
mas de gestion empresarial, que muchas veces implican plantas de personal mas
reducidas y, por ende, menores posibilidades de alcanzar, por ejemplo, €l mini-
mo de 20 trabajadoras exigido por el articulo 203 del CdT para acceder a los
beneficios de sala cuna y alimentacién. Estas y otras situaciones generan, en-
tonces, un nuevo escenario laboral, cuya generalizacion estd asociada a la ma-
yor competitividad de las empresas en un mercado globalizado, a la necesidad
de flexibilizar los procesos productivos y la organizacion del trabajo dependien-
te, como asimismo en las mejoras en la productividad y en |la rentabilidad.*3

En este nuevo escenario nacional de precarizacion y de proliferacion de
formas atipicas de empleo subordinado, constituye un caso emblemético de
desproteccion laboral, frente a la maternidad, la situacién que afecta a los traba-
jadores a domicilio, quienes en gran medida son mujeres, pues se ven atraidas
por las aparentes ventajas de esta forma atipica de empleo, de permitirles una
mayor compatibilizacion de trabajo y responsabilidades familiares. Con todo,
debe llamarse la atencion acerca de la situacion legal del trabajo a domicilio en
nuestro pais, pues esta es a todas luces deficiente. En efecto, el legislador
laboral en los Ultimos afos ha tendido constantemente a no prestarle atencion a
este fendmeno del trabajo a domicilio y lo ha dejado entregado a la aplicacion
de las reglas generales sobre contrato de trabajo,* lo que ha dado pésimos
resultados en la practica, toda vez que las normas generales son insuficientes e
inapropiadas para regular una forma de relacion laboral con una tipologia pro-
piay con caracteristicas muy especiales, las que reclaman una regulacion espe-
cificay diferenciada, como ocurre en la mayoria de los ordenamientos juridicos
laborales modernos. El resultado de la falta de regulacion de esta forma de
empleo, haredundado, entonces, en una preocupante precarizacion de las condi-

42 Ver: Espinosa, M., “Chile: relaciones laborales para el siglo XX1”, en Temas Laborales
N© 14, disponible en www.dt.gob.cl.

43 En igual sentido: Henriquez, H.; Riquelme, V.; Céardenas, T., “Las normas que protegen la
maternidad en Chile: el comportamiento de las empresas’, en Cuaderno de Investigacion N° 3, p. 55.

44 Para hacer aplicable la normativa laboral al trabajo a domicilio, debe acreditarse que la
prestacion de servicios se efectlia bajo dependencia o subordinacion, de acuerdo a lo dispuesto
por el articulo 8 inciso 1 del CdT. No obstante, las particularidades de esta forma de empleo
suponen que el vinculo de subordinacion no se manifieste de igual manera que en una relacion
tradicional de trabajo, lo que dificulta la prueba. Con todo, hay normas del CdT que parten del
supuesto que el trabajo a domicilio es una forma de empleo regida por este cuerpo legal, como es
el caso de los articulos 22 inciso 2 y 194 inciso 3.
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ciones laborales de estos trabajadores y, en especial, en una situacion de ver-
gonzosa desproteccion de un importante nimero de mujeres chilenas.

Desde el punto de vista de la proteccién ala maternidad de |as trabajadoras
a domicilio, debemos mencionar que el CdT parte del supuesto gue estas traba-
jadoras son destinatarias de esta normativa protectora, pues el articulo 194 de
este cuerpo legal, al establecer el ambito de aplicacion de las normas que tute-
lan la maternidad, ha dispuesto en su inciso 3 que: “Estas disposiciones a todas
las trabajadoras que dependan de cualquier empleador, comprendidas aquellas
gue trabajan en su domicilio y, en general, a todas las mujeres que estén acogi-
das a algun sistema previsional”. Sin embargo, en la préctica, esta proteccion a
la maternidad se traduce en una mera declaracién de buena voluntad del legisla-
dor laboral, pues la situacion de precarizacion que afecta a estas trabajadoras se
manifiesta en el no otorgamiento de esta proteccion y en la falta de respeto de
los derechos que confiere la maternidad, como asimismo, en la falta de previ-
sion social, ya que quienes las contratan no les pagan cotizaciones previsiona-
les. Por lo tanto, en este contexto cambiante, el ordenamiento juridico laboral
enfrenta el enorme desafio de ampliar a todas las trabajadoras |a proteccion ala
maternidad, aunque ésta se base en criterios distintos a los que ha sustentado el
modelo tradicional de nuestro ordenamiento.®

Por otra parte, constituye una falencia de nuestro actual ordenamiento juridi-
co laboral con respecto a la proteccion a la maternidad, la limitada aplicacion del
derecho a sala cuna, pues €l requisito de 20 trabgjadoras en la empresa, como
presupuesto para €l surgimiento de la obligacién del empleador de mantener o
pagar la sala cuna para los hijos de sus trabajadoras, se hatornado ineficiente y ha
conllevado en la préctica que un nimero significativo de madres trabajadoras no
pueda hacer uso de este beneficio, con lo cual, se complican sus posibilidades
reales de insertarse adecuadamente en el mercado de trabgjo. Si a lo anterior, se
agrega el criterio interpretativo restrictivo utilizado por la Direccion del Trabajo%6
para reconocer €l derecho de las trabajadoras a dar alimentos a sus hijos de
conformidad con lo dispuesto por el articulo 206 del CdT,*” el resultado es que
estos dos derechos que son fundamental es para garantizar laigualdad de oportuni-
dades de las mujeres frente alos hombres en el empleo, se tornan en un beneficio
limitado a un grupo reducido y privilegiado de mujeres, con lo cual, en los

45 En este sentido: Henriquez, H.; Riquelme, V.; Cardenas, T., “Las normas que protegen la
maternidad en Chile: el comportamiento de las empresas’, en Cuaderno de Investigacion N° 3, p. 55.

46 Entre otros, |os Dictdmenes N° 7486/171, de fecha 9 de octubre de 1990; N° 2615/124, de
fecha 2 de mayo de 1994 y 4360/238, de fecha 24 de julio de 1997.

47\/ éase: Caamario, E., “Comentarios en torno al nuevo dictamen de la Direccién del Traba-
jo sobre la extensién temporal del derecho a dar alimentos”, en Revista Laboral Chilena, N° 122,
diciembre 2003, p. 73 s.
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hechos, Chile esta faltando, en nuestra opinién, a los compromisos asumidos al
ratificar |os acuerdos internacional es que reconocen y potencian la proteccién ala
maternidad como un mecanismo esencial para evitar la discriminacién laboral de
la mujer. Por 1o mismo, mientras no se avance en las reformas que requiere
nuestra actual legislacion laboral sobre proteccion a la maternidad, sera también
dificil que el pais avance hacia una integracién mas plena de los trabajadores con
responsabilidades familiares, como lo exigen las obligaciones contraidas por el
pais en virtud de la Convencion sobre eliminacion de todas las formas de discri-
minacién contralamujer y el Convenio N° 156 dela OIT.

Por lo tanto, a diferencia de lo sefialado en el punto anterior con ocasion
del trabajo a tiempo parcial, materia en la cual ya existe una normativa con la
potencialidad de contribuir a dar un salto cualitativo y cuantitativo hacia la
conciliacién de lavida laboral y familiar en nuestro pais, en el evento de imple-
mentarse adecuadas politicas sociales de fomento de esta forma de empleo, en
este aspecto vinculado con la proteccion juridica de la maternidad es indispen-
sable lograr una modificacidn del ordenamiento laboral vigente para concretizar
la tutela debida a las madres trabajadoras y, producto de ello, una igualdad de
trato hacia los trabajadores con obligaciones familiares.

Finalmente, deseamos insistir en que el problema de la precarizacién cre-
ciente del trabajo subordinado constituye un problema social y econémico de
gran magnitud, toda vez que afecta a una gran cantidad de trabajadores chile-
nos, marginandolos, entre otros aspectos, de |a proteccién ala maternidad y, por
ello, imposibilita abiertamente un avance hacia la igualdad de oportunidades de
las madres trabajadoras, pues al carecer este grupo de personas de proteccién
laboral y de seguridad social, resulta ilusorio pretender alcanzar una adecuada
armonizacion de las responsabilidades |aborales y familiares.*8

3.4. El cambio de rol del padre trabajador frente a las responsabilidades
familiares

Las modificaciones introducidas al CdT durante los Ultimos afios en mate-
rias de permisos parentales con ocasiéon de la maternidad han abierto nuevas
posibilidades para alcanzar una participacion mas directa del padre trabajador
—aun si es padre adoptivo— frente al cuidado de los hijos. Es asi como, en la
actual normativa laboral (articulos 195, 199 y 199 bis del CdT), el padre traba-
jador puede, en ciertos casos, hacer uso de periodos de descanso para cuidar al
hijo recién nacido a falta de la madre, incluso con derecho a subsidio y a fuero,
0 bien, utilizar permisos especiales para cuidar a un hijo enfermo.

48 En igual sentido: Servicio Nacional de la Mujer, “Andlisis sobre experiencias en empresas
sobre compatibilizacion de vidalaboral y familiar”, en Documento N° 67, 1999, pp. 102, 103.
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M odificaciones legales como las anteriores han constituido, en nuestra opi-
nién, un primer avance significativo hacia la compatibilizacién de intereses y
necesidades familiares y laborales desde |la perspectiva del padre; sin embargo,
creemaos que es preciso seguir avanzando en el plano legal, por ejemplo, para
ampliar los permisos que podrian utilizar los padres de acuerdo al articulo 199
bis del CdT a los casos de enfermedades menos graves de los hijos, por consti-
tuir éstos las situaciones de mayor ocurrenciay que ameritan que el hijo pueda
recibir el cuidado y apoyo de sus padres. Asimismo, constituiria una medida
valiosa el poder flexibilizar los descansos postnatales y combinar el goce de
este beneficio con el trabajo a tiempo parcial, en vistas a posibilitar una reinser-
cion paulatina al trabajo que vaya unida a un periodo de tiempo mayor para €l
cuidado del hijo recién nacido, permitiendo, en todos estos casos, que los pa-
dres trabajadores tengan también la opcion de integrarse mas activamente a la
vida familiar y alaasuncién de estas responsabilidades.

Por otra parte, consideramos indispensable la implementacion de medidas
gque permitan, en un mediano y largo plazo, generar un cambio en el plano
cultural sobre el rol y la participacion de los padres trabajadores en la vida
familiar.4° Este Gltimo aspecto es de particular relevancia, porque, segiin nuestro
parecer, €l factor cultural es el mas significativo y el que explica de mejor
manera la actual distribucion de roles entre hombres y mujeres en nuestro pais,
centrando de forma muy fuerte el papel de la mujer como madre y responsable
del cuidado de los hijos y del hogar, de lo que se deriva, en los hechos, una
tendencia a un cierto rechazo por las empresas a la contrataciéon de mujeresy la
frecuencia de practicas discriminatorias en su contra.

4. CONSIDERACIONES FINALES

Para concluir, consideramos indispensable reiterar que el tema de la ade-
cuada compatibilizacién entre vida laboral y familiar y el reforzamiento de la
igualdad de oportunidades en el mercado de trabajo de las trabajadoras y traba-
jadores con responsabilidades laborales es una materia alin no resuelta a cabali-
dad en Chile y cuya solucién no supone necesariamente la implementacién de
medidas de orden legislativo. De esta manera, por gjemplo, se hace dificil ima-
ginar una norma especifica en el CdT sobre la materia,®® sin perjuicio que
algunos aspectos relacionados con esta tematica si cuentan con una regulacién
expresa, como es el caso de la proteccion laboral ala maternidad.

49 Ver: Servicio Nacional de la Mujer, “Andlisis sobre experiencias en empresas sobre
compatibilizacion de vida laboral y familiar”, en Documento N° 67, 1999, pp. 99-100.

50 En este sentido: Servicio Nacional de la Mujer, “Andlisis sobre experiencias en empresas
sobre compatibilizacién de vida laboral y familiar”, en Documento N° 67, 1999, p. 101.
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Por lo anterior, las medidas que deberian adoptarse para avanzar en la
conciliacién de trabajo con responsabilidades familiares pasan por el disefio e
implementacion de politicas sociales, de empleo y econémicas en cuya elabora-
cion debieran participar, junto al Estado, las organizaciones de trabajadores y
empleadores del pais, pues todos son, en lo que respecta a esta materia, impor-
tantes agentes de cambio. Asi lo ha entendido también la OIT en la formulacion
de las normas que conforman el Convenio N° 156, al sefialar €l tipo de medidas
que deben adoptar los Estados que lo han ratificado, para obtener el fin perse-
guido por este instrumento internacional.

Finalmente, creemos que el tema de la compatibilizacion de la vida familiar
y laboral no es un tema que implica sélo a las mujeres trabajadoras para que los
hombres asuman un rol mas activo frente a las responsabilidades derivadas del
cuidado de los hijos o de otros familiares directos, sino que, mas bien, es un
tema que involucra a toda la sociedad y, en importante medida, dice relacion
con el proyecto o modelo de sociedad que se pretende construir en el pais.
Desde esta perspectiva, un pais como el nuestro que aspira a alcanzar el desa-
rrollo y el consecuente bienestar econdmico y social de los paises que se ubican
en dicha escala, debe plantearse activamente temas como éste y transformarlos
en un principio orientador del modelo a seguir, por su innegable vinculacion a
los valores de la igualdad de oportunidades, la solidaridad y la justicia social,
sin los cuales el bienestar econdmico se puede transformar en un mero concepto
vacio y, por lo mismo, carente de significado para la poblacion.

BIBLIOGRAFIA

ALONSO OLEA, MANUEL, EI trabajo como bien escaso, Revista del Ministerio del Traba-
joy Asuntos Sociales, Espaia, N° 33, 2001, p. 17 s.

BINNSTOCK, HANNA, Hacia laigualdad de la mujer. Avances legales desde |a aprobacion
de la Convencion sobre eliminacion de todas las formas de discriminacion contra la
mujer, CEPAL, Serie Mujer y Desarrollo N° 24, Santiago, Chile, 1998, p. 39.

BOTTCHER/KRUGER, UNGESCHUTZE BESCHAFTIGUNGSVERHALTNISSE. Handlungshilfe
fur Betriebsrdte bei befristeten Arbeitsverhéltnissen, Fremdfirmenarbeit und
Teilzeit, Koln, Alemania, 1995.

BRrRuUM, HORACIO, Sobre todas las mujeres, disponible en: www.portaldel pluralismo.cl/
interno.asp?id=2786.

BUSCHMANN, RUDOLF; DIEBALL, HEIKE; STEVENS-BARTOL, ECKART, TZA Das Recht
der Teilzeitarbeit, 2a. edicién, Frankfurt am Main, Alemania, 2001.

CAAMARO R0JO, EDUARDO, Las contrataciones atipicas y el contrato de trabajo a tiem-
po parcial, Revista de Derecho, Universidad Austral de Chile, volumen X, diciem-
bre 1999, p. 57 s.

CaAMANO RoJO, EDUARDO, El contrato de trabajo a tiempo parcial en la actual norma-
tiva laboral, Revista de Derecho, Pontificia Universidad Catélica de Valparaiso,
volumen X X1V, afio 2003, p. 155 s.



82 REVISTA DE DERECHO [VOLUMEN XVI

CAAMARO, EDUARDO, Comentarios en torno al nuevo dictamen de la Direcciéon del
Trabajo sobre la extension temporal del derecho a dar alimentos, Revista Laboral
Chilena, N° 122, diciembre 2003, p. 73 s.

CAasas BAAMONDE, MARIA EMILIA, VALDES DAL-RE, FERNANDO (Coordinadores), Los
contratos de trabajo a tiempo parcial, Valladolid, Espafia, 2000.

EspiNOsA, MALVA, Calidad de vida en el trabajo: reflexiones en torno alainseguridad y
el malestar social, Temas Laborales N° 18 de |a Direccion del Trabajo

EspiNnOsA, MALVA, Chile: relaciones laborales para el siglo XXI, Temas Laborales
N° 14 de la Direccién del Trabajo.

GARCIiA VINA, JORDI, La buena fe en el contrato de trabajo. Especia referencia a la
figura del trabajador, Madrid, Espafia, 2001.

GONzALEZ DEL REY, IGNACIO, El contrato de trabajo a tiempo parcial, Pamplona, Espa-
fia, 1998.

Groupe d'Experts invitées a la discussion du rapport intermédiaire (Conférence de
Nantes, 25 de octubre 1997), Transformation du travail et devenir du droit du
travail en Europe, Rapport final, 1998.

HENRIQUEZ, HELIA; RIQUELME, VERONICA, Trabajo y maternidad: los pasos pendientes,
Temas Laborales N° 3 de la Direccion del Trabajo.

HENRIQUEZ, HELIA; RIQUELME, VERONICA; CARDENAS, TATIANA, Las normas que pro-
tegen la maternidad en Chile: el comportamiento de las empresas, Cuaderno de
Investigacion N° 3 de la Direccion del Trabajo.

KUTTNER, WOLFDIETER, Personalbuch, 52 Edicién, Miinchen, Alemania, 1998.

LANGMAACK, SABINE, Teilzeitarbeit und Arbeitszeitflexibilisierung, Berlin, Alemania,
1996.

LeIvAa, CLAUDIA, El trabgjo a tiempo parcial en Chile, Serie Mujer y Desarrollo N° 26,
Comision Econémica para América Latinay el Caribe (CEPAL), Santiago, enero
2000.

MAssow, MARTIN, Teilzeilt-Atlas, Minchen, Alemania, 1999.

MONTOYA MELGAR, ALFREDO, La buena fe en el Derecho del Trabajo, Madrid, Espafia,
2001.

ORELLANA CANO, ANA MARIA, Medidas para promover la conciliacion de la vida fami-
liar y laboral de las personas trabajadoras. Andlisis de las Directivas Comunitarias
92/85 y 96/34 y lagunas en su transposicion a ordenamiento interno espafiol,
Revista del Ministerio del Trabajo y Asuntos Sociales, Espafia, N° 37, p. 61 s.

RIQUELME, VERONICA, EIl tiempo de trabajo, Temas Laborales N° 11 de la Direccion del
Trabajo.

SERVICIO NACIONAL DE LA MUJER, Andlisis sobre experiencias en empresas sobre
compatibilizacién de vida laboral y familiar, Documento N° 67, 1999.





