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Resumen

El presente trabajo aborda la nocion de flexibilidad laboral, que, a pesar de la falta de
una definicion Unica, se destaca el consenso sobre la modificacién del esquema laboral
tradicional. Se explora la evolucidn historica de la flexibilidad laboral desde las décadas de los
70 y 80 en Europa, marcada por crisis economicas y la busqueda de estrategias para el pleno
empleo y su aplicacion en Chile. En el contexto chileno, se sefiala que la flexibilidad laboral ha
evolucionado méas por cambios normativos que sociales, transitando desde enfoques

neoliberales hasta reformas recientes que buscan modernizar las relaciones laborales.

Se examina en especifico la flexibilidad horaria, enmarcada en la flexibilidad interna,
destacando la reciente Ley 21.561 en Chile que reduce la jornada laboral semanal de 45 a 40
horas y permite la distribucion flexible en cuatro o cinco dias. Se abordan los argumentos a
favor de la ley, como el aumento de la calidad de vida de los trabajadores, pero se anticipan
cuestionamientos a los nuevos articulos del Coédigo del Trabajo que podrian difuminar los
limites de la jornada laboral. Ademas, se destaca la introduccion de medidas para la conciliacion
de la vida personal y familiar, como un nuevo articulo que permite a padres y madres ajustar
sus horarios en funcion del cuidado de menores de 12 afios y la profundizacion de esta materia
en la Nueva Ley de proteccion de maternidad y paternidad, y conciliacion de la vida personal,

familiar y laboral aprobada en diciembre de 2023.



Introduccion

Segln el Banco Interamericano de Desarrollo BID (2022), a pesar de no existir una
definicion tUnica acerca del concepto de flexibilidad laboral, “existe consenso en que la
flexibilidad implica la modificacion del esquema laboral tradicional del trabajador asalariado”.
Este consenso parece no ser tal a nivel nacional, existiendo mas bien diversos conceptos de
flexibilidad laboral que revisaremos segun distintos académicos del Derecho Laboral chileno y

de otras disciplinas que aportan en su determinacion.

Daremos cuenta que el concepto de flexibilidad laboral ha evolucionado a lo largo de la
historia, marcando hitos significativos en la forma en que los trabajadores se relacionan con sus
empleadores y adaptan sus roles a las cambiantes necesidades de la empresa y el mercado. Para
comprender esta evolucion, seré necesario explorar sus origenes en las décadas de los 70 y 80
en Europa, momento en el cual las crisis econdmicas impulsaron la basqueda de estrategias para

lograr el pleno empleo.

Las diversas formas de flexibilidad laboral, tanto internas como externas, han sido objeto
de debate y analisis, destacando la importancia de encontrar un equilibrio que promueva la
adaptabilidad sin comprometer la estabilidad y los derechos fundamentales de los trabajadores.
Respecto de nuestro pais, revisaremos que la flexibilidad laboral se ha dado mas como resultado
de una evolucién normativa que social, experimentado distintas etapas que han influido en la
manera en que se conciben las relaciones de trabajo. Desde la implementacion del "Plan
Laboral™ en 1978, con su enfoque neoliberal, hasta las reformas mas recientes que buscan
fortalecer y modernizar las relaciones laborales, el pais ha transitado un camino complejo en la
busqueda de un modelo que armonice las necesidades de empleadores y trabajadores, pasando
de épocas en que la flexibilidad se vivid méas bien como una desregulacion legislativa en la

proteccion de los trabajadores, a una adaptabilidad protegida por la legislacion.

En materia de flexibilidad horaria, que se enmarca segun veremos en la flexibilidad de
tipo interna, revisaremos el mas reciente avance nuestro pais a través de un proyecto de ley
presentado con fecha 05 de abril de 2017 por parte de un conjunto de diputados la Mocion
Parlamentaria 11179-13 con el objeto de reducir la jornada laboral, la que luego se convertiria

en la actual Ley 21.561 que reduce la jornada laboral semanal de 45 a 40 horas y permite la



flexibilidad de distribucion de estas horas en cuatro o cinco dias. En dicha mocion se
argumentaba que era necesario modificar la realidad de los trabajadores y seguir los pasos de
otros paises de la OCDE con un rendimiento productivo alto y una jornada de trabajo reducida,
como Holanda, Dinamarca, Alemania, Suiza y Suecia con 29, 33, 35, 35 y 36 horas
respectivamente (BCN, s.f.). Méas aun, en estadisticas del afio 2019 de la OCDE sobre el
promedio anual de horas trabajadas, Chile se posicionaba en los ultimos lugares con un
promedio de 1914 horas, mientras que el primer pais con menos horas trabajadas era Dinamarca
con 1380 (OCDE, s.f.).

Los parlamentarios, ademas, indicaron en la oportunidad que “este proyecto tiene por
finalidad la modificacion de reglas del Codigo del Trabajo para reducir la jornada de trabajo de
las trabajadoras y trabajadores (sic) de nuestro pais. Esto tendra un evidente aumento de la
calidad de vida de la masa de trabajadores del pais”. Sin embargo, revisaremos los primeros
cuestionamientos que se realizan a esta ley, en especifico a los nuevos articulos 22 y 22 bis del
Codigo del Trabajo, que podrian difuminar aun mas los limites de una jornada semanal que

equilibre la carga laboral con la vida personal y familiar de los trabajadores.

En linea con la conciliacién de la vida personal y familiar, la Ley 21.561 introduce
también un nuevo articulo 27 del Cédigo del Trabajo, permitiendo a trabajadores madres y
padres de nifios y nifias (sic) de hasta doce afios, y las personas que tengan el cuidado personal
de estos, el derecho a una banda de dos horas en total, dentro de la que podran anticipar o retrasar
hasta en una hora el comienzo de sus labores, lo que determinara también el horario de salida al
final de la jornada. Esto debe complementarse con las normas de la Nueva Ley de Proteccion
de la maternidad y paternidad, y la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral, que viene
a introducir un nuevo principio a la legislacion laboral en esta materia 'y a ampliar las alternativas
de cumplimiento de jornadas laborales ya sea de forma presencial o en teletrabajo a aquellos
trabajadores a cargo del cuidado de menores de 14 afios o0 de menores de 18 afios en situacién

de discapacidad o dependencia.

El trabajo de memoria de prueba busca dar cuenta de la flexibilidad laboral horaria en
Chile, pasando por el analisis de la Ley 21.561 para lograr concluir si esta permite la conciliacién
de la vida personal y familiar con la vida laboral.



Capitulo I. Flexibilidad Laboral

1. Como surge la Flexibilidad Laboral

Varios reconocidos autores y profesores de universidades chilenas estiman que la
flexibilidad laboral tuvo origen en Europa entre las décadas de los 70’ y 80°, manifestandose
plenamente en las relaciones laborales en la década de los 90°, como una forma de adaptacion
por parte del trabajador a las necesidades de la empresa para lograr asi el pleno empleo. Al
respecto, el profesor Sergio Gamonal (2010, p. 3) sefiala que “flexibilidad y desregulacion son
dos nociones que irrumpen en el debate laboral en los afios 807, una década en la que Europa se
encontraba en crisis econdémicas ciclicas, por consecuencia, se adoptaron en los afios 90’
medidas tendientes a una flexibilizacion de las normas laborales con el fin de asegurar metas de

empleo (Gamonal, 2010, p. 3).

Pero, para llegar y entender a la década de los 80’ y su desarrollo en el &mbito laboral,
debemos retroceder en la historia. El profesor José Luis Ugarte (2007, p. 200) nos ilustra acerca
del siglo XX, posterior a la Segunda Guerra mundial, donde existi6 un ciclo econdmico
expansivo al que le correspondié una cosmovision cultural acerca de la organizacién productiva
de la empresa conocida como taylorismo, que segun la RAE (s.f.) es un “Método de
organizacion del trabajo que persigue el aumento de la productividad mediante la maxima
division de funciones, la especializacién del trabajador y el control estricto del tiempo necesario
para cada tarea”. Este método de administracion cientifica del trabajo fue introducido por
Frederick Winslow Taylor a finales del siglo XIX y principios del XX en Estados Unidos con
el objetivo de lograr el rendimiento maximo de cada hombre y de cada maquina, creando para
ello un método de estudio de tiempo y movimientos, de forma de reducir al minimo los tiempos
muertos de la produccidn, sustituyendo los movimientos lentos e ineficientes por rapidos y
eficaces, aumentando asi la produccién (Radetich, 2015, p.26). A Taylor le sigui6 Frank Bunker
Gilbreth junto a su esposa, la psicéloga Lillian Moller, quienes experimentaron analizando los

movimientos del cuerpo humano en el trabajo (Radetich, 2015, p.27)



Al taylorismo le sigue el fordismo, que se desarrolla en el suelo fértil que ha dejado la
administracion cientifica, profundizando en este sistema a través de un conjunto de dispositivos
tecnoldgicos (Radetich, 2015, p.34).

El fordismo toma su nombre de Henry Ford que introdujo la cadena de montaje hacia
1918 en la fabricacion del automovil clasico modelo Ford T, siendo el primero producido en
serie (Radetich, 2015, p.34). Este modelo de organizacion productiva cientifica tiene como
centro la fabrica ‘de gran tamafio que trae consigo el trabajo manufacturado y a gran escala’,
caracterizandose por ‘la separacion del concepto respecto de la ejecucion del trabajo, mediante
su estudio cientifico, la instauracion del sistema de retribucion al esfuerzo con salarios e
incentivos y la puesta en marcha de una estructura organizativa y jerarquica basada en gerentes
y supervisores, sistema que efectivo en principio, carecia de la flexibilidad necesaria para
realizar los cambios rapidos necesarios para ajustarse a las subitas transformaciones de los

mercados nacionales e internacionales (Ugarte, 2007, p.200-201).

En los afios 70’ Europa y la mayoria de los paises industrializados cayeron en crisis por
las altas tasas de desempleo involuntario, superando en los 80 las tasas de Estados Unidos y
Canada (Chavez, 2001, p.57). En principio existia la creencia de que existian al menos tres
causas del desempleo: la aceleracion del cambio tecnoldgico por lo que denomind la “revolucion
microelectronica”; la competencia creciente que ejercian los mercados de productos importados
de los paises méas industrializados NIC (Newly Industrializing Countries); y, por ultimo, el
aumento de los precios internacionales del petréleo en 1973, sin embargo, ninguna daba
respuesta a las diferencias que se observaban entre diversas zonas del mundo desarrollado en

materia de evolucion del empleo y el desempleo (Chavez, 2001, p.58).

Fue a mediados de los 70’ que se plante6 que la causa del alto desempleo en Europa
tenia como causa la falta de adaptabilidad de los mercados de trabajo, siendo excesivamente
rigidos como consecuencia de la alta intervencion de poderes como el poder publico en la
economia y el poder de grupos de presion, asi como la alta proteccion social e innovacion
insuficiente (Chavez, 2001, p.58). En contraposicion al sistema europeo se encontraba el mayor
individualismo y mayor capacidad empresarial que se manifestaba en paises como Estados
Unidos (Chévez, 2001, p.58).



Desde la dptica neoliberal norteamericana, el desempleo en Europay su bajo crecimiento
econdmico respecto de los Estados Unidos, era resultado de la excesiva rigidez en los mercados
laborales europeos que significaba altos e igualitarios salarios, constrefiimientos legales a la
contratacion y al despido, alto sistema impositivo y el alcance de las prestaciones sociales
(Ugarte, 2004, p.9). El nuevo sistema debia ser entonces uno de produccion ligera que implica
partir todo a la mitad: tiempo, capital, materiales, trabajo, etc., de forma que se empleen estos
factores de modo optimo (Ugarte, 2007, p.201)

Las caracteristicas del proceso de flexibilizacion europeo se pueden resumir en tres
grupos basicos. Primero, la flexibilidad operd sobre la relacion individual de trabajo, en cuanto
facultad para contratar, despedir y celebrar contratos, lo que se identifica como flexibilidad
externa, asi como, en cuanto al tiempo de trabajo, flexibilidad funcional y salarial, lo que

veremos se define como flexibilidad interna (Gamonal, 2010, p. 6).

El segundo grupo dice relacion con que la flexibilidad laboral se implementd a través de
negociaciones con los actores sociales, es decir, didlogos sociales que se plasmaron en fuentes
juridicas como la ley o acuerdos colectivos de diversos alcances: nacional, de categoria, local 0

de empresa (Gamonal, 2010, p. 6).

El tercer y ultimo grupo se refiere a que el Estado asumié un rol activo de promotor,
incentivando a los actores sociales con el fin de potenciar la empleabilidad en el mercado de
trabajo, esto significo que casi todos los gobiernos europeos, a excepcion de Gran Bretafa, que
lo hizo a través de la ley (Gamonal, 2020, p. 243), adoptaran reformas flexibilizadoras,
promoviendo una legislacion orientada a la eliminacion de las rigideces tradicionales por medio
de soluciones consensuadas a través de la negociacion colectiva y el dialogo social (Gamonal,
2010, p. 6). El rol del Estado significo que la flexibilizacion europea de los anos 90’ no fuera
del tipo desregularizadora, sino que, protectora, disponiendo una estructura social que protegia

(y protege aun) al trabajador, mientras a su vez, se promueve el empleo (Gamonal, 2010, p. 6).
2. Concepto de Flexibilidad Laboral

Hemos de saber que no existe una definicion unica de flexibilidad laboral, existiendo

discenso entre los autores nacionales en cuanto a una conceptualizacion Unica, sin embargo,



como un punto de partida, podemos tener a la vista el concepto que entrega el Banco
Interamericano de Desarrollo (2022, p.7), en adelante BID, sefala que “existe consenso en que
la flexibilidad implica la modificacion del esquema laboral tradicional del trabajador
asalariado”, el que se caracteriza por su estabilidad y duracién indefinida (Alvarez & Cifuentes,
2022).

Para el profesor Gamonal (2020, p.240) el concepto de flexibilidad laboral es difuso,
siendo utilizados distintos conceptos como sinénimos, a saber, flexibilizaciones, rigideces
inconvenientes, adaptabilidad, entre otros. Por lo demas, debemos de partir en que el termino
flexibilidad laboral es utilizado por distintas disciplinas y profesionales, como juristas (Desde
el Derecho del Trabajo al Anéalisis Econémico del Derecho), economistas, administradores y
socidlogos (Gamonal, 2020, p.240), debiendo agregar incluso a la psicologia como veremos mas
adelante, donde cada especialidad se subdivide en subespecialidades que tienen su propio
concepto de flexibilidad laboral. Por ello Gamonal postula que el concepto tiene maltiples
sentidos que debemos tener en cuenta antes de debatir acerca de su conveniencia 0

inconveniencia (Gamonal, 2020, p.240), proponiéndonos los siguientes:

e Flexibilidad organizativa: relativa a la forma de organizacion de la empresa en cuanto a
su estructura de produccion. En esta linea se destaca el concepto de “empresa flexible”,
una unidad productiva que se adapta con rapidez y eficiencia a la demanda del mercado
(Gamonal, 2020, p.241)

e Flexibilidad funcional: se refiere a las relaciones laborales al interior de la empresa
donde se trabaja por objetivos, con metas grupales o individuales, en situaciones donde
las jerarquias se han atenuado, hablandose de polivalencia o polifuncionalidad del
trabajador con una capacitacion y entrenamiento constante que le permite cambiar de

puestos o de labores (Gamonal, 2020, p.241)

e Flexibilidad en las cargas sociales: apunta a la necesidad de reducir los costos de trabajo
para las empresas, especialmente en materias de seguridad e impuestos (Gamonal, 2020,
p.241)

e Flexibilidad del Derecho Laboral propiamente tal, que tiene distintas vertientes como la



flexibilidad en el tiempo de trabajo, funcional, numérica o externa, salarial, las que

desarrollaremos en el siguiente apartado (Gamonal, 2020, p.241).

El concepto de flexibilidad laboral para el profesor José Luis Ugarte es difuso, dado que
su precision no corresponde a una idea técnica ni cientifica a ningun problema del trabajo, siendo
comun que su utilizacion tenga un fuerte componente emotivo donde se esconde la defensa de
intereses inconfesos, como aumentar el poder de los agentes econémicos, o disminuir el poder
de las organizaciones sindicales (Ugarte, 2007, p.198). En un mundo donde la ideologia
dominante es el free market o neoliberalismo, se habla de una “cultura de flexibilidad” donde
es cada individuo quien debe enfrentar la nueva realidad econdémica y su propio destino, donde
la flexibilidad laboral es definida como ‘la capacidad de los individuos, en la vida economica y
en particular en el mercado de trabajo, renunciar a sus habitos y adaptarse a las nuevas

circunstancias’ (Ugarte, 2007, p.199).

Finalmente, desde una comprension psicosocial del empleo, la flexibilidad laboral apela
a todas las iniciativas que desarrollan las empresas para ajustar sus recursos humanos a las
variabilidades del entorno, como los aumentos o disminuciones de demanda, de forma de reducir
los costos fijos de la actividad, que se traduce en facilidad para contratar personal por breves
periodos de tiempo y simpleza y gratuidad para despedir personal en momentos de crisis (Soto,
Espinoza & Gdémez, 2008, p.13). Es asi como se habla de una flexibilidad organizacional,
entendida esta como una aptitud de las empresas para transformarse y mejorar su insercion en

el ambiente con mayor probabilidad de supervivencia (Espinoza, Gomez & Soto 2008, p.13)
3. Tipos de flexibilidad laboral desde la 6ptica del Derecho del Trabajo

La relacion laboral basica establecida por un contrato de trabajo se encuentra constituida
por un empleador y por un trabajador, siendo este Gltimo quien presta servicios al primero bajo
subordinacion, es decir, realiza una labor determinada bajo disposicion del mando del
empleador (Gamonal, 2009, p.4), idea que recoge el articulo 3 del Cddigo del Trabajo. El
Derecho del Trabajo regula la relacién de trabajo estableciendo derechos y obligaciones en base
a la desigualdad que produce la subordinacién entre las partes y a las perjudiciales consecuencias
sociales que esa desigualdad puede producir (Gamonal, 2020, p.242), no siendo la Unica funcién

de esta rama del Derecho, sino que tambiéen la pacificacion social o funcion pacificadora, que



disminuye las desigualdades y consolida la participacién de los trabajadores con una igualdad
minima de condiciones en el mercado laboral, por lo que se habla de una ‘ambivalencia
funcional’ del Derecho del Trabajo, por un lado protector y por otro como elemento de

consolidacién del capitalismo (Gamonal, 2006, pp.10-11).

El ordenamiento juridico laboral es complejo, es expresion de las fuerzas politicas en el
poder legislativo, lo que conlleva a que las normas laborales son transadas politica e
ideologicamente, en consecuencia, se busca la tutela del trabajador, pero en un delicado
equilibrio con el reconocimiento del empleador, lo que se ha llamado ‘proteccion flexible del
operario’ y que se encuentra plasmado en nuestro Codigo del Trabajo (Gamonal, 2006, pp.10-
11). Debido a lo anterior, podemos postular que la dificultad de definir unanimemente por el
Derecho del Trabajo qué es la flexibilidad laboral se suscita por diversos factores, entre ellos,
que existe una mirada dual en el Derecho del Trabajo, o esta ‘ambivalencia’ a la que se ha hecho
referencia, ya que si bien es el trabajador el sujeto de proteccion, tenemos por otro lado al
empleador, por lo que la flexibilidad segin se mire desde uno u otro sujeto, se asimila tanto a
adaptabilidad del trabajador bajo la mantencion de sus derechos y obligaciones, como a
desregulacién del trabajo, que significa disminuir los derechos y obligaciones, idea impulsada
fundamentalmente por el Analisis Econdémico del Derecho, lo que se aleja de su origen en la
sociologia del trabajo, donde la flexibilidad laboral apuntaba a una determinada forma de

organizar la empresa, ante el nuevo entorno competitivo (Ugarte, 2007, pp.202-203).

Continuando con la idea anterior sobre la ambivalencia, para Gamonal (2020, p.244) es
posible distinguir entre flexibilidad de proteccion o aumento de los beneficios laborales, es
decir, la linea que ha seguido el Derecho Laboral tradicional, y de disminucién de derechos
laborales, la que a su vez puede dividirse en flexibilidad de adaptacion y de desproteccion. La
primera, dice relaciéon con acomodar ciertas normas protectoras “rigidas” a las nuevas
circunstancias a través de la negociacién colectiva, con el objeto de que los actores sociales
decidan libremente y con igualdad de fuerzas qué es lo méas conveniente para trabajadores y
empleadores. La segunda, de desproteccidn, busca la eliminacion o derogacion de la legislacion
protectora del trabajador por estimar que esta entorpece el adecuado funcionamiento de la
economia y no fomenta el empleo (Gamonal, 2020, pp. 244-245).



La flexibilidad laboral respecto de la organizacion, es decir, de la empresa, puede

dividirse en dos grandes dimensiones, que segun Goudswaard y De Nanteuil-Miribel (2000)

dependen, la primera, de la practica de las empresas, si estd se da en una logica cualitativa o

cuantitativa. Luego, la segunda dimension depende de la forma de focalizacion en la gestion de

los recursos internos existentes o en recursos externos del entorno. Del cruce de estas dos

dimensiones resultan cuatro formas basicas de flexibilizacion (Espinoza, Gomez & Soto 2008,

p.13)

Flexibilidad temporal o financiera (cuantitativa/interna): Se centra en modificar
las variables cuantitativas de relacion salarial, fundamentalmente la dimension
temporal, sin transformar el marco juridico propuesto en el contrato a plazo
indefinido. Instituciones que representan este tipo de flexibilidad son la
reduccion o acomodacion de la duracion del trabajo, tiempo parcial, horas
suplementarias, turnos de trabajo, horarios irregulares, evolucion de

remuneracion (Espinoza, Gomez & Soto 2008, pp.13-14).

Gamonal (2020, p.241) distingue entre flexibilidad en el tiempo de trabajo y
flexibilidad salarial. La flexibilidad en el tiempo de trabajo busca adaptar la
jornada laboral y las normas protectoras minimas con tres finalidades: facilitar
las labores de las empresas, adecuar el trabajo a las necesidades del trabajador y
disminuir los tiempos totales de trabajo, ya sea semanal o anual. La flexibilidad
salarial en tanto fomenta la vinculacion de los salarios con las utilidades de la
empresa, vinculacion que no puede ser total, de lo contrario, el trabajador pasaria
a ser un simil de socio industrial del empleador, pero sin las facultades que le
entrega a este el derecho societario. Esta vinculacion, ademas, implica mas
informacidn a los trabajadores y sindicatos con el fin de evitar abusos, (Gamonal,
2020, p.241).

Flexibilidad numérica o contractual (cuantitativa/externa): Se focaliza en el
volumen y en la naturaleza de los estatus de empleo movilizados en el
intercambio salarial, es decir, formas contractuales que derogan el contrato de

caracter indefinido, como lo son: contratos a plazo fijo, contratos de trabajo



temporal, pasantias, empleos subvencionados, trabajo estacional, etc. Esta es una
forma a la que suelen recurrir las empresas y que se asocia a fragilizacion o
precarizacion del vinculo salarial (Espinoza, Gomez & Soto 2008, p.14). Ello
porque se facilita el despido de trabajadores disminuyendo los requisitos de este,
ademas, se incrementa la contratacion con tipos contractuales atipicos o precarios
(Gamonal, 2020, p.241).

e Flexibilidad productiva o geogréafica (cualitativa/interna): Designa todas las
practicas que modifican una o varias partes de las dimensiones organizacionales
de una  empresa: autonomia, enriquecimiento  del trabajo,
polivalencia/policompetencia, trabajo en equipo/equipos semi autonomos,
grupos de proyecto/trabajo en red, coordinacion funcional. Si bien en principio
se consideraba este tipo de flexibilidad como virtuosa, constataciones recientes
muestran una creciente ambigiedad, que caracteriza a las situaciones por ella
generadas (Espinoza, Gémez & Soto 2008, p.14). Para Gamonal, la flexibilidad
funcional permite al trabajador cambiar de funciones siempre que estas estén
determinadas en el contrato, de forma de precaver abusos (Gamonal, 2020,
p.241)

4, Flexibilidades y rigideces

El profesor Gamonal (2020, p.242) plantea que se habla de la flexibilidad como algo
deseable, positivo y de rigidez como una nocidn negativa, pero por si mismas no son ni negativas
ni positivas, por ejemplo, son positivas rigideces como la prohibicion de negociar
colectivamente acerca de las facultades del empleador de organizar, dirigir y administrar la
empresa, asi como la prohibicion de negociar colectivamente de los aprendices en la micro,
pequefia y mediana empresa segun el articulo 305 CT. Ademas, el Derecho méas que establecer
flexibilidades y rigideces, lo que hace es establecer derechos y obligaciones y las
interpretaciones que de estos se realicen, pueden ser en el sentido de una flexibilidad o de una
rigidez, o de ninguno de ellos. Asimismo, para el profesor no es del todo correcto afirmar que
el Derecho del Trabajo es rigido, ya que tradicionalmente el orden publico es unilateral, a
diferencia del orden publico civil, por lo tanto, es modificable o enmendable a favor del



trabajador aumentando sus derechos minimos e irrenunciables, por lo que se postula que el
Derecho del Trabajo es flexible en un sentido Unico o de proteccion hacia el trabajador
(Gamonal, 2020, p.244).

Una vision distinta acerca del sentido Unico o de proteccion hacia el trabajador, tiene el
profesor Ugarte, quien postula que dicha vision a cuya sombra surgi6 y crecio el Derecho del
Trabajo en el siglo XX, ha sido objeto de constantes cuestionamientos que lleva su ofensiva mas
fuerte en la década de los 70’ cuando se sostuvo por primera vez una vision de la funcién
econdmica del Derecho del Trabajo diversa a la de ese entonces (Ugarte, 2004, p.23). La nueva
visién atiende tanto a al principio pro operario clasico como al principio pro empresa, que bajo
el rotulo pro empleo, tiene un caracter distributivo de la riqueza, ya no en el sentido clasico, sino
gue en una direccion distinta, repartiendo los recursos econémicos de los trabajadores con
empleo hacia los sin empleo, rebajando la proteccion legal de los primeros a favor de la

contratacion de los segundos (Ugarte, 2004, pp.23-24).
5. Flexibilidad laboral en Chile

El primer Codigo del Trabajo chileno fue aprobado en el Congreso Nacional el 6 de
febrero de 1931, fruto de la necesidad de codificar en un solo cuerpo legal la gran diversidad de
leyes laborales, reglamentos, y decretos relacionados con su aplicacion (Memoria Chilena, s.f.).
Este cddigo consagraba una fuerte intervencién del Estado en la relacion laboral, constituyendo
un gran avance en materia legislativa laboral, dado que se regul6 de forma organica y completa
todo el derecho individual y colectivo, los procedimientos y los tribunales encargados de las
causas laborales (Gamonal, 2010, pp. 207-208).

Con multiples modificaciones a su haber, el Cédigo del Trabajo de 1931 se mantuvo
vigente hasta el afio 1978, el que marcd el inicio de un nuevo régimen laboral que se inicia con
reformas introducida a traves diversos decretos leyes como el N°2200 sobre contrato de trabajo
y las demaés relaciones laborales entre empleadores y trabajadores. En 1979 se agregarian otros
decretos leyes como el N°2756 sobre organizacion sindical y N°2758 sobre negociacion
colectiva, los que conforman el denominado “Plan Laboral” del gobierno militar de facto
(Gamonal, 2010, p.208). Este plan tenia como objetivos la plena libertad sindical, entendida esta

como la posibilidad de crear sindicatos y afiliarse a los mismo; fortalecer la democracia sindical;



centrar la negociacion colectiva en la empresa; lograr someter la huelga a la disciplina del
mercado a fin de que se monopolizaran los puestos de trabajo; y, que el Estado no interviniera
en la vida sindical ni en la negociacién colectiva (Gamonal, 2010, p.208). Se plasma asi por los
gestores de este “Plan Laboral”, una vision neoliberal, donde la negociacion colectiva se limita
a ser un medio por el cual los trabajadores negocian sus remuneraciones con el empleador sobre
la base del valor que tienen sus aportes a la empresa, no siendo un mecanismo de redistribucion
de la riqueza, vision clasica de la funcion econémica del Derecho Laboral (Ugarte, 2007, p.18),
dado que se producen efectos perversos sobre el funcionamiento de la economia al establecerse

remuneraciones que sobrepasan los niveles de productividad (Gamonal, 2010, p.208).

Asi, el decreto N°2200 y el Plan Laboral significaron una disminucion de la proteccion
del trabajador en el derecho laboral chileno, flexibilizando las normas del derecho individual en
una direccion desreguladora (Ugarte, 2007, p.209); restringiendo la autonomia colectiva e
interviniendo el modelo sindical, consagrandose una estructura de relaciones laborales

orientadas a la dimensidn individual (Gamonal, 2010, p.209).

A los anteriores decretos leyes le siguieron otros que en 1987 decantaron en un nuevo
Cadigo del Trabajo, el que, con una inspiracion distinta a la anterior, permitia una desregulacion
importante, conferia espacio a la autonomia privada individual y limitaba la autonomia colectiva
(Gamonal, 2010, p.208).

Con la reforma laboral del afio 2001 a través de la Ley 19.759, que modificé el Codigo
del Trabajo en lo relativo a las nuevas modalidades de contratacion, al derecho de sindicacion,
a los derechos fundamentales del trabajador y a otras materias, se cambi¢ la direccion politica
que inspiraba hasta ese entonces la legislacion laboral, aumentando el grado de proteccion en el
ejercicio de los derechos laborales de los trabajadores tanto en el plano individual como lo fue
en materias de horas extraordinarias, despido injustificado, indemnizaciones por termino de
contrato, como en el plano colectivo, en cuanto a la libertad sindical y las conductas
antisindicales. Luego en 2016, a raiz de un proyecto de reforma laboral enviado por la entonces
presidenta de la Republica, Michelle Bachelet, se busco el fortalecimiento y modernizacion de
las relaciones laborales y derechos colectivos, ampliando el derecho de negociacion a nuevos
sectores y fortaleciendo la participaciéon sindical de forma de promover un movimiento

representativo que se plasmo en la Ley 20.940 (Gonzalez & Portugal, 2018)



Actualmente la flexibilidad en el contrato de trabajo individual va en el sentido de la
adaptabilidad, segun el profesor Ugarte, dejando atras los afios del Plan Laboral (Ugarte, 2007,
p.210). Sin embargo, profesores como Gamonal (2010, pp.199-200) difieren de una afirmacion
como esa, al que Chile goza mas bien de una flexiprecariedad en comparacion a Europa, donde
la flexibilidad reporta beneficios tanto para los empleadores como para los trabajadores,
mientras que en Chile los beneficios son reportados por el mundo empresarial y pese a existir
herramientas de flexibilidad que pudieran beneficiar a los trabajadores, estas no son ofrecidas
por los empleadores, por ejemplo, una oferta mayor de contrato part time en modalidad semanal,
siendo Chile uno de los paises con una jornada laboral mas extensa entre los paises OCDE
(OCDE, s.f.). Ademas, el mercado laboral se encuentra méas segmentado y la mayoria de los
chilenos viven en condiciones de precariedad, a lo que se agrega gque no existe un sistema de
salud y educacional completamente gratuitos y de excelencia, tampoco el acceso a la cultura
(Gamonal, 2010, p.199).

En palabras del profesor Ugarte (2004, p.45), el futuro de la flexibilidad laboral es la
adaptabilidad laboral, a través de la remocion de las trabas legales e institucionales en el manejo
y disefio de las relaciones laborales, las que se pueden llevar a cabo de dos formas: una, a través
de la legislacion desreguladora, la otra, a través de acuerdos colectivos entre las partes. Esto,
sobre todo puede llevarse a cabo en materia de jornadas laborales. Como vemos, la cita es del
afio 2004, veinte afios desde entonces, luego de los cuales se ha hecho realidad a través de la
reduccion de la jornada de trabajo a 40 horas, cuya flexibilidad en la distribucion, permitira
cumplir con ellaen 4 0 5 dias, todo gracias a la Ley 21.561, aprobada, promulgada y publicada
en 2023. Pero, antes, en el afio 2016, a través de la Ley 20.940 que moderniza las relaciones
laborales, se instituy6 una forma de distribuir jornadas laborales, que hasta abril de 2023 son de
45 horas semanales, en 4 dias, ello a través de los pactos sobre condiciones especiales de trabajo
los que son materia de negociacion colectiva. Asi, las palabras del profesor Ugarte se han hecho
eco en el Derecho Laboral con algunos matices, dado que ha sido a través de la legislacion que
se han introducido regulaciones (ndtese, no desregulaciones), para flexibilizar la jornada laboral
y através de la legislacion se han dado herramientas para que estas materias se acuerden a través
de los sindicatos, més aun, no siendo necesario una negociacion colectiva para llegar a estos

acuerdos.



Finalmente, cabe destacar que para el profesor Ugarte (2024, p.46), la adaptabilidad
laboral en cuanto a su veta de acuerdos colectivos, incluso a través de negociaciones colectivas,
tiene una mayor ventaja por dos razones, la primera, es que al ser las partes las conocedoras de
la situacion de la empresa saben mejor que le Estado que tipo de regulacion flexible prefieren
en materia de jornadas o remuneraciones incluso. Y, segundo, de esta forma la flexibilidad no
se efectua de modo unilateral en beneficio s6lo de una de las partes, como ocurrié con el “Plan
Laboral”, dado que es fruto de negociaciones y acuerdos entre ambas partes, lo que trae como

consecuencia una estabilidad politica en el tiempo (Ugarte, 2004, p.46).
5.1. Flexibilidades presentes en la legislacion laboral chilena

Podemos mencionar las siguientes normativas como representantes de flexibilidad en el
Caodigo del Trabajo Chileno, esto segun el profesor Ugarte (2004, pp. 33-46) y los beneficios
que reportan a los empresarios segun el profesor Sergio Gamonal (2010, p.199-200).
Excluyendo por ahora, las relativas a la flexibilidad horaria, y que sera desarrollada en el
capitulo correspondiente a la flexibilidad en la jornada de trabajo.

e Flexibilidad laboral interna: horaria, salarial y funcional.

La flexibilidad laboral interna segun el profesor Ugarte (2004, p.32), “es aquella que
modifica aspectos de una relacion laboral preexistente y que subsiste, cuando se modifica el

horario, la jornada, las condiciones de trabajo, la movilidad dentro de la fabrica”
o Flexibilidad salarial

Antes del afio 2008, existia en nuestro ordenamiento juridico libertad para que las partes
del contrato laboral pudieran acordar la remuneracion, lo que era visto como una forma de
flexibilidad. Desde el afio 2008, La Ley 20281 que modifica el codigo del trabajo en materia de
salarios base, incorporé que el monto de un sueldo mensual no puede ser inferior al ingreso
minimo mensual, el que a 2024 llegara a ser de 500mil pesos, gracias a la Ley 21.218 que crea
un subsidio para alcanzar un ingreso minimo garantizado de este monto. Hasta el afio 2008 solo
se contaba con el entonces y actual articulo 42 del Codigo del Trabajo que sefialaba algunos
tipos de remuneraciones como sueldo, sobresueldo, participacion, comision y gratificacion
(Ugarte, 2004, p.24).



Si bien entonces, no podemos hablar de flexibilidad en cuanto al monto del sueldo minimo, si
encontramos flexibilidad en tanto en nuestro pais no existe legislacién que establezca montos
minimos 0 maximos segun cargo, profesion u oficio que desempefie un trabajador, lo que sigue

siendo materia del contrato de trabajo y del acuerdo de las partes,

Ademas, se considera como flexibilidad (Ugarte, 2004, p. 24) el que constituya
remuneracién las comisiones, la participacion en las utilidades y la gratificacion, segun el
articulo 42 del CT. Junto a ello, ademas, existe alternativa en cuanto a la fijacion en unidad de
tiempo de la remuneracién, en tanto puede pagarse por dia, semana, quincena o mes, no
pudiendo exceder de este, o bien, por pieza, medida u obra, segun lo estipulado en el articulo 44
del CT.

Para el profesor Gamonal (2010, p.199) estas flexibilidades permiten a las empresas
traspasar el riesgo al trabajador, dado que s6lo con pagar el sueldo minimo, el monto restante
puede constituirse en base a utilidades. Esto a diferencia del sistema europeo, donde a pesar de
que los salarios se encuentran vinculados a las utilidades de las empresas y ello representa una
disminucion del riesgo para las empresas, los trabajadores tienen grados de participacion en la

gestién empresarial (Gamonal, 2010, p.198).
o Flexibilidad funcional

La flexibilidad funcional la encontramos presente en el denominado lus Variandi
consagrado en el articulo 12 del Codigo del Trabajo, que permite al empleador alterar la
naturaleza de los servicios o el sitio o recinto en que ellos se presten, a condicidn de que se trate
de labores similares, o que el sitio o recinto se encuentre dentro del mismo lugar o ciudad, segun

corresponda, no importando menoscabo para el trabajador.

La flexibilidad funcional la podemos encontrar también en la regulacion del articulo 10
sobre los requisitos del contrato de trabajo, en cuanto a las funciones que deben estipularse y
que debe desempeiiar el trabajador, ello se ha denominado “polifuncionalidad”, dado que segun
el N°3 del articulo citado se deben sefialar dos 0 mas funciones especificas, siendo alternativas
0 complementarias. De esta forma, no existe un numero limite de funciones que puede

desarrollar un trabajador (Ugarte, 2004, p.36) y permitiria al empleador contratar personal con



varias funciones distintas, maximizando tareas en menor cantidad de trabajadores (Gamonal,
2004, p.200)

e Flexibilidad laboral externa

La flexibilidad laboral externa segun el profesor Ugarte (2004, p.36) es aquella que
“corresponde a la posibilidad de realizar ajustes en la mano de obra disponible para la empresa,
frente a necesidad econdmicas determinadas, ya sea aumentandola o disminuyéndola a través

despidos”, la primera la llamamos flexibilidad de entrada, la segunda, flexibilidad de salida.
o Flexibilidad laboral externa de entrada

Este tipo de flexibilidad se ve manifestada en nuestra legislacion en la libertad de
contratacion laboral existente que se traduce en la posibilidad de aumentar el nimero de
trabajadores disponibles para la empresa (Ugarte, 2004, p.36). Este incremento a traves de la
contratacion puede ser en cualquier modalidad de eleccion del empleador, pudiendo ser de
forma indefinida, a plazo fijo o por obra o faena, no habiendo un numero establecido que limite
la eleccion del empleador. De este modo, la empresa puede subsistir a través de contratos
temporales, sin necesidad de indemnizar por afios de servicios en caso de mantener contratos

indefinidos.

A estas modalidades podemos agregar otro tipo de contratos que se encuentran regulados
por el Codigo del Trabajo y que permiten mantener una dotacién de trabajadores rotativos de
forma permanente, pero que no impide el funcionamiento de una empresa, como lo son el
contrato de aprendizaje, la subcontratacion (Ugarte, 2004, p.38) y el suministro de trabajadores
y el trabajo en empresas de servicios transitorios, materias ultimas que fueron reguladas en el
afio 2006 a través de la Ley 20.123 que modifica el Cddigo del Trabajo, agregando un titulo

exclusivo para su normativa. Todas muestras de flexibilidad de entrada.
o Flexibilidad externa de salida

El profesor Ugarte (2004, p.39) sefiala que en termino teodricos nuestra legislacion
laboral consagra un sistema de estabilidad relativa de la relacion laboral, debido a que el

empleador debe contar con una causal legal para poner término al contrato, las que encontramos



en los articulos 159, 160 y 161 del Codigo del Trabajo. Esto implica que el despido es rigido y
costoso, porque se debe indemnizar segun corresponda, el término del contrato laboral. Sin
embargo, la estabilidad relativa es discutible, debido a lo amplio de la causal establecida en el

articulo 161 CT, esto es, por necesidades de la empresa.

Esta causal, para el profesor Ugarte, representa un libre despido, debido a que los
fundamentos de la causal, es decir, la necesidad de la empresa que se deriva de la racionalizacién
0 modernizacion de esta o de los del establecimiento o servicio, las bajas en la productividad,
cambios en las condiciones de mercado o de la economia, son dificiles de rebatir y demostrar la
situacion contraria en juicio por despido injustificado. Ademas, de ganar el trabajador, en un
aumento del 30% de la indemnizacion correspondiente, lo que, a juicio del profesor, no es un

mayor incentivo.

Finalmente, nada impide que se realice un despido colectivo, dado que nuestra
legislacion, a diferencia del derecho comparado no contempla una figura que lo limite (Ugarte,
2004, p.41).



Capitulo Il. Flexibilidad en la Jornada Laboral

1. Flexibilidad en la Jornada Laboral

La flexibilidad de la jornada laboral se encuentra enmarcada dentro de lo que se conoce
como flexibilidad horaria, la que consta de dos aspectos relevantes, como lo son la duracion y
la distribucion de la jornada laboral (Ugarte, 2004, p.33).

La flexibilidad principal presente en nuestro Cddigo del Trabajo consiste en que la ley
permite pactar varias alternativas de jornadas de trabajo, segln revisaremos, con distintas
duracion y distribuciones de estas, segun el articulo 10 CT, debiendo considerar los limites que
impone el Codigo del Trabajo respecto de la jornada ordinaria y extraordinaria segun los casos
correspondientes. Ademas, segun permite el articulo 10 CT, la empresa con un sistema de turnos
tiene la facultad de distribuir la jornada de trabajo segun el reglamento interno de orden, higiene
y seguridad, cuya elaboracion y modificacion corresponde al empleador, segun el articulo 153
del CT.

Para el Banco Interamericano de Desarrollo BID (2022), la flexibilidad de la jornada de
trabajo debe enmarcarse en distintos aspectos como el horario flexible, el banco de horas, la
semana comprimida, los ciclos semanales, el trabajo a tiempo parcial, el trabajo compartido e

incluso el teletrabajo, los que pasaremos a revisar a continuacion (BID, 2022):

e Horario flexible: Un horario flexible permite que los trabajadores elijan el
horario de inicio y finalizacion de la jornada dentro de parametro determinados

y fijados por la empresa.

Actualmente en nuestro pais no existe tal facultad para los trabajadores, en tanto
solo le estd permitido al empleador a través del llamado ius variandi, alterar la
jornada de trabajo, segun el articulo 12 del CT, y que revisaremos en
profundidad. En linea con la conciliacion de la vida personal y familia la Ley
21.561 introducird un nuevo articulo 27 del Cdodigo del Trabajo, permitiendo a
trabajadores madres y padres de nifios y nifias (sic) de hasta doce afios, y las

personas que tengan el cuidado personal de estos, el derecho a una banda de dos



horas en total, dentro de la que podrén anticipar o retrasar hasta en una hora el
comienzo de sus labores, lo que determinara también el horario de salida al final

de la jornada.

Banco de horas: Es una variante del horario flexible que permite a los
trabajadores acumular créditos o débitos de horas trabajadas en un periodo de
varios meses, siempre que se respeten ciertos limites, pudiendo compensar las
horas trabajadas en exceso en dias de descanso. En nuestra legislacion, segln
revisaremos, existe lo que podriamos llamar un banco de horas, donde las horas
de exceso trabajadas, pueden ser compensadas en dias de descanso en el caso de

los trabajadores de comercio.

Semana comprimida: Consiste en trabajar las mismas horas semanales en menor

dias a la semana.

Segun revisaremos, hasta antes de la Ley 21.561 la jornada de trabajo ordinaria
era de 45 horas, las que deben distribuirse en 5 0 6 dias, sélo a través de un pacto
de distribuciéon de jornada de trabajo semanal, que puede segin revisamos,
acordase colectiva o individualmente, podian distribuirse en 4 dias, no
excediendo las 12 horas de trabajo efectivo segln el articulo 373 del Cédigo del
Trabajo.

Ciclos Semanales: El trabajo por ciclo permite promediar las horas de trabajo en

periodos mayores a una semana.

Con la nueva Ley 21.561 varias de aquellas jornadas especiales que tenian un
limite de 180 horas mensuales, se modifican a 40 horas promedio mensuales, las
que permiten una distribucion mas flexible respecto de las necesidades de la

empresa y el trabajador.

Trabajo a tiempo parcial: Se refiere a que las jornadas de trabajo tienen una
duracién menor a lo que podemos llamar jornada ordinaria, como el caso de las

jornadas part time.



Esta figura se encuentra contemplada en nuestro Codigo del Trabajo desde
introduccién de la Ley 19.759 del afio 2001, la que, segun veremos, no es
utilizada en demasia por parte de los empleadores, sobre todo durante los dias
habiles de la semana, reservandose exclusivamente a los dependientes de

comercio y otros servicios de fin de semana y festivos.

e Trabajo Compartido: Esta alternativa permite compartir un trabajo de tiempo
completo entre dos trabajadores, reduciendo las horas de trabajo con el fin de
repartirlo entre un mayor nimero de trabajadores. Esta figura no se contempla

en nuestro ordenamiento juridico.

e Teletrabajo: Consiste en la realizacion de tareas desde otro lugar que no sea la
establecida por el empleador, utilizando tecnologias de la informacion y de la
comunicacion TIC. Si no hay uso de TIC, entonces se habla de trabajo a
distancia.

En nuestro Cédigo del Trabajo, en ocasion de la pandemia, debieron introducirse
modificaciones urgentes para regular el teletrabajo, es asi como mediante la Ley
21.220 del afio 2020, se introdujo este contrato especial, que en nuestro caso
asimila teletrabajo a trabajo a distancia, no haciendo la diferenciacién que hace
el BID respecto del uso de TIC.

Recientemente, en diciembre de 2023, fue aprobada y despachada por el
congreso la Ley de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral, con la que
se introduciran nuevas alternativas de teletrabajo para aquellos trabajadores que
estén al cuidado de nifios o nifias menores de 14 afios, 0 personas con
discapacidad o en situacion de dependencia severa o moderada. Ley que

revisaremos en el préximo capitulo.
2. Jornada Laboral en el Codigo del Trabajoy la Ley 21.561

La Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) ha desarrollado un rol importante en
la regulacion de la jornada laboral a nivel internacional. ElI primer Convenio de esta

organizacion es del afio 1919 respecto de los trabajos de industrial, estableciendo una jornada



laboral de 48 horas semanales, similar a la establecida en el Convenio de 1930 para los trabajos
de comercio y oficina (OIT, s.f.) en nuestro pais desde la legislacién formal en el Cadigo de
1931 establecié la jornada laboral ordinaria de 48 horas con un maximo de 8 horas diarias, la
que se mantuvo hasta la modificacion de la jornada laboral ordinaria de 45 horas semanales en
el afio 2005 a través de la reforma introducida por la Ley 19.759 (Thayer, 2005, p.39) y que se
mantuvo hasta el afio 2023, luego de ser introducida la reforma a la jornada laboral a través de
la Ley 21.561 en el mes de abril y que reducira de forma progresiva la jornada hasta llegar a las
40 horas semanales. Esta reciente modificacion de la jornada de trabajo en nuestra legislacion
es una materia de larga data a nivel internacional, que por parte de la OIT se planted en el afio
1935 a traveés de su convenio Numero 47, teniendo diversas consideraciones, como la extension
del desempleo y su consecuente privacion en los trabajadores y sus familias que incrementan la
pobreza (OIT, s.f.).
En palabras de la OIT el tiempo de trabajo ha sido una de las preocupaciones mas
antiguas respecto de la legislacion laboral
“Ya a principios del siglo X1X, se reconocia gque trabajar demasiadas horas constituia un
peligro para la salud de los trabajadores y sus familias...
...Actualmente, las normas de la OIT sobre el tiempo de trabajo confieren el marco para
la regulacion de las horas de trabajo, de los periodos de descanso semanales, y de las
vacaciones anuales con goce de sueldo, del trabajo nocturno y del trabajo a tiempo
parcial. Estos instrumentos garantizan una elevada productividad, al tiempo que se
protege la salud fisica y mental de los trabajadores. Las normas sobre el trabajo a tiempo
parcial se han convertido en instrumentos de creciente importancia para tratar cuestiones
tales como la creacion de empleo y la promocién de la igualdad entre hombres y
mujeres” (OIT, s.f.)

La Jornada Laboral en Chile, asi como los descansos, ya sean dentro de la jornada o dias
especificos para ello, asi como los descansos anuales, y los permisos laborales, se han regulados
siguiendo los lineamientos de la OIT y de diversos tratados internacionales sobre la materia, y

se encuentran plasmados en nuestro Codigo del Trabajo.

En cuanto a la Jornada de Trabajo, esta se encuentra regulada en el articulo 21, que

pertenece al Capitulo 1V Jornada de Trabajo, del Titulo I Del Contrato Individual de Trabajo,



Libro I Del Contrato Individual de Trabajo y de la Capacitacion Laboral. Este articulo sefiala en
su inciso primero que “jornada de trabajo es el tiempo durante el cual el trabajador debe prestar

efectivamente sus servicios en conformidad al contrato”.

La jornada de trabajo es requisito esencial del contrato de trabajo individual segun el
articulo 10 del mismo Cdédigo que en su N°5 indica que, entre otras estipulaciones, el contrato
de trabajo debe contener la “duracion y distribucion de la jornada de trabajo, salvo que en la
empresa existiera el sistema de trabajo por turno, caso en el cual se estara a lo dispuesto en el

contrato de trabajo”.

Siguiendo con el articulo 21 CT, en su inciso segundo sefiala que “se considerara
también jornada de trabajo el tiempo en que el trabajador se encuentra a disposicion del
empleador sin realizar labor, por causas que no le sean imputables”. Dicho inciso no es baladi,
dado que consultando la historia del Derecho del Trabajo podemos dar cuenta que una de las
primeras cuestiones controvertidas al dictarse por la Organizacion Internacional del Trabajo en
1920 su Convenio Numero 1, que limitaba el m&ximo a ocho horas diarias y 48 horas semanales
la jornada laboral en las empresas industriales, discutiéndose si el tiempo indicado se referian a
trabajo efectivo o incluia también trabajo pasivo, es decir, bajo contrato, pero sin realizar
actividad alguna (Thayer, 2005, pp.33-34). La aclaracion vino por parte de la OIT en su
Convenio N°30 de 1932 que en su articulo 22 sefialé que “a efectos del presente Convenio, la
expresion “horas de trabajo” significa el tiempo durante el cual el personal esté a disposicion
del empleador, estaran excluidos los descansos durante los cuales el personal no se halla a

disposicion del empleador” (Thayer, 2005, p.34).

El Codigo del Trabajo regula tres tipos de jornadas laborales: la jornada ordinaria, la
jornada extraordinaria y la jornada de tiempo parcial, asi como jornadas de trabajo especiales,
las que pasaremos a revisar junto con las transformaciones que realiza la Ley 21.561 que

modifica el Cédigo del Trabajo con el objeto de reducir la jornada laboral.
2.1. Jornada Ordinaria de Trabajo

Antes de la modificacion hecha por la Ley 21.561, el articulo 22 del Cddigo del Trabajo,

sefialaba que la jornada ordinaria de trabajo debia tener una duracién maxima de cuarenta y



cinco horas semanales, luego en su inciso segundo, se limitaba a sefialar quienes quedaban

excluidos de la limitacion de la jornada de trabajo.

Promulgada y publicada la Ley 21.561 el 26 de abril de 2023 en el Diario Oficial, esta
modificd el nimero de horas de trabajo, reduciéndolas a 40 horas semanales como maximo y
agregando que la distribucién de tales horas se podra efectuar en cada semana calendario o sobre
la base de promedios semanales en lapsos de hasta cuatro semanas, lo que queda en
concordancia con el articulo 22 bis sobre promedios semanales, articulo completamente nuevo

que agrega la nueva ley.

Sobre la distribucion de las horas semanales, ahonda el articulo 28 CT al establecer que
estas no podrén distribuirse en méas de seis dias ni en menos de cinco dias, no pudiendo exceder
la jornada diaria las 10 horas. Sin embargo, esta distribucion semanal también serd modificada
en cuanto comiencen a regir efectivamente las 40 horas de jornada diaria, esto pues, para llegar
a este numero, el articulo transitorio primero de la Ley 21.561 establece una gradualidad en su

implementacion de la siguiente forma:

e Para reducir la jornada de trabajo de 45 a 44 horas semanales, los empleadores contaran
con un afo desde la publicacion de la ley, es decir, entre el 26 de abril de 2023 al 26 de
abril de 2024 deberan realizar gestiones para cumplir con la nueva legislacion,

comenzando a regir las 44 horas semanales el 27 de abril de 2024.

e Luego, los empleadores deberan reducir la jornada de trabajo de 44 a 42 horas semanales,
a mas tardar el tercer afio de publicada la ley, es decir, la jornada de trabajo de 42 horas

semanales como maximo comenzara a ser obligatoria el 27 de abril de 2026.

e Finalmente, los empleadores deberan reducir la jornada de trabajo de 42 a 40 horas
semanales a mas tardar el quinto afio de publicada la ley, es decir, para comenzar a ser

obligatorias las 40 horas semanales el 27 de abril de 2028.

De esta forma, encontrandose en plena vigencia la jornada de trabajo de 40 horas
semanales, esta se podra distribuir entre 4 y 6 dias, segun indicara para el afio 2028 el articulo

28 del CT, no pudiendo exceder la jornada diaria en méas de 10 horas. Esto no impide que



aquellas empresas que ya cuenten con una jornada laboral de 40 horas semanales, puedan
distribuirlas desde ya en 4 dias de trabajo, otorgando asi un descanso de 3 dias.

La jornada revisada es la jornada de trabajo por regla general, sin embargo, existen
diversas excepciones y jornadas especiales, que también se vieron y veran modificadas por la

Ley 21.561, y que pasaremos a revisar a continuacion.
1. Excepcion del articulo 22 inciso 2°

Recordando que el articulo 22 es el que establece la jornada ordinaria de trabajo que se
reducira gradualmente de 45 a 40 horas, en el mismo articulo se exceptla de esta limitacion de
jornada, hasta antes de la Ley 21.561, a trabajadores que prestaran servicios a distintos
empleadores, gerentes, administradores, apoderados con facultades de administracion y todos
aquellos que trabajen sin fiscalizacion superior inmediata; los contratados para prestar servicios
en su domicilio o en un lugar libremente elegido por ellos; los agentes comisionistas y de
seguros, vendedores viajantes, cobradores y demas similares que no ejerzan sus funciones en el
local del establecimiento, ademas de los trabajadores que se desempefian a bordo de naves
pesqueras Y, los trabajadores contratados para que presten sus servicios preferentemente fuera
del lugar o sitio de funcionamiento de la empresa, mediante la utilizacion de medios
tecnoldgicos, informéticos o de telecomunicaciones. Este Ultimo caso estaba previsto en el
inciso cuarto, el que es eliminado por la Ley 21.561, teniendo como objetivo evitar que existan

actividades que, por si mismas, priven de este derecho a los trabajadores (Chile Atiende, 2023).

2. Jornada ordinaria de trabajo del personal de choferes y auxiliares de la locomocion

colectiva interurbana, y de servicios interurbanos de transporte de pasajeros.

La jornada ordinaria de los trabajadores indicados es regulada en cuanto a horas
mensuales, las que actualmente es de 180 horas en el articulo 25 del CT, sin embargo, la Ley
21.561 modifica esta jornada, estipulando una jornada promedio de 40 horas semanales en un
computo mensual. Esta regulacion comenzara a regir al quinto afio de publicada la Ley 21.561,

esto es, desde el 27 de abril del afio 2028, segun el articulo primero transitorio de la misma ley.



3. La jornada ordinaria de trabajo de choferes de vehiculos de carga terrestre

interurbanos.

Regulada en el articulo 25 bis del CT, la jornada ordinaria de los trabajadores indicados,
al igual que en el caso anterior sefiala en la actualidad que no excedera de 180 horas mensuales,
las que no podrén ser distribuidas en menos de 21 dias. Al respecto la Ley 21.561 modifica la
jornada, sustituyendo las 180 horas mensuales por 40 horas semanales promedio en computo
mensual, al igual que en el caso anterior, pero en este caso, con un descanso anual adicional de
6 dias. Esta modificacion regird segun el articulo primero transitorio de la Ley 21.561 al quinto

afio de publicada la ley, esto es, desde el 27 de abril de 2028.
4. Jornada ordinaria de trabajo de la tripulacién a bordo de ferrocarriles

Actualmente se regula que la jornada ordinaria de los trabajadores sefialados no podra
superar las 180 horas mensuales, que diariamente no podra superar las 7.5 horas en el caso de
transporte de pasajero y 9 horas en el caso de transporte de carga, ambas dentro de un lapso de
24 horas, segun el articulo 25 ter del CT. Al igual que en los casos anteriores, la jornada de 180
horas mensuales pasa a regularse en horas semanales, siendo la jornada ordinaria de 40 horas
promedio semanales en computo mensual, segun la Ley 21.561, la que comenzara a regir en

este caso también al quinto afio de publicada dicha ley, esto es, el 28 de abril de 2028.
5. Jornada de trabajadores de hoteles, restaurantes y clubes

La regulacién actual de esta jornada de trabajo podemos indicarla como una excepcion
de la jornada ordinaria de 45 horas que se reducird gradualmente a 40 horas semanales, esto
dado que no le aplica dicha disposicion cuando el movimiento diario sea notoriamente escaso,
y los trabajadores deban mantenerse contantemente a disposicion del publico. Sin embargo, este
tipo de jornada solo puede distribuirse actualmente dentro de 5 dias semanales, no pudiendo
permanecer mas de 12 horas diarias en el lugar de trabajo, teniendo derecho a un descanso no

inferior a una hora dentro de la jornada, descanso que es imputable a las 12 horas ya sefialadas.

Este tipo de jornada la encontramos regulada actualmente en el articulo 27 del CT,
articulo que es completamente modificado por la Ley 21.561, sustituyendo su texto por otro de

distinta materia, atingente a permisos laborales, que entrara en vigor en el plazo de un afio



contado desde la publicacion de la ley, segun el articulo primero transitorio de la Ley 21-561.
Asi, la jornada de los trabajadores de hoteles, restaurantes y clubes, quedara regulada por el
articulo 34 bis del CT, que actualmente no contempla a trabajadores de hoteles y clubes, pero
que en virtud de la modificacion que introduce la Ley 21.561, incluira a estos trabajadores desde
un afio de la publicacion de la ley, es decir, desde el 27 de abril del afio 2024, reduciéndose
progresivamente la jornada laboral desde 45 horas a 40 horas semanales, segln el articulo

primero transitorio de la misma ley.
6. Jornada de trabajo de empresas exceptuadas del descanso dominical y festivos

Veremos que el articulo 38 del Cédigo del Trabajo regula el descanso de trabajadores
que se desempefian en empresas exceptuadas del descanso dominical y festivos, sefialando un
caso que podemos decir es una excepcién a la excepcién, ya que se da cuando no pueden
aplicarse las reglas por este articulo reguladas, atendidas las especiales caracteristicas de
prestacion de servicios. En estos casos, el director del trabajo podra autorizar, previo acuerdo
con los trabajadores involucrados, si los hubiere, mediante resolucion fundada, el
establecimiento de sistemas excepcionales de distribucion de jornadas de trabajo y descansos,
debiendo constatar mediante fiscalizacion que las condiciones de seguridad y salud en el trabajo

(antes “condiciones de higiene y seguridad”), sean compatibles con el sistema.

Al respecto, se agregara gracia a la Ley 21.561 un nuevo inciso octavo al articulo 38 del
CT, que entrara en vigor al quinto de la promulgacion y publicacién de dicha ley, segun su

articulo primero transitorio que sefialara, que

“Sin perjuicio de lo anterior, se podran autorizar sistemas excepcionales cuyo promedio maximo
de horas semanales de trabajo, en el ciclo respectivo, no superen las 42 horas promedio semanal.
En estos casos, los trabajadores tendran derecho a la cantidad de dias de descanso anual
adicional que corresponda debido a la diferencia que se produzca en cada caso con la jornada
establecida en el inciso primero del articulo 22, en promedio, los que por acuerdo de las partes
podran ser compensados en dinero. En caso de que al término de la relacion laboral existan dias

pendientes de utilizar, estos se compensaran en conformidad con el articulo 73”



2.2. Jornada Extraordinaria

Debemos entender por jornada extraordinaria la que excede del méximo legal o de la

pactada contractualmente si fuese menor, segun sefiala el articulo 30 CT.

Antes de la modificacidén que realiza la Ley 21.561, el articulo siguiente, esto es, el
articulo 31 CT, sefialaba que en las faenas que, por su naturaleza, no perjudiquen la salud del
trabajador, podrén pactarse horas extraordinarias hasta un maximo de dos por dia, las que se
pagaran con el recargo sefialado en el articulo siguiente, el que a su vez sefiala se pagaran con
un recargo del 50% sobre el sueldo convenido para la jornada ordinaria. La Ley 21.651 agregd
que la suma de la jornada ordinaria y la extraordinaria en ningin caso podran superar las 52

horas semanales.

Una innovacion importante para el descanso de los trabajadores en materia de horas
extraordinarias por parte de la Ley 21.561 es la compensacion de horas extraordinarias por dias

feriados, a través de la incorporacion de un nuevo inciso cuarto al articulo 32, el que sefialara:

“Con todo, las partes podran acordar por escrito que las horas extraordinarias se compensen
por dias adicionales de feriado. En tal caso, podran pactarse hasta cinco dias habiles de
descanso adicional al afio, los cuales deberan ser utilizados por el trabajador dentro de los
seis meses siguientes al ciclo en que se originaron las horas extraordinarias, para lo cual el
trabajador debera dar aviso al empleador con cuarenta y ocho horas de anticipacién. Si no
los solicita en la oportunidad indicada correspondera su pago dentro de la remuneracién del
respectivo periodo. La compensacion de horas extraordinarias por dias adicionales de
feriado se regira por el mismo recargo que corresponde a su pago, es decir, por cada hora
extraordinaria correspondera una hora y media de feriado. En caso de que existan dias
pendientes de utilizar al término de la relacion laboral, éstos se compensaran en conformidad

a lo establecido en el articulo 73”

Esta nueva forma de compensacion de las horas extraordinarias comenzard a regir desde
un afo de publicada le Ley 21.561, segun sefiala el articulo primero transitorio de esta ley, esto
es, desde el 27 de abril de 2024.



2.3. Jornada Parcial

El articulo 40 bis CT sefiala que se podrén pactar contratos de trabajo con jornada a
tiempo parcial, lo que conocemos comunmente como “part time”. Este tipo de contratos, segun
el mismo articulo, estan afectos a la normativa del parrafo 5° sefialado y son aquellos en que se
ha convenido una jornada de trabajo no superior a dos tercios de la jornada ordinaria a la que se
refiere el articulo 22. La Ley 21.561 modifica este articulo haciendo expreso que se podran
pactar contratos de trabajo con jornada a tiempo parcial con una jornada de trabajo no superior

a treinta horas semanales

En este tipo de contratos se permite asi también el pacto de horas extraordinarias, las
que debemos entender en concordancia al articulo 32, debiendo considerar que la jornada
ordinaria diaria no debe sobrepasar las 10 horas, siendo continua y pudiendo interrumpirse por

un lapso no inferior a media hora, ni superior a una hora para la colacion.

El articulo 40 bis C del CT sefiala, ademas, que las partes podran pactar alternativas de
distribucion de jornadas, caso en el que el empleador estara facultado para determinar entre una
u otra alternativa pactada, con una antelacion minima de una semana, entrando a regir en la

semana o periodo siguiente.

Dentro de este tipo de jornada, encontramos también la jornada parcial alternativa de
trabajo y descansos que pueden pactar empleadores con estudiantes trabajadores, segun el
articulo 40 bis E, entendiéndose por estudiante trabajador a toda persona que tenga entre 18 y
24 afos de edad, que se encuentre cursando estudios regulares o en proceso de titulacion en una
institucion de educacion superior universitaria, profesional o técnica reconocida por el Estado,

0 en alguna entidad ejecutora de programa de nivelacion de estudios.

En lo que respecta a las jornadas de trabajo, en el caso de los trabajadores estudiantes,
la jornada ordinaria sera continua, al igual que revisabamos en las reglas generales, pero en este
caso, las partes pueden pactar una interrupcién de la jornada concordante con el horario
académico, interrupcion que en ningun caso afectara la colacion del trabajador estudiante. Se
debe considerar que entre el inicio y el término de la jornada diaria no podran transcurrir mas

de doce horas, sumado los periodos trabajados, tanto en jornada ordinaria como extraordinaria,



mas la interrupcion sefialada, donde las horas efectivamente trabajadas no podréan superar las 10

horas.
2.4.Pactos sobre condiciones especiales de trabajo

Venimos revisando la reciente reforma a las jornadas laborales ordinarias realizada por
la Ley 21.561, que reduce las jornadas de trabajo sin reducir las remuneraciones por ello, y que
incorpora de manera gradual la reduccién para llegar a 40 horas semanales que se podran
distribuir en 4 o 5 dias, lo que significa una baja en un dia respecto de la posibilidad de
distribucion con respecto a la jornada de 45 horas que por ahora solo podia distribuirse en 50 6
dias. Sin embargo, esta nueva alternativa de distribucion no es nueva para las materias de

acuerdo colectivo.

Bajo la Ley 20.940 a la que ya nos referiamos, se introdujeron los pactos sobre
condiciones especiales de trabajo, que permite a empresas con una afiliacion sindical igual o
superior al 30% del total de sus trabajadores acordar estos pactos, que contemplan entre ellos
uno sobre distribucién de la jornada de trabajo semana, pudiendo acordar las partes, empleador
y sindicatos, que la jornada de trabajo se distribuya en cuatro dias, no pudiendo exceder la
jornada diaria de 12 horas de trabajo efectivo incluyendo jornada ordinaria, extraordinaria y los
descansos, debiendo acordarse una hora de descanso imputable a la jornada diaria en caso de
que esta exceda de 10 horas, todo segun el articulo 374 y 375 del Caodigo del Trabajo

Mas aun, dentro de los pactos especiales que venimos comentando, existe la posibilidad
de acordar un pacto con trabajadores con responsabilidades familiares, con el objeto de que
puedan acceder a sistemas de jornada que combinen tiempos de trabajo presencial en la empresa

y fuera de ella, segun el articulo 376 del CT.
2.5. Descansos dentro de la jornada de trabajo diaria

Segun el articulo 34 del Cddigo del Trabajo, la jornada se dividira en dos partes,
mediando entre ellas la colacidn, que tendrd un tiempo minimo de duracion de media hora, la
que no se imputara a las horas de duracion de la jornada de trabajo. La anterior es la regla
general, a la que existe una excepcion, los trabajos de proceso continuo, que la Direccion del

Trabajo ha definido como “aquellos en que por su naturaleza exigen una continuidad que impide



al trabajador hacer uso del descanso dentro de la jornada y que si son interrumpidos perjudican
la marcha normal de la empresa donde se prestan los servicios” (Direccion del Trabajo, 2021).

Una segunda excepcion podemos encontrar en el articulo inmediatamente siguiente, el
articulo 34 bis, que regula el pacto de interrupcion de la jornada de los trabajadores de
restaurantes que atienden directamente al pablico, que como ya se indicd, desde abril de 2024,
regulard también a trabajadores de hoteles y clubes, por la modificacion introducida por la Ley
21.561. Este pacto de interrupcion de la jornada puede contemplar un lapso de mas de media
hora, llegando hasta 4 horas, las que no se imputan a la jornada de trabajo, debiendo considerar
ademas que la suma de las horas efectivamente trabajadas no supere la jornada de trabajo
sefialada en el articulo 22 y su distribucion que es regulada en el articulo 28. En estos casos, los
trabajadores pueden permanecer en el lugar de trabajo, pero el empleador no puede requerir de

Sus servicios.
2.6. Descanso semanal de los trabajadores

La regla general de descanso semanal se contempla en el articulo 35 del Codigo del
Trabajo que establece con este objeto, el domingo y aquellos que la ley declare festivos, sin
embargo, existen actividades autorizadas por ley para trabajar en los dias de descanso indicados.
La Gnica forma que una empresa no exceptuada del descanso dominical e, pueda distribuir la
jornada ordinaria de trabajo en forma de incluir el domingo o festivos es en caso de fuerza
mayor. En caso de que la Direccion del Trabajo declare que no existié dicho caso de fuerza
mayor, las horas trabajadas en dichos dias deberan ser pagadas como extraordinarias y el

empleador debera pagar una multa con arreglo al articulo 506 del CT.

Un importante avance en materia de dias de descanso festivos fue el introducido por la
Ley 19.920 del afio 2003 que modifico el Codigo del Trabajo y el Estatuto Administrativo, con
el fin de permitir acuerdos en materia de descanso semanal. Asi, se introdujo el articulo 35 bis,
gue permite pactar a las partes que la jornada de trabajo correspondiente a un dia habil entre dos
dias feriados, los popularmente llamados dias sandwich o mas sofisticadamente dias inter
feriados, o entre un dia feriado y un sabado o domingo, segun sea el caso, sea de descanso. Esta
jornada “extra” de descanso es con goce de remuneraciones, debiendo acordar la compensacion

de las horas no trabajadas, mediante la prestacién de servicios con anterioridad o posterioridad



a la fecha de la jornada de trabajo que se descansa, todas horas que no se imputaran como horas
extraordinarias, sino que como compensacion de la jornada ordinaria semanal. Ademas, esta
compensacion en ningun caso podra llevarse a cabo un domingo cuando se trate de actividades

gue no estan exceptuadas del descanso dominical.

El mensaje del proyecto de ley que luego se convirtié en la Ley 19.920 que revisdbamos,
sefialaba la relevancia que ha adquirido hasta ese entonces, afio 2002, la colision entre las
jornadas de trabajo y los tiempos necesarios para un adecuado desarrollo personal y social de
los trabajadores y de sus familias, debiendo tomarse en consideracion, ademas, que la economia
alicaida no permite tomar feriados de forma libre sin que lo resienta (Senado, 2002). En la misma
linea, en el afio 2007, la Presidenta Michelle Bachelet envio un proyecto de ley a la entonces
Céamara de Diputados, para que se declararan feriados los dias lunes 17 o viernes 20 de
septiembre, segun fuera el caso, cuando los dias 18 y 19 de septiembre, nuestras fiestas patrias,
caigan en dia martes y miércoles o miércoles y jueves, respectivamente, con el fin de que la
actividad laboral resulte necesariamente compatible con las demas dimensiones de la
individualidad del trabajador, esto es, vida familiar, adecuados periodos de descanso y tiempo
de ocio (Senado, 2007). Esta ultima ley se introdujo en el Codigo del Trabajo a través del

articulo 35 ter.
1. Empresas exceptuadas del descanso dominical y en festivos

Las empresas exceptuadas del descanso dominical y en festivos, pueden distribuir la
jornada normal de trabajo en forma que incluya los dias sefialados. Sin embargo, las horas
trabajadas en dichos dias se pagan como horas extraordinarias, siempre que excedan la jornada
ordinaria semanal. Esta regla y quienes estan exceptuados de los dias de descanso por regla
general, se encuentran en el articulo 38 del CT, que incluye faenas destinadas a reparar
deterioros por fuerza mayor o caso fortuito; explotaciones, labores o servicios que exijan
continuidad por la naturaleza de sus procesos; obras o faenas que por su naturaleza se desarrollan
en determinada época del afio; trabajos necesarios e impostergables para la marcha de la
empresa; a bordo de naves; faenas portuarias; deportistas profesionales y trabajadores anexos;
dependientes de empresas digitales; y, dependientes de establecimientos de comercio, Gltimo
caso este, en que las horas ordinarias trabajadas en dia domingo deberan ser remuneradas con

un recargo a lo menos del 30% calculado sobre el sueldo convenido para la jornada ordinaria.



Sin perjuicio de lo anterior, los trabajadores que laboren en dias domingos y festivos
tendrén derecho a un dia de descanso por cada domingo y por cada festivo semanalmente,
debiendo en caso de los dependientes de comercio y trabajadores de explotaciones, labores o
servicios que por su naturaleza exijan continuidad, tener al menos dos dias domingos de
descanso al mes calendario, norma que no aplicara en caso de trabajadores que se contraten para
un plazo de 30 dias 0 menos, ni para aquellos con una jornada ordinaria que no sea superior a
veinte horas semanales o se contraten exclusivamente para trabajar los dias sdbados, domingos
y festivos. En el caso exclusivo de los trabajadores de comercio los dias de descanso semanal
no pueden coincidir con los dias feriados que establece la Ley N°19.973, esto es, los dias 1 de
mayo, 18 y 19 de septiembre, 25 de diciembre y 1 de enero de cada afio, que son feriados
obligatorios e irrenunciables para todos los dependientes del comercio, ley que quedd plasmada

en el Codigo del Trabajo en su articulo 28 ter.

En el caso de los trabajadores dependientes de comercio, ademads, gozaran
adicionalmente de siete domingos de descanso semanal durante cada afio de vigencia de los
contratos. De estos, hasta tres domingos podran ser reemplazados por sabados, siempre que se
distribuyan junto a un domingo también de descanso semanal, lo que debera acordarse por
escrito entre el empleador y los trabajadores o con el o los sindicatos existentes, segun el articulo
38 bis del CT. Este descanso adicional no aplica para los trabajadores contratados por un plazo
de treinta dias o menos, ni aquellos cuya jornada ordinaria no sea superior a veinte horas

semanales o se contraten exclusivamente para trabajar los dias sabados, domingos o festivos.

El articulo 38 del CT, ademas, regula el descanso semanal de trabajadores de casinos de
juego, hoteles, pubs, discotecas, restaurantes, clubes, bares y similares, y operadores de turismo,
que sigue las mismas reglas que en caso de los trabajadores del parrafo anterior, pudiendo pactar

alternativamente el descanso en 29 domingos anuales o 15 domingos en 6 meses.

La distribucion de los domingos en el caso antes indicado debera ser acordada por escrito
en el contrato de trabajo o en un anexo de este y no podra considerar la prestacion de servicios
de mas de tres domingos en forma consecutiva. A esto, la Ley 21.561 agregara en el plazo
correspondiente que indica el articulo transitorio primero, que “con todo en el caso del pacto
anual, las partes podran acordar alternativamente que una vez al afio, ocho domingos o, en tres

oportunidades discontinuas al afio, cuatro domingos puedan ser considerados en forma



consecutiva”. Esta nueva alternativa comenzard a regir luego de un afio de entrada en vigor la
Ley 21.561, es decir, desde el 27 de abril de 2024, segun el articulo primero transitorio de la

misma ley.

Finalmente, respecto de estos trabajadores, cuando se acumule mas de un dia de
descanso en la semana por aplicacion de las reglas revisadas, las partes podran acordar una
especial forma de distribucion o remuneracién de los dias de descanso que excedan de uno
semanal, caso en que la remuneracidn no podra ser inferior a la prevista por el articulo 32 del

CT, esto es, un recargo del 50% por hora extraordinaria.

El articulo 38 CT regula un ultimo caso, que ya habiamos revisado en ocasién de las
jornadas de trabajo especial, que se da cuando por razones excepcionales no pueden aplicarse
las reglas por él reguladas, atendidas las especiales caracteristicas de prestacion de servicios. En
estos casos, el director del trabajo podra autorizar, previo acuerdo con los trabajadores
involucrados, si los hubiere, mediante resolucion fundada, el establecimiento de sistemas
excepcionales de distribucion de jornadas de trabajo y descansos, debiendo constatar mediante
fiscalizacion que las condiciones de seguridad y salud en el trabajo (antes “condiciones de
higiene y seguridad”), sean compatibles con el sistema. Al respecto, ya revisabamos que se
agregara gracia a la Ley 21.561 un nuevo inciso octavo al articulo 38 del CT, que entrara en
vigor al quinto de la promulgacion y publicacion de dicha ley, segin su articulo primero
transitorio que sefialara un sistema excepcional cuyo promedio maximo de horas semanales de
trabajo en el ciclo respectivo no supere las 42 horas promedio semanal, teniendo los trabajadores
derecho a un descanso anual adicional que corresponda en razon de la diferencia que se produzca
en cada caso con la jornada establecida en el inciso primerio del articulo 22, en promedio, que
sera de 40 horas, las que podran ser compensadas en dinero por acuerdo entre las partes y en
caso de término de la relacion laboral existan dias pendientes de utilizar, estos se compensaran

en conformidad con el articulo 73.
2. Descansos de los trabajadores con jornadas bisemanales

El articulo 39 del Cddigo del Trabajo regula los descansos de los trabajadores que
prestan servicios en lugares apartados de centros urbanos, cuando las partes pacten jornadas

ordinarias de hasta de dos semanas ininterrumpidas, caso en el cual, al término de estas, deberan



otorgarse los dias de descanso compensatorios de los domingos o festivos que hayan tenido
lugar en dicho periodo bisemanal, aumentando en un dia cada uno de ellos.

2.7. Permisos

Los permisos regulados en el Codigo del Trabajo tienen diversas causas de origen a
través de las cuales podemos hacer la siguiente clasificacion de estos, los que pasaremos a

revisar a continuacion:
1. Permisos por muerte de un hijo, conyuge o conviviente civil, padres o hermanos.
2. Permiso para realizarse exdmenes médicos especificos
3. Permiso para recibir vacunacion
4. Permisos para trabajadores bomberos
5. Permisos para trabajadores a cargo de un menor perteneciente al espectro autista
1. Permisos por muerte de un hijo, conyuge o conviviente civil, padres o hermanos.

Este tipo de permiso se encuentra regulado en el articulo 66 del Cédigo del Trabajo,
otorgando dias libres segun la persona que ha fallecido. Estos permisos son de dias corridos o
habiles pagados, segln corresponda, siendo adicionales al feriado anual, independiente del
tiempo de servicio del trabajador y no compensables en dinero. Asi, todo trabajador tiene

derecho a un periodo de tiempo libre de un numero de dias segun los siguientes casos:

e En caso de la muerte de un hijo, todo trabajador tiene derecho a diez dias corridos de

permiso pagado.

e En el caso de la muerte de un conyuge o conviviente civil, el periodo de tiempo al que

tiene derecho todo trabajador es a 7 dias habiles.

e En caso de la muerte de un hijo en gestacion, un hermano, del padre o de la madre del

trabajador, el permiso se extiende por cuatro dias habiles



Estos permisos deben hacerse efectivo a partir del dia del respectivo fallecimiento, exceptuandose el
caso de muerte fetal, donde el plazo comenzara a contarse desde el momento de acreditarse la muerte

con el respectivo certificado de defuncion fetal.
2. Permiso para la realizacion de examenes médicos

El articulo que regula esta materia en el Codigo del Trabajo es el articulo 66 bis,
sefialando que las trabajadoras y trabajadores, cuyos contratos de trabajo sean por un plazo
superior a treinta dias, tendran derecho a medio dia de permiso, una vez al afio, durante la
vigencia de la relacion laboral. En el caso de los trabajadores que celebren contratos por un
plazo fijo o por obrea o faena determinada, pueden ejercer este derecho a partir de los 30 dias

de celebrado el contrato de trabajo, y en cualquier momento durante la vigencia de este.

En el caso de las trabajadoras, el permiso es otorgado para la realizacion de exdmenes
de mamografia, mientras que, en el caso de los trabajadores, se otorga para que estos se sometan
al examen de préstata. En ambos casos se pueden incluir otras prestaciones, como el examen de
Papanicolau en el caso de las mujeres. El tiempo que tarden en la realizacion de estos examenes,
sera considerado como trabajado para todos los efectos legales, no pudiendo ser compensado en

dinero, ni durante, ni después de terminada la relacion laboral.

En todos los casos, los trabajadores deben dar aviso a su empleador con una semana de
anticipacion a la realizacion de los examenes, debiendo presentar con posterioridad los

comprobantes que acrediten su realizacion en la fecha estipulada.
3. Permiso para recibir vacunacion

En ocasion de los programa de vacunacion por causa de la pandemia de Covid-19, en nuestro
pais y el mundo entero, se introdujo un nuevo articulo 66 ter al Codigo del Trabajo a través de la Ley
21.347 que crea un permiso para que todo trabajador pueda ser vacunado en los casos que indica, con el
objeto de regular un permiso para que los trabajadores puedan recibir la inoculacion correspondiente, no
tan solo para esta enfermedad, sino que para todo tipo de programas que se realicen desde la publicacion

de la Ley.

Dicho articulo sefiala que en los casos de programas o campafias publicas de inmunizacién a

través de vacunas o incluso otros medios, para el control y prevencion de enfermedades transmisibles,



todo trabajador que se encuentre dentro de la poblacion objetivo de dichos programas y campafias tendra
derecho a medio dia de permiso laboral para su vacunacion, debiendo solicitar dicho permiso con dos

dias de anticipacion y acreditar posteriormente su realizacion.

Este permiso, como en el caso anterior, serd imputado al tiempo de trabajo, no pudiendo

compensarse en dinero ni durante ni luego de terminada la relacién laboral.

4. Permisos para trabajadores que se desempefien adicionalmente como voluntarios

del Cuerpo de Bomberos

Si bien el Codigo del Trabajo regula en su generalidad a trabajadores dependientes, este es un
caso excepcional, en que este Codigo regula tanto a este tipo de trabajadores como aquellos que se rigen
por el Estatuto Administrativo contenido en la Ley 18.834 y por el Estatuto Administrativo para

funcionarios municipales contenido en la Ley 18.883, segun el articulo 66 quéater del CT.

En estos casos, los trabajadores que adicionalmente son voluntarios de bomberos, estan
facultados para acudir a llamados de emergencia que ocurran durante su jornada laboral, tiempo que se
considerara como trabajado para todos los efectos legales, no pudiendo calificar el empleador una salida
de este tipo como intempestiva e injustificada que da lugar a la causal de abandono de trabajo del articulo
160, N°4, letra a), o como fundamento de una investigacion sumaria o de un sumario administrativo,

segun sea el caso.

De todas formas, el empleador puede solicitar a la Comandancia correspondiente, la acreditacion

de la circunstancia que da origen a un permiso de este tipo.
5. Permisos para trabajadores a cargo de un menor perteneciente al espectro autista

Este permiso, como el anterior se otorga tanto a los trabajadores dependientes regidos por el
Caddigo del Trabajo, asi como por el Estatuto administrativo y el Estatuto Administrativo de los
funcionarios municipales. Para ejercer este derecho, los trabajadores deben ser madres, padres o tutores
de menores de edad debidamente diagnosticados con el trastorno del espectro autista, debiendo dar aviso
de esta circunstancia a la Inspeccion del Trabajo respectiva del territorio. Estos trabajadores estaran
facultados para acudir a emergencias respecto a la integridad de los menores en los establecimientos

educaciones en los que cursen ensefianza parvularia, basica o media, segun corresponda.

El tiempo invertido para la concurrencia a estas emergencias debe ser considerado como

trabajado para todos los efectos legales, no pudiendo como en el caso de los voluntarios de bomberos,



considerarse estas salidas como intempestivas o injustificada que dan origen a la causal de abandono de
trabajo del articulo 164 N°4, letra a) del CT.

2.8. Feriado Anual

El feriado anual o las usualmente llamadas vacaciones estan reguladas en el articulo 67 y
siguientes del Cadigo del Trabajo.

El derecho al feriado anual de quince dias habiles, considerandose para estos efectos inhabil el
sabado, remunerados integramente, es para todos aquellos trabajadores que cuenten con una antigiiedad
de més de un afio en la prestacion de servicios. Mismo derecho asiste a los trabajadores que presten
servicios de forma continua a un mismo empleador en virtud de dos 0 méas contratos celebrados por obra

o0 faena determinada y que sobrepasen el afio.

El feriado anual debe ser continuo, pero sobre el exceso de diez dias habiles, se podra fraccionar
el descanso de comun acuerdo, pudiendo incluso acumularse hasta por dos periodos consecutivos, segin
el articulo 69 del CT.

Aguellos trabajadores con diez afios de trabajo a un empleador o més, sean afios continuos o no,
tendran derecho a un dia adicional de feriado por cada tres nuevos afios trabajados, pudiendo hacerse

valer hasta diez afios de trabajo prestados a empleadores anteriores, segun el articulo 70 del CT.

La nueva ley de conciliacion de vida personal, familiar y laboral introduce un nuevo inciso final
al articulo 67 concediendo preferentemente por sobre otros trabajadores, el feriado anual a los
trabajadores que tengan a su cuidado personal un nifio o nifia menor de 14 afios o adolescente menor de
18 afios con discapacidad o situacion de dependencia moderada o severa, en el periodo de vacaciones

que define el Ministerio de Educacion conforme al afio escolar respectivo.

Para hacer efectivo este nuevo derecho, el trabajador debera hacer una solicitud con al menos 30
dias de anticipacion a su empleador, debiendo acompafiar segun corresponda, el documento que acredite

la solicitud correspondiente, estos son:

e El certificado de nacimiento que acredite la filiacion de un nifio o nifia, o la resolucion

judicial que otorga el cuidado personal de estos.

e El certificado de inscripcion en el Registro Nacional de Discapacidad conforme al
articulo 56, letra b), de la Ley 20.422, en vigor desde 2010, y que establece normas sobre



igualdad de oportunidades e inclusion social de las personas con discapacidad.

e El documento emitido por el Ministerio de Desarrollo Social y Familia conforme a la
informacién contenida en el instrumento establecido en el articulo 5° de la Ley 20.379,
esto es, el instrumento de medicion que permite la caracterizacion socioeconémica de la

poblacién, el actual Registro Social de Hogares.

e Cualquier instrumento que dé cuenta de la calidad de cuidador o cuidadora del

trabajador.

Asimismo, en materia de feriado anual, esta nueva ley en comento introduce un nuevo articulo
76 bis al Cddigo del Trabajo, los trabajadores que se han sefialado en virtud del articulo 67 del CT,
tendran derecho a que se le modifiquen transitoriamente sus turnos o la distribucion de la jornada diaria
y semanal durante el periodo establecido por el Ministerio de Educacion conforme al calendario escolar
respectivo, siempre que la naturaleza y funcionamiento de la empresa sea en un horario compatible. Al
igual que el caso anterior esta circunstancia debera acreditarse y solicitarse al menos con 30 dias de
anticipacion, a fin de que el empleador se pronuncie en un plazo de 10 dias, pudiendo este ofrecer

formulas alternativas o rechazar la propuesta, debiendo acreditar las circunstancias que la justifican.

En caso de modificacion transitoria de la jornada, el empleador debera dejar constancia en un
anexo al contrato de trabajo, la que en ningun caso debe implicar una alteracion en la duracién, en la
naturaleza de los servicios prestados, ni en la remuneracion del trabajador. Asi como tampoco, debe
implicar que el empleador deba disponer de un reemplazo o cambios de horarios o funciones de otros

trabajadores.



Capitulo I11. Conciliacion de la vida personal, familiar y laboral

1. Conciliacion de la vida personal, familiar y laboral

La sociedad ha experimentado cambios significativos en décadas recientes, incluyendo
una creciente participacion de las mujeres en el trabajo, la postergacion de la maternidad, la
disminucion de la natalidad, el aumento de la expectativa de vida y nuevas formas de crear
familias. Estos fendmenos sociodemograficos han impactado tanto en los modelos familiares
como en las empresas, destacando la importancia de conciliar el &mbito laboral, familiar y
personal. La adaptacion a estos cambios representa un desafio para las organizaciones, pero la
integracion de desarrollo profesional y vida familiar ha demostrado beneficios como la
reduccion de la rotacion y el ausentismo, mejorando el desempefio y la motivacion de los
empleados. En este contexto, la Conciliacién Familia, Trabajo y Vida Personal se ha convertido
en una estrategia distintiva para las empresas, generando impactos positivos tanto en las

organizaciones como en las personas (Fundacién Chile Unido, p.22).

El primero de los ejes a quienes incumbe la gestion y ejecucién de estrategias
conciliadoras es a las organizaciones o empresas. Estas se encuentran actualmente inmersas en
un entorno globalizado y competitivo, debiendo enfrentar desafios que a veces requieren ajustes
en sus paradigmas tradicionales para adaptarse y progresar. El proceso de cambio ha implicado
una transicion desde el modelo mecanicista al modelo antropolégico en el trabajo (Fundacion
Chile Unido, p.23).

En el modelo mecanicista la comunicacion es vertical y jerarquica, centrandose en la
capacidad fisica para generar ganancias. Por el contrario, en el modelo antropoldgico, la
comunicacion es horizontal, se fomentan vinculos de confianza, y el enfoque se dirige hacia las
habilidades intelectuales de los colaboradores, buscando generar valor tanto para la
organizacion como para las personas. En este ultimo modelo, las empresas buscan no solo la
eficiencia, sino también establecer relaciones solidas con los colaboradores, construyendo una
cultura organizacional significativa que facilite la conciliacion, considerando las caracteristicas
Unicas de cada institucion y los diversos intereses de las personas (Fundacion Chile Unido,
p.23).



En el dmbito familiar, podemos afirmar que los roles familiares han evolucionado,
alejandose del modelo tradicional de género. Ahora es comin que tanto hombres como mujeres
sean proveedores y busquen su desarrollo educacional y profesional, de forma que la crianza de
los hijos tiende a equilibrarse, con un compromiso y participacion en la crianza de parte de los
padres, que, hasta no hace mucho, era un rol reservado sélo a la mujer. Ademas, las estructuras
familiares que se han ido reconociendo han variado, con un aumento de familias monoparentales

y unipersonales (Fundacion Chile Unido, p.26) asi también, las familias homoparentales

El censo de 2017 arrojo datos demograficos en tanto se produjo en el lapso medido una
disminucion de nacimientos y un envejecimiento de la poblacion (Fundacion Chile Unido, p.26).
Esto puede llevar a incrementar el numero de personas cuidadoras de adultos mayores o
personas con discapacidad, problematica que se ha visibilizado en el ultimo tiempo por parte
incluso del gobierno a traves del envio de proyectos de ley respecto de los cuidadores, y que
enfrenta a los trabajadores a elegir entre el desarrollo de su vida laboral o los cuidados de un

tercero.

Es asi como estos cambios generan tensiones, afectando tanto a individuos como a
empresas, trayendo como consecuencia que el llevar a cabo mdultiples roles laborales y
familiares puede resultar en insatisfaccion y ausentismo laboral. La tension se da entonces como
un conflicto entre los distintos roles, donde las demandas laborales y familiares son mutuamente
incompatibles. Esta situacion puede llevar a conflictos y malestar, con estudios que sugieren
que, cuando es necesario elegir, las personas tienden a restar tiempo a la familia en lugar del
trabajo. Esto plantea preocupaciones, ya que la familia es considerada el nucleo fundamental de
la sociedad, proporcionando seguridad, confianza y libertad (Fundacion Chile Unido, p.26).

Finalmente, en el &mbito estrictamente personal y pensando en las generaciones actuales
y futuras, la generacion Millennials, nacida entre 1980 y 2000, presenta un cambio significativo
en sus expectativas laborales en comparaciéon con sus padres. Buscan oportunidades que
desafien su creatividad e innovacién, valorando la contribucién social de las empresas. Su
decisiéon de unirse a una organizacion ya no se basa solo en el salario, sino en el impacto y
sentido que pueda tener su trabajo. Estos jovenes no temen a los cambios, lo que se refleja en

su menor permanencia en los trabajos, ya que buscan explorar diversas alternativas y viajar.



Esto ha llevado a las empresas a ajustar gradualmente sus politicas para adaptarse a las

expectativas y caracteristicas de esta generacion (Fundacion Chile Unido, p.27).

2. Flexibilidad Laboral en la jornada de trabajo y la Conciliacién de la

vida personal, familiar y laboral

Con fecha 05 de abril de 2017 se presentd por parte de un conjunto de diputados la
Mocion Parlamentaria 11179-13 con el objeto de reducir la jornada laboral, la que luego se
convertiria en la actual Ley 21.561 que rebaja la cantidad de horas laborales semanales de 45 a
40 horas y permite la flexibilidad de distribucién de estas horas. En dicha mocion se
argumentaba que era necesario modificar la realidad de los trabajadores y seguir los pasos de
otros paises de la OCDE con un rendimiento productivo alto y una jornada de trabajo reducida,
como Holanda, Dinamarca, Alemania, Suiza y Suecia con 29, 33, 35, 35 y 36 horas
respectivamente (BCN, s.f.). En estadisticas del afio 2019 de la OCDE sobre el promedio anual
de horas trabajadas, Chile se posicionaba en los ultimos lugares con un promedio de 1914 horas,
mientras que el primer pais con menos horas trabajadas era Dinamarca con 1380 (OCDE, s.f.).

Los parlamentarios, ademas, indicaron en la oportunidad que “este proyecto tiene por
finalidad la modificacion de reglas del Cadigo del Trabajo para reducir la jornada de trabajo de
las trabajadoras y trabajadores (sic) de nuestro pais. Esto tendra un evidente aumento de la
calidad de vida de la masa de trabajadores del pais”. La reduccion de la jornada laboral de 45 a
40 horas significara sin lugar a duda, una mejoria en la calidad de vida en tanto podremos
disponer de mas tiempo libre, fuera de lo laboral, para destinarlo a actividades recreativas

personales o de orden familiar.

Sin embargo, a partir de esta nueva ley, a juicio de la profesora Karla Varas (2023) de
la Pontificia Universidad Catélica de Valparaiso, surgen dudas y criticas en torno a la nueva
legislacidn, en concreto, de qué forma se van a computar las 40 horas semanales de esta nueva
jornada ordinaria de trabajo. Anterior a la entrada en vigor de la Ley 21.561, la jornada semanal
era de 45 horas, de las que no se podia exceder. Si bien con la nueva ley no se podra exceder de
40 semanales, cuando por la reduccién progresiva se logre este nimero de horas, se agrega al
articulo 22 del CT que regula esta materia, que “la distribucion se podra efectuar en cada semana

calendario o sobre la base de promedios semanales en lapsos de hasta cuatro semanas, con los



limites y requisitos” del Capitulo III del Titulo | sobre el contrato de trabajo individual del Libro
I del Codigo del Trabajo, donde se enmarca el articulo en comento.

Para la profesora Varas, esta adicion al inciso primero del articulo 22 del CT, difumina
los limites de la jornada laboral a la que estamos acostumbrados, porque se abre espacio a que
por regla general la jornada sea o semanal o bajo un computo por un ciclo de cuatro semanas y
que en ese ciclo de cuatro semanas el promedio sean las 40 horas. Pero dado que la ley habla de
acuerdo entre empleador y trabajador, se podria fijar esta forma de computo en un ciclo de cuatro
semanas, Yy estos acuerdos podrian llegar a ser imposiciones por parte del empleador, dada la

asimetria de poder en las relaciones de trabajo.

Los limites y requisitos del capitulo en que se enmarca el articulo 22 del CT y que se
deben considerar para jornadas semanales de 40 horas promedio, son que, segun el articulo 22
bis, podrian existir semanas donde el trabajo se desarrolle en 45 horas y otras de menos horas,
pudiendo ser intercaladas o dos semanas seguidas de cada jornada de 45 horas. Debiendo
considerarse, ademas, que, en caso de una semana de 45 horas ordinarias semanales, podria

llegar a ser de 52 horas semanales, si agregamos el limite maximo de horas extraordinarias.

Con estas nuevas alternativas, se quiebra la certeza y estabilidad de las jornadas de
trabajo, dado que el empleador puede comunicar el calendario del ciclo con una semana de
antelacion, debiendo el trabajador adecuarse a ello. Para la profesora Varas esto va en contra de
los principios basicos del Derecho del Trabajo, en especifico, la proteccion del trabajador, lo
gue no se podria subsanar mediante dictamen de la Direccion del Trabajo, dado que es un error

de técnica legislativa.

Ahora bien, como revisamos en profundidad, la regla general de jornada ordinaria de 45
o0 en un futuro 40 horas semanales, existen numerables excepciones a esta jornada como los que
encontramos en el inciso segundo del articulo 22 CT, ademéas de las maultiples jornadas
especiales. Segun la profesora Varas hay muchos tipos de trabajos que no debieran estar
excluidos de jornada ordinaria porque no son labores que estén dentro de las hipdtesis y las
empresas utilizan la figura de excepcion del inciso segundo del articulo 22 para no pagar horas
extras. En su opinion, esta era una oportunidad para eliminar esta excepcion o bien, para agravar

las multas a las empresas que utilicen este mecanismo.



Si bien podemos observar que la flexibilidad de la jornada se logra, esta parece ser a
costa de los trabajadores, por lo que estamos méas cerca de una desregulacion que resta
proteccidn que a una adaptabilidad, segun revisamos en su momento, esto dado que a partir las
observaciones realizadas por la profesora Varas, es dificil imaginar un escenario donde la
conciliacion de la vida personal, familiar y laboral se logre, debido a la incerteza de la
distribucion de las jornadas semanales, pudiendo variar semana a semana los horarios de trabajo
y la destinacion de las horas libres a la vida personal y/o familia, dado que queda finalmente a
disposicion del empleador la planificacion calendario, por mas que se trate de acuerdos entre

trabajador y empleador, debido a la asimetria de poder.
3. Laflexibilidad de jornada laboral en el caso de Finlandia

En el principio de este trabajo habldbamos acerca de las distintas formas que
implementaciéon de la flexibilidad laboral, en términos generales, en Europa y en Chile.
Deciamos entonces que en el continente europeo la flexibilizacion se ha dado gracias a los
acuerdos colectivos de trabajo, lo que también revisamos en dichos del profesor Ugarte (2004),
es deseable debido a que son las partes, trabajadores y empleadores, quienes mejor conocen la
empresa u organizacion en que desempefian sus funciones laborales. A la luz de estas ideas,
podemos ver como la implementacién de la Ley 21.561 podria resultar mas perjudicial que
beneficiosa para los trabajadores que cuenten con una jornada de 40 horas semanales, segun las
razones que nos entregaba la profesora Varas al respecto, y a partir de las cuales podemos

concluir que no ayuda a conciliar la vida persona, familiar con la vida laboral.

A diferencia del caso chileno, en Finlandia, el tiempo de trabajo esta regulado por la Ley
de Horas de Trabajo y la Ley de VVacaciones Anuales y, aunque estas leyes establecen las pautas
generales, los detalles especificos para cada sector se definen en convenios colectivos mediante
negociaciones entre los representantes de empleadores y trabajadores. De esta forma, los
acuerdos detallados sobre el tiempo de trabajo en contratos individuales se negocian a nivel
empresarial, siguiendo las regulaciones establecidas en los convenios colectivos (Alvarez &
Weidenslaufer, 2020, p.9).

La Ley de Horas de Trabajo que rige actualmente a los finlandeses es de reciente data

del afio 2020 y aborda los cambios en el mercado de trabajo y en la vida laboral, como la



creciente popularidad del tiempo de trabajo independente y de la locacion del trabajo
independiente. Si bien las razones personales pueden variar respecto de las nuevas generaciones
chilenas que revisabamos, esta ley permite a un trabajador finlandés trabajar un méaximo de 40
horas semanales, no excediendo las 8 horas diarias. O, alternativamente, un promedio de 40
horas durante un periodo maximo de 52 semanas, siempre que el tiempo de trabajo diario regular
no exceda de las 8 horas, permitiéndose la implementacién de periodos con los siguientes
limites: el tiempo de trabajo no puede exceder las 120 horas durante un periodo de tres semanas
u 80 horas durante un periodo de dos semanas. Sin embargo, para organizar el trabajo de una
manera practica o para evitar turnos poco practicos para los trabajadores, el tiempo de trabajo
regular puede organizarse de modo que no exceda las 240 horas durante dos periodos
consecutivos de tres semanas o tres consecutivos de dos semanas. En este acuerdo, el tiempo de
trabajo regular no puede exceder las 128 horas durante ninguno de los periodos de tres semanas
u 88 horas durante cualquiera de los periodos de dos semanas. (Alvarez & Weidenslaufer, 2020,
p.10).

De esta forma, se ha implementado una regulacion de la jornada con promedios
semanales que permitirian una distribucién de las jornadas mas equilibrada, a diferencia de lo
que ocurriria en nuestro pais con la nueva Ley 21.561, donde por periodos de dos semanas, cada
trabajador podria llegar a laborar 90 horas, sin contar las horas extraordinarias.

4. La Nueva Ley de proteccion a la maternidad y la paternidad y la

conciliacion de la vida familiar y laboral.

A partir de las observaciones de la profesora Varas, podemos darnos cuenta de que la
sola Ley 21.561 no resolvera los problemas de conciliacion de vida personal, familiar y laboral,
mas aun, podria perjudicar aun mas a los trabajadores, si es que no existe voluntad de los
empleadores de implementar esta norma a favor de los primeros. Ahora bien, si se constata una
falta de voluntad de los empleadores en implementar esta normativa en favor de los trabajadores,
podriamos desde ya pensar, en una modificacién legislativa que introduzca una disposicion de
norma que sefiale que se debe interpretar todo lo que regula la Ley 21.561 en favor del bienestar
y conciliacion de la vida familiar y personal del trabajador, pudiendo, por ejemplo, este reclamar

ante la Inspeccion del Trabajo respectiva y que tal reclamo signifique al menos sanciones de



multa u otro tipo de sanciones, que desincentiven el actuar del empleador de forma contraria al
espiritu de la ley, que no fue otro que mejorar la calidad de vida de los trabajadores y que se
hace realidad, cuando los trabajadores pueden disponer de su tiempo libre, sin trabas y de forma
que puedan conciliar su vida personal y familiar con la vida laboral, que es el espiritu de las

leyes que se han presentado como proyecto y aprobado en el ultimo tiempo en el afio 2023.

En este sentido, sélo un articulo de la Ley 21.561 podriamos sefialar como acorde a este
espiritu, en tanto permitira a trabajadores madres y padres de nifios y nifias (sic) de hasta doce
afios, y las personas que tengan el cuidado personal de estos, el derecho a una banda de dos
horas en total, dentro de la que podran anticipar o retrasar hasta en una hora el comienzo de sus
labores, lo que determinara también el horario de salida al final de la jornada. Una alternativa
horaria en cuanto su distribucion diaria que hasta ahora solo era facultad del empleador segun

el ius variandi del articulo 12.

Para profundizar en materia de conciliacién de vida personal, familiar y laboral, se
presento por el presidente Gabriel Boric la Ley que da proteccion a la maternidad, a la paternidad
y la conciliacion de la vida familiar y laboral que fue aprobada y despachada el 20 de diciembre

del afio 2023 y que se espera sea promulgada y publicada en febrero de 2024.

Esta nueva ley, como ya hemos revisado en ocasion del feriado anual, las conocidas
vacaciones, viene a otorgar un beneficio de preferencia a aquellos trabajadores con
responsabilidades familiares, en especifico a aquellos al cuidado de menores de 14 afios o
menores de 18 afios con situacion de discapacidad o en situacién de dependencia severa o
moderada, para que estos puedan gozar de un periodo de vacaciones en concordancia con el
periodo de vacaciones escolares establecido por el Ministerio de Educacion. Materia que hasta
ahora no habia sido regulada por ninguna otra ley y que, por tanto, permitia que empleadores
dispusieran libremente de la eleccion del periodo en que otorgarian el derecho de descanso anual
a sus trabajadores, sin importar una conciliacion entre los tiempos de los nifios y los

trabajadores.

Ademas, gracias a esta nueva ley, los padres trabajadores en el periodo de época escolar
podran, siempre que sus funciones lo permitan y la empresa funciones en un horario que sea

compatible, podrén solicitar modificacion transitoria de turnos o distribuciones de jornadas



diariay semanal. Si bien respecto de las vacaciones se regulé mandatando al empleador a otorgar
preferentemente vacaciones al trabajador en un periodo coincidente con el de sus hijos, lo que
no implica una garantia, dado que aun haciendo los esfuerzos para dar preferencia esto no se
logre cumplir, en este segundo caso, asi como lo revisabamos en ocasion de la Ley 21.561,
nuevamente puede quedar a voluntad del empleador aceptar la modificacion que se solicita,
dado que puede ofrecer formas alternativas. Queda esperar nuevamente, que, si las solicitudes
de este tipo son rechazadas, sean en concordancia a los fundamentos que otorga el nuevo articulo
76 bis del Cddigo del Trabajo, en que se regula este beneficio para los trabajadores, el que no

puede implicar la alteracion de funciones ni horarios de otro trabajador.

En la linea anterior, lo que podriamos decir que no queda completamente a merced de la
voluntad del empleador es la implementacion de una jornada laboral ya sea completa o parcial
via teletrabajo, ya que las modificaciones que se introducen a este tipo de contrato especial,
agregando dos nuevos articulo 152 quéater O bis y 152 quater ter, hablan de que “el empleador

2

deberd ofrecer a la persona trabajadora...” en las circunstancias que ya hemos expuesto,
existiendo de esta forma una obligacion que debe cumplir el empleador. Pero nuevamente, la
repuesta que este puede dar, porque si bien se ve obligado a ofrecer, no esta obligado a aceptar
estas modalidades, pudiendo ofrecer formulas alternativas o rechazar la propuesta del

trabajador, acreditando que la naturaleza de las funciones no lo permiten.

Asi mismo, la nueva Ley de proteccidn y conciliacién que estamos revisando vendra a
modificar el Titulo II del Libro II, otorgandole su nombre y pasandose a llamar “De la
Proteccion de la maternidad y la paternidad y la conciliacion de la vida personal, familiar y
laboral”. Se agregara asi mismo al articulo 194 del CT nuevos incisos primero y segundo, de
forma que se expone el nuevo principio de parentalidad por el que se regiréa este titulo, sefialando

que dicho principio

“...incluye las capacidades practicas y funciones propias de las y los adultos
responsables para cuidar, proteger, educar y asegurar el sano desarrollo a sus hijos e
hijas; el principio de corresponsabilidad social, que comprende la promocién en la
sociedad de la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral, especialmente de las
personas trabajadoras que ejercen labores de cuidado no remunerado, y el principio de

proteccion a la maternidad y la paternidad, promoviendo la igualdad de oportunidades y



de trato entre las mujeres y los hombres, buscando preservar tanto la salud y bienestar
de los nifios y nifias, como el de sus progenitores y progenitoras. Dichos principios
deberan aplicarse siempre en concordancia con las responsabilidades y facultades de

administracion que este Codigo reconoce al empleador.

Los empleadores, teniendo en consideracion, en cada caso, la naturaleza de la relacion
laboral y los servicios prestados, deberdn promover el equilibrio entre el trabajo y la vida
privada, realizando acciones destinadas a informar, educar y sensibilizar sobre la
importancia de la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral, por medio de
campafas de sensibilizacion y difusion realizadas directamente por el empleador o a
través de los organismos administradores de la ley N°16.744. La Superintendencia de
Seguridad Social, mediante una norma de caracter general, entregara las directrices para
la ejecucion de estas acciones y para la entrega de informacidon por parte de las entidades
administradoras de la ley N°16.744.”. *

Es de esperar que estas modificaciones se plasmen en las organizaciones y beneficien a
los trabajadores y que no debamos lamentar un descenso en la contratacion de padres y madres,
0 su despido por necesidades de la empresa, recordando que esta causal es mas bien amplia, asi
como el caso de trabajadores que se encuentren al cuidado de personas en situacion de

discapacidad o dependencia.



Conclusiones

La dinamica de la sociedad contemporanea ha experimentado cambios sustanciales en
las ultimas décadas, marcados por la creciente participacion de las mujeres en el &mbito laboral,
la transformacion de los roles familiares tradicionales, y la adaptacion a nuevas formas de
concebir la vida personal y profesional. Este panorama ha generado la necesidad de abordar de
manera integral la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral, convirtiéndose en un

desafio tanto para las organizaciones empresariales, organizaciones civiles y el Estado.

La gestion eficaz de esta conciliacion se ha vuelto esencial para el buen funcionamiento
de las empresas y el bienestar de las personas, evidenciando la importancia de estrategias y

politicas que promuevan un equilibrio armonioso entre las distintas esferas de la vida.

Si bien la Ley 21.561 fue planteada en principio como una nueva legislacion que permite
reducir las horas de trabajo, a través de su analisis a la luz de la flexibilidad laboral, podemos
concluir que esta viene en aportar a la materia en nuestro pais, permitiendo a los trabajadores en
un futuro proximo distribuir su jornada laboral en cuatro o cinco dias, a diferencia de la norma
actual donde la distribucion se puede hacer en 5 0 6 dias, considerando que esta norma esta

acorde a la jornada laboral de 45 horas semanales que se reducira progresivamente.

Sin perjuicio de lo anterior, a través del analisis nos preguntamos si esta nueva
legislacion calificaria como una flexibilizacion del tipo de desregulacion o una adaptabilidad en
beneficio de los trabajadores. Y si bien el objeto del proyecto de la Ley 21.561 es la mejoria en
la calidad de vida de los trabajadores, sus normas pueden dar pie a que los empleadores
implementen la legislacién de forma tal que en ciertos periodos las jornadas semanales se vean,

paradojicamente, con mayor carga de trabajo que las actuales.

Finalmente, para un analisis mas acabado de la Ley 21.561 revisamos esta nueva
legislacion a la luz de la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral, la que inspira la
Nueva Ley aprobada y despachada por el congreso que protege la maternidad y la paternidad, y
concilia la vida personal, laboral y familiar. Si bien es posible concluir que la reduccion de
jornadas laborales permitira destinar horas libres al desarrollo personal y familiar, mas adn,

incluye un nuevo derecho a los padres menores de edad a disponer de sus horarios de entrada y



salida del lugar de trabajo, ello se ve en tela de juicio en tanto podemos ver como se cuela entre
los recovecos la posibilidad de que, a voluntad del empleador, no se lleguen a ejecutar estas
nuevas disposiciones. Misma critica de la que ya goza la jornada part time, que, de
implementarse mayormente en dias de semana habiles, permitiria sin duda una conciliacion de
la vida personal, familiar y laboral, pero en desmedro de este tipo de jornadas parciales, se
prefiere por parte de los empleadores las jornadas ordinarias de 45, proximamente, 40 horas.

Una interrogante que queda como tema que puede ser desarrollado en un trabajo
posterior es por qué la Ley 21.561 a través de su articulo 27 otorga un beneficio a trabajadores
cuidadores de menores de 12 afios, mientras que la Nueva Ley de proteccion de la maternidad
y paternidad, y conciliacién de vida personal, familiar y laboral, amplia este beneficio a
cuidadores de menores de 14 afios y de menores de 18 afios en situacién de discapacidad o
dependencia, la que a simple vista parece ser una falta de cobertura de la Ley 21.561 o un error

en su legislacion, lo que quedara por verse.
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