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RESUMEN

El estudio contiene una reflexién
sobre la actual regulacién de la jornada
de trabajo en el ordenamiento juridico
laboral chileno y pretende explicitar
que el modelo normativo que se asume
en la materia sigue siendo en gran me-
dida acorde con la situacién laboral y
social vivida en el pais a principios del
siglo XX, lo que presenta naturalmente
inconvenientes para dar respuesta a los
intereses y necesidades tanto de em-
pleadores y trabajadores en el mundo
contempordneo. Las transformaciones
econdmicas, sociales y culturales de las
tltimas décadas demandan una flexi-
bilizacién de la ordenacién del tiempo
de trabajo para hacer frente a nuevas
realidades organizativas y econémicas y,
a su vez, para canalizar nuevos intereses
de los trabajadores centrados en la conci-
liacién del trabajo con la vida familiar, la

ABSTRACT

This study presents a reflection re-
garding the present workday within the
Chilean labour legal system and attempts
to explain that the normative model as-
sumed in this area still, to a great extent,
agrees with the working and social situa-
tion experienced at the beginning of the
20™ Century, which naturally makes it
very hard to answer to the interests and
needs both of employees and employers
all through the world. Over the last few
decades, the changes in the economical,
social and cultural aspects demand the
flexibility of working hours organiza-
tion, in order to face new organisational
and economical realities and, in turn,
to canalise the employees’ new interests
which are focused on creating harmony
between work and family, educational,
civic, cultural or merely recreational ac-
tivities. Likewise, this study attempts to
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actividad educacional, civica, cultural o
meramente recreativa. De igual manera,
el estudio busca presentar los avances que
la legislacién laboral chilena ha experi-
mentado, los que se centran especialmen-
te en la introduccién de una normativa
especial sobre el trabajo a tiempo parcial,
que es objeto de un andlisis particular ala
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present the progress the Chilean Labour
legislation has experienced, which is es-
pecially focused on the introduction of
especial rules regarding part time work,
which is object of a particular analysis
in the light of its contribution in order
to obtain a higher degree of workday
flexibility.

luz de su contribucién para la obtencién Key worDs: Working time — labour

de un mayor grado de flexibilidad de la flexibility — Part time job.

jornada laboral.

PaLaBrAs CLAVE: Jornada de trabajo
— Flexibilidad laboral — Trabajo a tiempo
parcial.

I. INTRODUCCION

La jornada de trabajo es uno de los contenidos esenciales de todo
contrato de trabajo y su regulacién por parte del ordenamiento juridico
laboral corresponde a una de las primeras manifestaciones de la interven-
cién legislativa tendiente a poner fin a los abusos' que en relacién con los
tiempos de prestacién de servicios afectaban a los trabajadores durante el
periodo mds dlgido de la cuestidn social’, que tuvo lugar desde fines del
siglo x1x a principios del siglo xX, y que se traducfa en 12, 13, 14 y hasta

!Estos abusos se derivaban de la diferencia del poder negociador de empresarios y
trabajadores, lo que colocaba a los primeros, en razén de su superioridad econdémica,
en condiciones de dictar unilateralmente los términos del contrato que determinaba
el monto de la remuneracidn, la extensién del tiempo de trabajo y la naturaleza de
los servicios a realizar, mientras que, por el contrario, la manifestacién de voluntad
del trabajador se limitaba en gran medida a aceptar o a rechazar el empleo oftecido,
del cual dependia, en muchos casos, su propia subsistencia y la de su grupo familiar.
Por tanto, el libre juego de la oferta y la demanda de empleo en un escenario de
abundancia de mano de obra y de escasez de puestos de trabajo, como asimismo, la
insuficiencia de las normas propias del Derecho Civil —basadas en el presupuesto de
la igualdad juridica de las partes contratantes y en el principio de la autonomia de
la voluntad— ocasionaron un complejo problema social que reclamé la intervencién
estatal para paliar estos efectos, la que se tradujo, en definitiva, en la dictacién de
normas protectoras a favor de la parte mds débil de la relacién laboral y, de manera
mds general, en un proceso paulatino de desprendimiento de esta nueva normativa
de la gran rama del Derecho Civil.

2En detalle: ORrTIZ LETELIER, Fernando, E/ movimiento obrero en Chile (Santiago,
Editorial Lom, 2005), pp. 96 s.
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16 horas de labor continua por dfa®. Por lo anterior, la preocupacién del
legislador se centré en remediar dichos abusos y fijar limites a los tiempos
de trabajo, garantizando, ademds, descansos diarios y semanales, que asegu-
raran una minima proteccién a la salud del trabajador.* Este es el objetivo
que se persiguié también en Chile con las leyes laborales aprobadas en el
ano 1924 (leyes N° 4.053 2 4.059) y que luego se integraron al Cddigo del
Trabajo (cT) del afo 1931, proyectindose hasta nuestra actual legislacién
contenida en versién refundida, coordinada y sistematizada del cT aprobada
por el Decreto con Fuerza de Ley N 1, de 2002°.

Igual perspectiva es la que refuerza la Organizacién Internacional del
Trabajo (01T) en su primer Convenio sobre horas de trabajo en la indus-
tria, de fecha 28 de noviembre de 1919, en virtud del cual se propone la
aplicacién del principio de la jornada diaria de ocho horas o de la semana
de cuarenta y ocho horas, representando el mds importante acuerdo inter-
nacional logrado hasta esa fecha® para poner fin a los largos y extenuantes
tiempos de trabajo que primaban en las empresas.” Como se ve, entonces,
en este momento inicial del Derecho del Trabajo la normativa nacional
y supranacional que comienza a dictarse tiene un cardcter esencialmente
reactivo frente a la cuestién social e implicé recoger las reivindicaciones
sindicales y sociales que clamaban por una clara y directa proteccién del
Estado en esta materia.

Esta inicial dimensién protectora del Derecho del Trabajo frente a la

3 Véase: THAYER ARTEAGA, William - SANCHEZ Toro, Cecilia - PARADA TELL,
Alexander, La jornada de trabajo de 45 horas (Santiago, Editorial LexisNexis, 2005),
pp. 8s.

4Sin perjuicio de la proteccién de la salud del trabajador, se plantea que la limitacién
de la jornada de trabajo obedece también a razones: a) de cardcter econémico, pues
las jornadas excesivas no implican mayor productividad; b) de cardcter espiritual, para
que el trabajador pueda desarrollarse mds all4 de su vida como tal en el plano cultural,
moral y religioso; ¢) de cardcter social humano, en orden a que el trabajador pueda
conciliar su trabajo con sus deberes familiares y sociales; y d) de cardcter politico y
juridico, en tanto el trabajador pueda contar con tiempo disponible para realizarse
como ciudadano. En este sentido: LANATA FUENZALIDA, Gabriela, Contrato individual
de trabajo (Santiago, Editorial LexisNexis, 2006), pp. 122-123.

> Publicado en el Diario Oficial de fecha 16 de enero de 2003.

¢ Con posterioridad, la OIT ha aprobado los siguientes convenios sobre la jor-
nada de trabajo: N° 46 de 1935 sobre horas de trabajo en las minas de carbén; Ne
47 de 1935 sobre reduccién de la jornada semanal a 40 horas; N© 51 de 1936 sobre
reduccién de horas de trabajo en obras publicas; N© 61 de 1937 sobre reduccién de
horas de trabajo en la industria textil; N° 153 de 1979 sobre duracién del trabajo y
perfodos de descanso en transportes de carretera.

7 Sobre la materia: Rojas MINo, Irene, Manual de Derecho del Trabajo (Santiago,
Editorial LexisNexis, 2004), pp. 82-83.
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jornada laboral se mantiene muy vigente si uno analiza ordenamientos
juridicos como el nuestro en los que pricticamente no ha habido mo-
dificaciones sustanciales sobre la materia. En efecto, como tendremos la
oportunidad de analizar en el caso de la legislacién laboral nacional, salvo
algunas puntuales modificaciones, entre las cuales destaca por su cercanfa
y significacién la reforma introducida por la Ley Ne. 19.759, de 2001,
s6lo a principios de este siglo se hizo posible reducir la duracién de la
jornada laboral, después de mds de 60 afios, de 48 a 45 horas semanales®.
Con todo, esta reforma no estuvo ausente de criticas o de oposicién por
algunos sectores politicos que vefan en esta limitacién un obstdculo para
el crecimiento econémico’, obviando que en la mayoria de los paises de-
sarrollados las jornadas mdximas semanales se ubican hace bastantes afios
bajo las 40 horas semanales'’, pues prima en ellos un enfoque que pone
el acento en la eficiencia de la actividad por sobre las horas dedicadas a
su realizacién.

Por lo anterior, es posible destacar que estamos frente a un tema bésico
en la ordenacién del tiempo de trabajo, que continda generando diver-
gencias, lo que en gran medida obedece a que los criterios adoptados por
el ordenamiento juridico siguen respondiendo, en esencia, a la realidad
laboral y empresarial existente al comienzo del desarrollo del Derecho del
Trabajo. Por esta razén resulta de especial relevancia reflexionar acerca de
la necesidad de replantear esta normativa en concordancia con un con-
texto social y econémico que en algunos sectores de la economia se aleja
bastante del arquetipo de la relacién laboral normal''. Esto es evidente,
porque el tipo de trabajo que sirve de supuesto de aplicacién al Derecho

8Véanse los dictdmenes de la Direccién del Trabajo N°© 3118/126, de fecha 13 de
julio de 2004; N° 4338/168, de fecha 22 de septiembre de 2004; y N© 4415/171 de
fecha 8 de octubre de 2004, en los que se analizan los efectos derivados de la reduccién
de la jornada ordinaria de 48 a 45 horas semanales.

?La rebaja de la jornada ordinaria de trabajo fue propuesta durante la discusién
parlamentaria en el Senado, con todo, interesante hacer presente que la mocién original
planteaba una reduccién de la jornada a 42 horas semanales. Sobre la materia: MEjia
VIEDMAN, Sergio - LizaMa PORTAL, Luis, Reformas laborales. Su contenido e impacto en
la empresa; (Santiago, Editorial ConoSur, 2001), pp. 151 s.

12 Cabe hacer presente que el Convenio N°© 47 de la OIT del afio 1937 propuso
la reduccién de la jornada de trabajo a 40 horas semanales, lo que en nuestro pais no
ha sido recepcionado de manera alguna, ya que hasta la fecha Chile no ha ratificado
este convenio.

"En detalle: Caamano Rojo, Eduardo, Las transformaciones del trabajo, la crisis
de la relacion laboral normal y el desarrollo del empleo atipico, en Revista de Derecho 18
(Universidad Austral de Chile, julio 2005), pp. 25 s.
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del Trabajo nace y se desarrolla durante la segunda revolucién industrial'?
en un tipo particular de organizacién empresarial, de cardcter fordista-
taylorista, siendo tipico de las empresas con un proceso de produccién
fordista la produccién en serie de productos estdndar, con una organizacién
de cardcter vertical, fuertemente jerarquizada y poco flexible, en las que
tanto la planificacién, como el desarrollo de la produccién se encuentran
separados’. A lo anterior, se suma el modelo de organizacion cientifica del
trabajo perfeccionado por Frederick Taylor, quien postul6 la racionaliza-
cién de los procesos productivos'* y la llamada organizacién cientifica del
trabajo'®, buscando mayor regularidad y rentabilidad del trabajo asalariado,

12 El verdadero desarrollo del trabajo subordinado, tal cual lo conocemos en
nuestros difas, se produjo con la segunda revolucién industrial a partir, precisamente,
del comienzo del siglo XX, toda vez que la utilizacién de nuevas fuentes de energfa,
fundamentalmente el petréleo y la electricidad, la invencién del motor de combustién
interna, la produccién del acero, la naciente industria quimica y, en lo econémico, la
concentracién de capitales y medios de produccién impusieron cambios cualitativos en
los sistemas de produccién. En este sentido: Raso DELGUE, Juan, Las transformaciones
del trabajo, disponible en: www.rau.edu.uy/universidad/inst_derecho_del_trabajo/raso.
pdf, p. 4.

13 Refiriéndose a los llamados sistemas fordistas de gestién, MouLIaN, Tomds, E/
consumo me consume (Santiago, Ediciones Lom, 1999), p. 49, sefiala que: “En la cadena
industrial existe el parcelamiento del trabajo, la simplificacién extrema de las acciones
que cada agente ejecuta sobre los objetos en movimiento. El trabajo se convierte en la
repeticién extenuante del mismo movimiento, realizado infinitas veces, en un lapso
de tiempo predeterminado e impuesto por la légica de la serie. La escenificacién de
Chaplin en Tiempos Modernos revela hasta qué punto el hombre mismo, para poder
seguir el ritmo de la mdquina, debe actuar como mdquina, hacerse émbolo o palanca.
En las escenas magistrales de esa pelicula se muestra mejor, que en cualquier andlisis
tedrico, la cosificacién del trabajo humano en la civilizacién industrial”.

4 Con todo, frente a las supuestas ventajas de este método de organizacién del
trabajo productivo se sefiala que existen una serie de inconvenientes, tales como: que
embrutece al trabajador por la reiteracién maquinal de operaciones simples; conlleva
serias dificultades si el trabajador debe buscar un nuevo empleo; agudiza el desempleo
por la causa anterior; atenta contra la salud de los trabajadores, por la monotonia de
la labor durante meses y afios, como a su vez, porque la facilidad del trabajo promue-
ve la contratacién de jévenes y nifios no del todo formados; exige la concentracién
econdmica e industrial; ahonda las diferencias sociales por quedar el trabajador mds
supeditado a empresas especializadas y a funciones estrictas. CABANELLAS DE TORRES,
Guillermo, Compendio de Derecho Laboral, actualizado por José Gémez Escalante
(Buenos Aires, Editorial Heliasta, 2001), I, p. 116.

15 La organizacién cientifica del trabajo se puede definir como: “el sistema re-
sultante del estudio de las relaciones entre los diferentes factores de la produccién
y, en especial, entre el hombre y los instrumentos de trabajo, para obtener mayor
rendimiento con menor esfuerzo laboral. Se trata de sustituir, con normas cada vez
mds cientificas, el empirismo en la industria, mediante la armonfa o unidad entre la
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as{ como la optimizacién del tiempo de trabajo mediante la fijacién de
tiempos precisos y definidos, ritmos de trabajo constantes y repeticiones
cada vez mds rdpidas'®.

Este modelo de organizacién empresarial y la forma concreta en que
en ella se inserta el trabajo subordinado serd la base a partir de la cual
el Estado, al intervenir las relaciones juridicas de cardcter laboral que se
desarrollan en ese esquema, comenzard a configurar los principios y las
instituciones tradicionales'” que dan cuerpo y forma al Derecho del Tra-
bajo. En especial, serd esta realidad empresarial la que servird de sustento
féctico a la regulacién juridica del contrato de trabajo y de las relaciones
laborales en el sentido que prima hasta el dfa de hoy. No obstante, resulta
evidente que este modelo ha comenzado a verse fuertemente socavado y
cuestionado frente a las profundas transformaciones econémicas, sociales
y culturales que tienen lugar en la actualidad'®, ante lo cual se plantea la
interrogante bdsica acerca de la posibilidad u exigencia de flexibilizar la
normativa laboral y, en concreto, de replantear los criterios de ordenacién
y regulacién de la jornada de trabajo para dar respuesta a los intereses y
necesidades tanto de empleadores, como de trabajadores en el mundo
contempordneo, los que ya no se agotan en el fin bdsico protector que
inspiré a la legislacién laboral en sus comienzos. Por el contrario, se abre
un abanico de alternativas y de necesidades que otorgan un nuevo sentido
al Derecho del Trabajo, los que apuntan a conciliar el fin bdsico de protec-
cién del trabajador con el desarrollo de la actividad empresarial que haga
posible generar empleos de calidad y avanzar hacia un mayor bienestar

mdquina y el hombre. De los medios materiales se pretende una mayor explotacién
y un costo menor; del factor humano se persigue una mejor disciplina y utilidades
laborales”. En este sentido: CABANELLAS DE TORRES, Guillermo, Compendio de Derecho
Laboral, cit., p. 113.

' Como ideas principales del planteamiento de Taylor cabe destacar: el desarrollo
de una ciencia de cada elemento del trabajo humano, que sustituye al antiguo método
empirico; la seleccidn cientifica de los obreros y su instruccién sistemdtica con estimulo
progresivo, en lugar de lo que ocurria en el pasado en el que los trabajadores elegfan su
propia tarea, sin una formacién ordenada; la intima cooperacién con los obreros, para
asegurar que todo el trabajo se realice obedeciendo al principio de la ciencia indicada;
el reparto proporcionado del trabajo y de la responsabilidad entre la direccién y los
ejecutores. En este sentido: Cabanellas de Torres, Guillermo, Compendio de Derecho
Laboral, cit., p. 117.

17 Este es el caso, por ejemplo, de la nocién de subordinacién y dependencia como
elemento definidor de una relacién laboral, del concepto de empresa, del poder de
direccién y control del empleador, asi como de los sindicatos, la negociacién colectiva
y la huelga.

18Véase: Caamaro Rojo, Eduardo, Las transformaciones del trabajo, la crisis de la
relacion laboral normal y el desarrollo del empleo atipico, cit., pp. 25 s.
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social. Serd esta perspectiva, por tanto, la que guiard el estudio propuesto
a partir de los acdpites siguientes.

1. LA REGULACION DE LA JORNADA DE
TRABAJO EN EL CODIGO DEL TRABAJO

De acuerdo a lo dispuesto por el articulo 10 N° 5 del cT, el contrato
debe contener la “@uracion y distribucion de la jornada de trabajo, salvo
que en la empresa existiere el sistema de trabajo por turno, caso en el cual se
estard a lo dispuesto en el reglamento interno”. Por su parte, la jornada de
trabajo, segtin lo establece el articulo 21 inciso 1 del cT se define como:
‘el tiempo durante el cual el trabajador debe prestar efectivamente sus servicios
de conformidad al contrato”. Sin perjuicio de lo anterior, el inciso 2° de la
norma en comento sefiala que: Se considerard 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”. Esta dltima situaciéon
corresponde a lo que la doctrina denomina “jornada pasiva“
mente una norma de proteccién del trabajador que implica considerar
ese tiempo como trabajado para todos los efectos legales y, por lo tanto,
otorgarle derecho a remuneracién. Con todo, no necesariamente es un
tiempo de inactividad, ya que el trabajador podrd y deberd realizar otras
labores similares en concordancia con la naturaleza de las funciones para
las cuales fue contratado, pudiendo el empleador exigirlas en base a su
poder de direccién.

De lo dicho precedentemente se puede colegir que la importancia de
consignar en el contrato la duracién y distribucién de la jornada de trabajo
estd dada, porque regula el periodo de tiempo durante el cual el trabajador
debe cumplir su obligacién de prestar servicios de acuerdo a lo convenido,
as{ como el lapso en el que el empleador le debe asegurar el descanso al
trabajador. De esta manera, el trabajador puede conocer con certeza los
dfas y horas en que debe prestar servicios para el empleador®.

En lo que respecta a la manera de cumplir con lo dispuesto por el arti-

%y es clara-

1" Véase: Rojas MINO, Irene, Manual de Derecho del Trabajo, cit., pp. 88 s.

#La Direccién del Trabajo, mediante dictamen N°© 1517/023, de fecha 14 de abril
de 2000, ha establecido que: “La finalidad que tuvo en vista el legislador al disponer
que la duracién y distribucién de la jornada es cldusula obligatoria del contrato, no es
otra que la de dar certeza y seguridad a la relacién laboral respectiva, en términos que
el dependiente conozca de antemano y circunstancialmente los dfas y horas en que le
corresponde laborar. El pacto sobre duracién y distribucién de la jornada de trabajo
constituye una cldusula obligatoria del contrato, preciso es convenir que esta no puede
ser modificada o suprimida sino por el mutuo consentimiento de los contratantes
acorde a lo previsto por el articulo 5, inciso 3 del Cédigo del Trabajo”.
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culo 10 N° 5 T, cabe sefialar que las partes deberdn sefialar en el contrato:
i) la duracién semanal de la jornada, la cual conforme a lo previsto por el
articulo 22 del cT no podrd exceder de 45 horas semanales o de 30 horas
semanales, en el caso de los trabajos a tiempo parcial de conformidad a
lo previsto por el articulo 40 bis del mismo cuerpo legal; ii) el tiempo y
las horas de trabajo que el dependiente debe cumplir efectivamente, lo
cual debe entenderse en base a lo dispuesto por el articulo 28 inciso 2°
CT, conforme al cual la duracién méxima de la jornada diaria no puede
exceder de 10 horas. Con todo, ello es sin perjuicio de la posibilidad de
pactar horas extraordinarias, por un mdximo de dos horas diarias, en base
a lo dispuesto por el articulo 31 cT.

Por otra parte, en lo que respecta a la distribucién de la jornada de
trabajo durante la semana, el articulo 28 inciso 1° T prescribe que el
tiempo de trabajo no puede distribuirse en mds de seis ni en menos de
cinco dfas a la semana. En todo caso, el limite minimo de distribucién de
la jornada en cinco dias semanales rige exclusivamente para las jornadas
con una duracién de 45 horas semanales, pues de esa manera se posibilita
que la jornada diaria no exceda de 10 horas. No obstante, en los casos de
jornadas inferiores a 45 horas o en los casos de trabajo a tiempo parcial
es perfectamente posible distribuir la jornada en menos dias, con la tinica
limitacién de no exceder las 10 horas por dfa. Es asi, por ejemplo, como
un empleo a tiempo parcial de 20 horas semanales podria distribuirse se-
manalmente en cinco dfas (4 horas diarias), cuatro dfas (5 horas diarias),
tres dfas (6 horas y media diarias, aproximadamente), o bien, en dos dfas
(10 horas diarias). A su vez, cabe recalcar que, salvo los casos expresamente
exceptuados por el legislador en el articulo 38 cT, el limite mdximo de
distribucién de la jornada a la semana en seis dias no es susceptible de
modificarse, toda vez que los dfas domingo y los festivos son dias de des-
canso semanal, de conformidad con lo previsto por el articulo 35 inciso
1 de este cuerpo legal. Refuerza lo anterior el articulo 37 inciso 1° cT, al
sefalar que: “Las empresas o faenas no exceptuadas del descanso dominical
no podrdn distribuir la jornada ordinaria de trabajo en forma que incluya el
dia domingo o festivo, salvo en caso de fuerza mayor”.

Sin perjuicio de lo anterior, cabe hacer presente que existe una excepcién
frente a la obligacién de consignar en el contrato de trabajo la duracién y
distribucién de la jornada de trabajo conforme a lo prescrito por la parte final
del articulo 10 N° 5 cT, cuando en la empresa rija el sistema de trabajo por
turnos®. En este caso, la duracién y distribucién de la jornada de trabajo

2L El trabajo por turnos se puede definir como: “aquel en que los trabajadores
ocupan sucesivamente los mismos puestos de trabajo, conforme a un cierto orden que
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debe consignarse en el respectivo reglamento interno®. Por lo tanto, la
particularidad de las situaciones de esta naturaleza es que serd el empleador
quien unilateralmente fije la duracién y distribucién de los turnos, dentro de
los limites generales de duracién de la jornada diaria y semanal, como a su vez
en base a la jornada convenida por las partes al momento de la celebracién del
contrato de trabajo: i) la hora de inicio y término de la jornada diaria®™, lo que
deberd determinarse tanto en el contrato de trabajo, como en el reglamento
interno de orden, higiene y seguridad de la empresa, si existiera, de acuerdo
con el articulo 154 Ne 1 T3 y ii) el tiempo de interrupcion diaria destinado a
la colacidn, el que de conformidad al articulo 34 cT comprende un minimo
de media hora, no imputable a la jornada de trabajo, con excepcién de los
trabajos de proceso continuo,* en los que por las particularidades propias
de esas actividades no tiene lugar este descanso.

I1I. ANTECEDENTES QUE EXPLICAN LA ACTUAL ORDENACION
LEGAL DE LA JORNADA DE TRABAJO

Como ya se hiciera presente, la nocidn tradicional de la jornada de tra-
bajo, entendida como el elemento de ordenacién temporal de la prestacién

puede ser continuo o discontinuo, de modo tal que el dependiente debe prestar sus
servicios en horas diferentes en un perfodo determinado de dfas, semanas o meses”.
En este sentido: Lizama Portal, Luis, Derecho del Trabajo (Santiago, Editorial Lexis-
Nexis, 2003), pp. 102-103. De esta manera, entonces, lo que caracteriza el trabajo
por turnos es que en este régimen existe una organizacién del trabajo en equipos que
implica una sucesién de los trabajadores en los mismos puestos conforme a un cierto
ritmo continuo o discontinuo.

22El articulo 154 CT establece que: “El reglamento interno deberd contener, a lo
menos, las siguientes disposiciones: 1. las horas en que empieza y termina el trabajo y las
de cada turno, si aquél se efectita por equipos”.

# El articulo 33 inciso 1 CT dispone: “Para los efectos de controlar la asistencia y
determinar las horas de trabajo, sean ordinarias o extraordinarias, el empleador llevard
un registro que consistird en un libro de asistencia del personal o en un reloj control con
tarjetas de registro”. Por su parte, el inciso 2 de esta misma disposicién admite el esta-
blecimiento de sistemas especiales de registro de la asistencia, sefialando que: “Cuando
no fuere posible aplicar las normas previstas en el inciso precedente, o cuando su aplicacion
importare una dificil fiscalizacion, la Direccidn del Trabajo, de oficio o a peticidn de parte,
podrd establecer y regular, mediante resolucidn fundada, un sistema especial de control de
las horas de trabajo y de la determinacién de las remuneraciones correspondientes al servicio
prestado. Este sistema serd uniforme para una misma actividad’.

24 Se sefiala que los trabajos de proceso continuo se desarrollan en aquellas empresas
que, por la naturaleza de sus procesos, no pueden paralizar las funciones y operan,
por regla general, las 24 horas del dfa, sin interrupcién. Por tal motivo, en este tipo
de empresas la jornada de trabajo se distribuye en turnos. En este sentido: LANATA
FUENZALIDA, Gabriela, Contrato individual de trabajo, cit., p. 137.



346  RevistA DE DERECHO XXVIII (1¢ SEMESTRE DE 2007) Epuarpo CaaMARO Rojo

de servicios por parte del trabajador, fue delimitada en su extensién por la
legislacién laboral con la finalidad de remediar los abusos derivados de las
jornadas agotadoras y con escaso nimero de descansos que caracterizaron
el periodo en que se desarrollé la cuestién social, para lo cual se tuvo en es-
pecial consideracién el régimen de configuracién de los tiempos de trabajo
del modelo de organizacién empresarial desarrollado a partir de comienzos

26 la base

del siglo xx.” En efecto, como se plantea por Pérez de los Cobos
industrial sobre la que se construyé la regulacién del tiempo de trabajo
venfa caracterizada por la estandarizacién y sincronizacién, auténticos
puntos cardinales del sistema de organizacién del trabajo a partir de los
cuales el Estado articulaba un horario fijo y colectivo a tiempo completo.
El modelo productivo que constitufa el soporte de esta normativa puede
ser identificado con el fordismo taylorismo, y ahif la norma del Estado
se erigié, por sus caracteres de generalidad y uniformidad, en el instru-
mento idéneo para ocuparse del régimen juridico de la jornada. Como
consecuencia de esta opcién politica, el criterio articulador de la relacién
normativa originada entre el Estado y las partes sociales era el conocido
como principio de la norma minima.

Si se relaciona lo anterior con la normativa contenida en el Cédigo del
Trabajo sobre la jornada de trabajo resulta ficil concluir que todo lo dicho
tiene plena aplicacién respecto de nuestro ordenamiento juridico laboral,
pues en la regulacién de la jornada de trabajo ordinaria de cardcter legal
estdn claramente presentes los caracteres de uniformidad y generalidad
propios del modelo de organizacién empresarial que sirve de base a la
construccién del sistema de proteccién al trabajo subordinado. Es por tal
razén que se fija un limite mdximo de la duracién de la jornada de trabajo
sobre la base de la semana —45 horas— por ser éste el criterio de ordenacién
temporal asumido mayoritariamente por la organizacién industrial de la
época, como asimismo, se fijan reglas estandarizadas y rigidas para la regu-
lacién de la distribucién de la jornada —no mds de 6 ni menos de 5 diasala
semana— en los trabajos a tiempo completo, con la finalidad de garantizar
descansos entre cada dia y por semana.”” En este esquema, entonces, el
objetivo bdsico del legislador fue establecer normas de proteccién en favor
de los trabajadores, lo que se tradujo en la fijacién de limites generales a

» En igual sentido: SupioT, Alain (coordinador), Trabajo y empleo. Transformaciones
del trabajo y futuro del Derecho del Trabajo en Europa (Valencia, Editorial Tirant Lo
Blanch, 1999), p. 101.

26 PEREZ DE LOS CoBOS ORIHUEL, Francisco - MONREAL BRINGSVEARD, Erik, La
regulacion de la jornada de trabajo en el Estatuto de los Trabajadores, en Revista del
Ministerio del Trabajo y Asuntos Sociales 58 (Madrid), p. 59.

¥ Véase: Rojas MINo, Irene, Manual de Derecho del Trabajo, cit., p. 84 s.
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la regulacién convencional de los tiempos de trabajo que no podian ser
superados, salvo casos de excepcién,” pero que no impedian un acuerdo
bajo los topes mdximos (v. gr., jornadas de 40 o 35 horas semanales) por
ser ello evidentemente mds conveniente para los trabajadores. Por ello se
trata de una normativa esencialmente reactiva frente a la cuestién social.

Por lo anterior es que en la regulacién general sobre la jornada de trabajo
contenida en el Cédigo del Trabajo, como texto legal heredero de esa opcién
de politica legislativa, es dificil conciliar la regulacién de los tiempos de
trabajo con fines distintos que el de la proteccién directa del trabajador.
Desde esta perspectiva y, atendiendo a la actual configuracién del mercado
de trabajo, a los cambios en la organizacién empresarial y a la percepcién
que hoy en dia tienen muchos trabajadores de su rol en la empresa, no
cabe duda que las actuales disposiciones sobre el tiempo de trabajo en el
CdT no permiten potenciar de manera mds activa otros bienes juridicos
concernientes al trabajador y que se encuentran vinculados a la regulacién
de la jornada, como lo son, por ejemplo, la educacién, la libertad religiosa,
la familia®, el ejercicio de derechos civicos o el propio derecho a desarrollar
actividades incardinadas en el estricto 4mbito de la intimidad™.

De igual manera, desde la éptica del empleador, la fijacion de limites ri-
gidos y estandarizados en los tiempos de trabajo importa muchas veces una
traba frente a las exigencias que impone el mercado y ante la necesidad de
tener que reaccionar ante los répidos vaivenes de la demanda o las comple-
jas variables de la economia en el actual escenario econémico globalizado.
Es asi, por ejemplo, que la regulacién rigida de las jornadas de trabajo en
base a la semana dificulta la planificacién del trabajo ante las fluctuaciones
de la demanda, obstaculiza un uso éptimo de la tecnologia aplicada a los
procesos de produccién y genera inconvenientes en la gestién del personal
al no dar respuesta a periodos de baja o intensa actividad laboral®’. En
consecuencia, los empleadores afectados por estas complicaciones optan

2 Véase, por ejemplo, el articulo 39 CT, que se refiere a la jornada bisemanal
de trabajo, o el articulo 27 del mismo cuerpo legal relativo a la jornada ampliada o
mayor para el personal de hoteles, restaurantes o clubes que atiendan directamente
al publico.

#Ver: Caamaro Rojo, Eduardo, Conciliacién de trabajo y vida familiar. Un andlisis
desde la perspectiva del Derecho del Trabajo chileno, en Revista de Derecho 16 (Universidad
Austral de Chile, julio 2004), pp. 59 s.

30 En este sentido, PEREZ DE LOs CoBOs ORIHUEL, Francisco - MONREAL BRINGS-
VEARD, Erik, La regulacion de la jornada de trabajo en el Estatuto de los Trabajadores,
cit., p. 58. En igual sentido: MULLER, Kathleen, Umgestaltung der Arbeitszeit. Bedeu-
tung, Umsetzung und rechtlicher Hintergrund flexibler Arbeitszeitmodelle (Hamburgo,
Diplomita, 2002), p. 12.

3 MULLER, Kathleen, Umgestaltung der Arbeitszeit, cit., p. 8.
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sistemdticamente por recurrir a las vdlvulas de escape que el mismo sistema
juridico laboral permite, como es el caso del sistema de turnos; del sistema
excepcional de distribucién de la jornada al que se refieren los incisos 6
y 7 del articulo 38 ct; del pacto de horas extraordinarias, asumiendo en
todo caso el mayor costo patrimonial que ello implica, o bien, apostando
por formas atipicas de empleo como la subcontratacién o el teletrabajo
o, en el peor de los casos para el trabajador, apartindose de la normativa
laboral por la via de retornar a formas civiles de prestacién de servicios o,
derechamente, implementando formas precarias de ocupacién.

Por todo lo dicho, el replanteamiento del sentido original de las normas
legales sobre la jornada de trabajo cobra especial relevancia, particularmente
para aquellas actividades en las que las nuevas estructuras de organizacién
empresarial, el giro de la empresa, las fluctuaciones de la demanda o los
intereses propios de las partes de la relacién laboral no son susceptibles de
canalizarse mediante tiempos fijos de trabajo en la semana. El desafio del
Derecho del Trabajo, entonces, como se abordard en el acdpite siguiente,
apunta a dar cabida a esas nuevas realidades, necesidades e intereses sin
perder de vista el objetivo bdsico que lo define y particulariza, cual es la
proteccién del trabajador.

IV. NECESIDAD DE FLEXIBILIZAR LA ACTUAL REGULACION DE LA
JORNADA DE TRABAJO

Las transformaciones actuales del mercado de trabajo que conducen a
una individualizacién y heterogeneizacién del tiempo de trabajo®® ponen
en tela de juicio la concepcidn tradicional de la jornada laboral, abrién-
dose por ello nuevas perspectivas para el Derecho del Trabajo en orden
a poder considerar el tiempo en su dimensién personal y subjetiva. En
este contexto, el tema de la flexibilidad laboral® y, en concreto, el de la

32 Sobre el particular se debe tener en consideracién que el taylorismo segmentaba
las tareas, despersonalizando asf el trabajo para que fuera sustituible. Por el contrario,
hoy en difa, una gran parte de la produccién se repersonaliza gracias al cambio global
de orientacién de la produccién hacia el sector terciario, obligando con ello a una
mayor implicacién subjetiva del trabajador. Por tanto, una descripcién exclusiva-
mente cuantitativa del tiempo de trabajo deja en la sombra estos profundos cambios
cualitativos, que conducen a una situacién harto compleja, en la que la reduccién de
los tiempos de trabajo legales puede implicar paralelamente una intensificacién de la
prestacién. Por esta razén, el Derecho del Trabajo ya no puede seguir conformdndose
con gestionar el tiempo de trabajo mediante una norma homogénea con efectos
supuestamente mecdnicos. Sobre el particular, SurioT, Alain (coordinador), Trabajo
y empleo. Transformaciones del trabajo y futuro del Derecho del Trabajo en Europa, cit.,
pp- 121-122.

3 “En términos muy generales y en el émbito del Derecho del Trabajo, la flexibilidad
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flexibilidad de la jornada de trabajo® adquiere un especial sentido como
una via de revisar el modelo tradicional de organizacién empresarial y el
ordenamiento juridico creado a su imagen y semejanza, todo lo cual no deja
de ser complicado y conflictivo en Chile, dada la fuerte carga ideolégica® y

36 en medio

sentimental que cobra esta materia. Como lo sostiene Ugarte
de una transicién cultural e ideoldgica derivada del paso de un modelo
de produccidn a otro, surgird la exigencia de la flexibilidad en todas sus
dimensiones en el intento por construir un contexto global que favorezca
una determinada forma de estructurar la sociedad y que puede ser resu-
mido del siguiente modo: la crisis econémica exigird la reduccién de las
empresas y el lanzamiento de parte de su proceso productivo hacia fuera
(dimensiéon econdémica); las nuevas tecnologfas facilitardn y permitirdn
dicho proceso (dimensién tecnoldgica); las ideologfas de la organizacién
justificardn y alentardn la apuesta por la reduccién en base a la llamada
produccién ligera o “lean production” (dimensién cultural) y, por dltimo,
el Estado implementard el escenario que posibilite juridicamente el nuevo
diseno empresarial mediante leyes de reforma a los mercados de trabajo
que aumentan la disponibilidad de las normas laborales por las empresas

puede ser definida como la eliminacién, disminucién, aflojamiento o adaptacién de
la proteccién laboral cldsica, con la finalidad —real o presunta— de aumentar la inver-
sién, el empleo o la competitividad de la empresa”. Asi lo plantea: ERMIDA URIARTE,
Oscar, La flexibilidad (Montevideo, Editorial Fundacién de Cultura Universitaria,
2001), p. 9.

34Sobre la flexibilidad del tiempo de trabajo se sefiala que busca adaptar la jornada
laboral y las normas protectoras minimas con tres finalidades: facilitar las labores de
la empresa, adecuar el trabajo a las necesidades del trabajador y disminuir los tiempos
totales (semanal o anual) de trabajo. Asi lo plantea: GAMONAL CONTRERAS, Sergio,
La flexibilidad laboral: apuntes criticos, en Revista Laboral Chilena (enero de 2003),
pp- 60 s.

35 “El plan laboral chileno fue una profunda desregulacién de la legislacién laboral
de clara inspiracién neoliberal, adoptada durante la dictadura de Pinochet. Supuso
una ampliacién de los poderes del empleador y una disminucién de los derechos del
trabajador, acompafiada de una minuciosa reglamentacién restrictiva de las relaciones
colectivas de trabajo y un desmantelamiento del derecho procesal laboral especial.
No se tratd de un accidente o incidente histérico, sino de la concepcién de toda una
legislacién inspirada en la desarticulacién de la accién colectiva y en la mayor indivi-
dualizacién posible de las relaciones individuales de trabajo”. En este sentido: ERMIDA
URIARTE, Oscar, La flexibilidad, cit., p. 36.

3¢ UGARTE CATALDO, José Luis, £/ nuevo Derecho del Trabajo (Santiago, Editorial
Universitaria, Santiago, 2004), p. 167. Del mismo autor, véase también: Derecho del
Trabajo, flexibilidad y andlisis econdmico del derecho (Santiago, Editorial LexisNexis,

2004), pp. 25 s.
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o por las partes de la relacién laboral (dimensién juridica laboral)*.
Ahora bien, siendo conscientes de este proceso de cambio y recono-
ciendo lo avasallador que puede ser frente a las formas de resguardo que
tradicionalmente han tenido los derechos de los trabajadores, creemos que
en Chile no es dable obviar un andlisis critico y una revisién de nuestra
normativa laboral con la finalidad de dar respuesta a ciertas necesidades y
aspiraciones que hoy no tienen asidero en el ordenamiento juridico, como
ocurre concretamente con el tema de la jornada de trabajo, pero sin que
ello implique dejar de lado el presupuesto bdsico a partir del cual se cons-
truye el Derecho del Trabajo y que se traduce, en general, en la proteccién
del trabajador frente al poder empresarial. Con todo, también creemos
que es preciso una discusion sin la fuerte carga ideoldgica actual, sin la
unidireccionalidad a partir de la cual se construye el discurso, centrada
exclusivamente en los intereses y necesidades de las empresas, como a su
vez, sin pretender dejar de lado a las organizaciones sindicales como un
interlocutor esencial en estas materias, por la via de reconducir la discusién
y la bisqueda de soluciones inicamente en el plano de las relaciones entre
el empleador y cada trabajador, lo que sélo contribuye a restarle validacién
social a este proceso®®. En esta misma linea de pensamiento, Irene Rojas®
manifiesta que, sin perjuicio de la necesaria discusién y definicién de lo
que deberfa entenderse por jornada flexible, el principal problema que ello
plantea es la falta de garantias bdsicas y fundamentales para su funciona-
miento, tales como el establecimiento de un periodo minimo de descanso
absoluto entre las jornadas diarias de trabajo; la necesidad de normas que
reconozcan el mayor gravamen de la jornada nocturna si la jornada flexible
compromete el descanso nocturno, como asimismo, la participacién de
los representantes de los trabajadores en la incorporacién de estas nuevas
modalidades de jornadas de trabajo*, lo que si bien puede parecer extrafio

7 Véase también: SANFUENTES, Andrés, Flexibilidad laboral: los traumas del pasado,
en Coleccidn Informes N° 350, Seccién Economifa, de fecha 7 de noviembre de 2003,
disponible en www.asuntospublicos.org

3 En efecto, modelos como el danés o el irlandés que han permitido a esos pafses
dar un paso enorme hacia el pleno desarrollo han estado acompanados de un constante
proceso de didlogo social y de una activa participacién de los trabajadores a través de
los sindicatos, quienes junto con las organizaciones de los empleadores y el Estado
han podido avanzar hacia una mayor flexibilidad de la legislacién laboral, lo que le
da legitimidad y eficacia social a tales acuerdos.

3 Rojas MINo, Irene, Manual de Derecho del Trabajo, cit., pp. 93-94.

40V ¢éase: PEREIRA LAGOS, Rafael, La flexibilidad negociada, en Revista Laboral Chilena
(mayo de 2001), p. 74, quien sostiene que la flexibilidad negociada responde a una
doble necesidad, por una parte, permitir la adaptacién de la regulacién laboral a las
nuevas exigencias del entorno, en forma oportuna y con el mayor grado de precisién
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en el modelo de relaciones laborales impuesto por el Plan Laboral, no por
ello deja de ser una reivindicacién de los trabajadores y que reafirman las
normas del Derecho Internacional del Trabajo*!.

Por lo tanto, es evidente que un dmbito particular en el cual nuestra
legislacién presenta atn falencias para hacer frente a la actual realidad
econémica y laboral es precisamente el de la jornada de trabajo, al no
haberse materializado reformas hasta la fecha que permitan una mayor
adaptabilidad de su regulacién con base en los intereses de empleadores
y trabajadores organizados colectivamente. Por cierto, no resulta viable
pretender una readaptacién general y estandarizada de los tiempos de tra-
bajo, ya que ello seguird siendo inviable para muchas empresas en las que
el actual sistema de determinacién de la jornada sobre la base de la semana
sigue siendo adecuado. Por ello, la necesidad de adaptar los tiempos de
trabajo cobra sentido particularmente a través de la negociacién colectiva
con una activa participacién de los actores sociales, pues los nuevos tiem-
pos demuestran que la estandarizacién en la regulacién de las condiciones
laborales comienza a perder su valor originario.

En el caso de Chile, la falencia anterior es clara, pero atin asi no se puede
desconocer que en los dltimos afios se han introducido modificaciones
importantes a la regulacién de la jornada de trabajo en lo que dice relacién
con la reduccién de la jornada semanal a 45 horas, con las limitaciones
impuestas al pacto de horas extraordinarias con la finalidad de resaltar su
cardcter excepcional y, por sobre todo, con la regulacién expresa de los
contratos de trabajo con jornada parcial. Por esta razdn, es posible sostener
que algunas de las actuales rigideces en la ordenacién de los tiempos de
trabajo en las empresas chilenas no se deben exclusivamente a las normas
contenidas en el Cddigo del Trabajo, sino que, en gran medida, por la
tendencia adn generalizada de los empleadores a mantenerse apegados al

respecto de los problemas a resolver, y por otra, garantizar que dichas modificaciones
consideren también la necesaria proteccién de los trabajadores involucrados, cuestién
fundamental para dar viabilidad a los cambios sociales.

“ Un intento fallido en este sentido lo constituye en el caso chileno la propuesta
del Gobierno del Presidente Ricardo Lagos sobre la adaptabilidad de la jornada de
trabajo del afio 2003 y que no logré concitar el consenso entre las organizaciones de
clpula empresariales y laborales. En esta propuesta una de las ideas bdsicas a partir
de las cuales se hacfa posible el acuerdo de formas flexibles de los tiempos de trabajo
estaba conformada por la activa intervencién de los sindicatos de cada empresa, sin
embargo, esta proposicién encontré la férrea oposicion de ciertos sectores empresariales
mds conservadores que propugnan que los acuerdos en este sentido se lleven a cabo
Unicamente a nivel individual y no colectivo. Sobre la materia véase: LizamMa PORTAL,
Luis, Andlisis de los pactos de adaptabilidad laboral propuestos por el Gobierno, en Revista
Laboral Chilena (abril de 2003), pp. 93 s.
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arquetipo uniforme y estandarizado del contrato de trabajo tipico, desco-
nociendo y haciendo escasa aplicacién préctica de importantes mecanismos
para alcanzar mayores grados de flexibilidad, como lo es el trabajo a tiempo
parcial, segtin se tratard de establecer en los puntos siguientes.

V. LOS ACTUALES AVANCES NORMATIVOS PARA LA OBTENCION DE
MAYORES GRADOS DE FLEXIBILIDAD DE LOS TIEMPOS DE TRABAJO

En el proceso de avanzar hacia una progresiva flexibilizacién de la
regulacion de la jornada de trabajo en nuestro pafs ha cumplido un rol
muy importante la reforma laboral introducida por la Ley N° 19.759, ya
que ella ha posibilitado dar un salto cualitativo en el mejoramiento del
uso de los tiempos de trabajo. Desde esta perspectiva tiene un innegable
valor la regulacién especial otorgada al trabajo a tiempo parcial, lo que serd
destacado en los préximos apartados como una significativa innovacién
hacia la flexibilizacién de la jornada de trabajo que, de ser bien utilizada,
permitirfa un alejamiento de los estdndares rigidos propios del modelo
fondista. En efecto, la importancia de la nueva normativa radica en que
una adecuada utilizacién del trabajo a tiempo parcial en las empresas
podria ir asociada a una serie de ventajas pricticas®’, que podrfan tener
un favorable impacto en nuestro mercado laboral, en el cual sigue toda-
via muy vigente la organizacién tradicional del trabajo subordinado con
jornadas de trabajo de larga duracién y poco flexibles®, sin perjuicio de
que se usan, ademds, con lamentable frecuencia, mecanismos que buscan
lograr flexibilidad y un abaratamiento de costos laborales por la via de la
desproteccién y de precarizacién de los empleos. Por ello, una alternativa,
como el trabajo a tiempo parcial que concilia proteccidn juridica y social
con posibilidades de alcanzar un mayor grado de respuesta del factor tra-
bajo a las cambiantes exigencias de los mercados actuales, constituye un
avance que debe destacarse.

1. El trabajo a tiempo parcial

La Ley N°© 19.759, del afio 2001, introdujo una normativa especial
sobre los trabajos a tiempo parcial, lo que se reflejé en las nuevas disposi-
ciones de los articulos 40 bis a 40 bis D ct. Lo destacable de la reforma
es que la regulacién particular de esta modalidad de ocupacién laboral no

#2Véase: CaamMaNO Rojo, Eduardo, Sobre las contrataciones atipicas y sobre el contrato
de trabajo a tiempo parcial, en Revista de Derecho 10 (Universidad Austral de Chile,
diciembre de 1999), pp. 63 s.

“En este mismo sentido: GAMONAL CONTRERAS, Sergio, La reforma al Derecho
Individual del Trabajo en la Ley N° 19.759: entre la equidad y el mercado aparente, en
Revista Laboral Chilena (julio de 2002), p. 74.
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fue producto de una decisién antojadiza e innecesaria, aun cuando pudiere
pensarse lo contrario, en razén de que anteriormente el CT no impedia la
celebracién de contratos de trabajo con jornadas de trabajo inferiores a la
mdxima legal. Esto es asi, porque la Ley N° 19.759 buscé concretamente
reformular ciertos aspectos de la regulacién tradicional de la jornada de
trabajo en aras de revitalizar nuestro mercado de trabajo y de abrir nuevas
oportunidades de empleo a favor de la poblacién econémicamente activa,
en un momento histérico, como el que se vivié a fines de la década de
los noventa y a principios del nuevo siglo, caracterizado por una crisis
econdémica y una fuerte alza de los indices de cesantia en el pais.

Es por lo anterior, entonces, que las modificaciones legales en materia
de extensién de la jornada ordinaria de trabajo, la que se rebajé a 45 horas
semanales, en materia de jornada extraordinaria, consistente en el refor-
zamiento de su cardcter excepcional y voluntario, asi como la inclusién
de las normas sobre el trabajo a tiempo parcial, son comprensibles, desde
una perspectiva unitaria, como una expresién de una politica de empleo
que busca reconocer normativamente otras modalidades de contratacién
laboral y permitir la incorporacién de nuevos trabajadores a la fuerza
laboral en base a los tiempos de trabajo que quedarfan disponibles en las
empresas por aplicacién de estas reformas®.

Ahora bien, es interesante hacer presente que el parrafo 5° del capitulo
40 del libro 1 del Cédligo del trabajo no contiene una definicién expresa del
trabajo a tiempo parcial. El articulo 40 bis cT sélo se limita a autorizar
la celebracién de contratos de trabajo a tiempo parcial, considerdndose
afectos a la normativa de este pdrrafo aquellos en los que se ha convenido

#“Véase “Mensaje del Presidente de la Reptiblica” No 136-343, de fecha 16 de
noviembre de 2000, con el cual se presenta el proyecto de ley de reforma laboral. En el
punto I.5. de dicho Mensaje se sefiala que: “[...] conscientes de las transformaciones en el
mercado de trabajo, y principalmente en la estructura del empleo y de la organizacién del
trabajo, se ha estimado necesario incorporar a la legislacion del trabajo diversas fSrmulas
contractuales de promocién del empleo. Dichas fSrmulas buscan constituir un adecuado
instrumento de la politica social a través de normas proactivas para la contraracion que, sin
entorpecer el desarrollo productivo de las empresas, resguarden debidamente al trabajador,
contribuyan de otra parte a combatir la precarizacidn del trabajo y su consecuente exclusion
social. Se busca, pues, una regulacion que establezca normas claras, que incentiven la contra-
tacion, pero que otorguen efectiva proteccidn social a quienes contribuyen a generar los bienes
y servicios. Por eso, hemos estimado necesario incluir en el proyecto normas que den cuenta
de las nuevas tendencias en materia de contratacion y de formas promocionales de empleo,
asi como la introduccidn de mecanismos que permitan la adaptabilidad laboral”. Véase
también: ALBORNOZ, Marcelo, La reforma laboral no buscaba cumplir un solo objetivo,
en Temas Laborales N° 17 de la Direccién del Trabajo, 2002, pp. 2 s., disponible en:
http://portal.dt.gob.cl/documentacion/1612/articles-78901_recurso_1.pdf.
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una jornada de trabajo no superior a dos tercios de la jornada ordinaria a
que se refiere el articulo 22 ct. Concretizando entonces el contenido de
esta disposicién, es posible concluir que el trabajo a tiempo parcial es una
modalidad atipica del contrato individual de trabajo cuya especificidad
viene dada porque la jornada de trabajo pactada por las partes no excede
a los dos tercios de la jornada ordinaria legal. A su vez, como de acuerdo
al articulo 22 cT la duracién de la jornada de trabajo no excederd de 45
horas semanales, una interpretacién arménica de ambas disposiciones
legales permite concluir que cualquier contrato individual de trabajo en
el que se convenga con una jornada igual o inferior a 30 horas semanales
constituye un contrato de trabajo a tiempo parcial y se encontrard regido,
en consecuencia, por las disposiciones del referido pdrrafo 5° cT.#

Ademds, de acuerdo a lo anterior, cabe afirmar que desde un punto de
vista juridico, el trabajo a tiempo parcial que es objeto de regulacién por
el Derecho del Trabajo, presupone la existencia de una relacién laboral —a
plazo fijo o de duracién indefinida— entre un trabajador y un empleador,
constituida de acuerdo a las reglas generales de los articulos 7 y siguientes
CT y, en particular, del pacto de una jornada de trabajo no superior a los
dos tercios de la mdxima legal, siendo este tltimo un elemento de la esencia
que define y particulariza a esta modalidad de contratacién laboral. Por
lo tanto, el trabajo a tiempo parcial surge como una modalidad atipica de
contratacién, diferencidndose del arquetipo del contrato de trabajo tipo
o normal por causa de una menor extensién de la jornada laboral, de lo
cual se va a derivar una especial modulacién de los derechos y obligaciones
que se generan para las partes.

Cabe hacer presente que en la delimitacién conceptual del trabajo a
tiempo parcial Chile no siguié la linea que mantiene la mayoria de los
paises europeos y que se ha traducido en abandonar como criterio definidor
de esta modalidad de contratacidn la referencia a la jornada semanal para
reemplazarla por referencias temporales mds amplias, como la jornada
habitual de trabajo en la respectiva drea de actividad, precisamente, con la
finalidad de alcanzar mayores grados de flexibilidad. Asf lo hace patente el

146

Consejo Econémico y Social* de Espafia®’ al sefialar que una regulacién

“ En igual sentido se pronuncia el punto 1 del dictamen de la Direccién del
Trabajo N° 00339/0027, de fecha 30 de enero de 2002, que fija el sentido y alcance
de los articulos 40 bis a 40 bis D CT.

¢ Consejo Econémico y Social, E/ trabajo a tiempo parcial, Informe N° 4, Sesién
ordinaria del pleno de fecha 18 de septiembre de 1996 (Madrid, 1996), pp. 36-37.

7 Cabe hacer presente que en Espafia, de acuerdo a lo establecido por el articulo
12.1 del Estatuto de los Trabajadores, se entenderd celebrado el contrato a tiempo
parcial cuando se haya acordado la prestacién de servicios durante un nimero de horas
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basada en criterios mds amplios de ordenacién temporal, como lo es, por
ejemplo, el afio calendario, permite adaptar los sistemas de organizacién
del trabajo a las necesidades productivas, como asimismo, ofrece multiples
posibilidades de establecer un reparto irregular y desigual de la jornada y
su duracién con horarios diversos segin los dias. Con todo, esa entidad
reconoce que el nuevo sistema también puede presentar problemas como
la diferenciacién de un contrato de trabajo a tiempo parcial de un contrato
a tiempo completo en el que exista un pacto de reduccién de jornada, o
bien, la distincién entre un contrato de trabajo a tiempo parcial de dura-
cién determinada de un contrato eventual. Por lo anterior, en ese esquema
normativo cobra vital importancia la regulacién que se haga sobre las
condiciones de la jornada habitual de la respectiva actividad, con lo que
se refuerza la importancia de que los cambios legales en la materia cuenten
con el respaldo de los actores sociales, o bien, que los ajustes necesarios se
alcancen directamente entre ellos por la via del didlogo social, en vistas a
otorgarles legitimidad y eficacia en la prdctica®.

En lo que respecta a la regulacién de la jornada diaria en el trabajo a
tiempo parcial, el articulo 40 bis A inciso 3 CT establece que en los trabajos
a tiempo parcial la jornada ordinaria diaria deberd ser continua y no podrd
exceder de las 10 horas, pudiendo interrumpirse por un lapso no inferior
a media hora ni superior a una hora para la colacién. Por otra parte, el
inciso 1 del mismo articulo sefiala que en los contratos a tiempo parcial se
permitird el pacto de horas extraordinarias. De la lectura de esta disposicidn,
es posible inferir que el legislador no ha introducido en relacién con la
jornada y con el pacto de horas extraordinarias ninguna modificacién de
gran relevancia, por lo que, en definitiva, salvo la regla especial en materia
de descanso para la colacién con la finalidad de asegurar la continuidad de
la jornada diaria, esta disposicién no viene sino a confirmar la aplicacién
para el trabajo a tiempo parcial de la regla general contenida en el articulo
28 cT. En relacién con lo anterior creemos que, desde el punto de vista
de la politica de empleo, habria sido una alternativa ttil que la actual
normativa no permitiera o que hubiese restringido al méximo posible para

al dia, la semana, al mes o al afio, inferior a la jornada de trabajo de un trabajador a
tiempo completo comparable. A su vez, por trabajador a tiempo completo comparable
debe entenderse a un trabajador a tiempo completo de la misma empresa y centro de
trabajo, con el mismo tipo de contrato que realice un trabajo idéntico o similar. Sien la
empresa no hubiera ningtin trabajador comparable a tiempo completo, se considerard
la jornada a tiempo completo prevista en el convenio colectivo de aplicacién, o en su
defecto, la jornada mdxima legal.

48 Sobre la materia véase: ALONSO GUERVOS, Marfa Luisa, Modalidades de contra-
tacién laboral (Madrid, Editorial Altabdn, 2003), pp. 165 s.
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esta modalidad de contratacién el pacto de horas extraordinarias, ya que
como lo ha demostrado la experiencia comparada, la restriccién de horas
extraordinarias permite “liberar” horas de trabajo en el mercado haciendo
posible, en consecuencia, la creacién de nuevos puestos de empleo, por
ejemplo, de cardcter temporal®. No obstante, no se puede desconocer
que estas medidas van asociadas a altos costos de implementacién para las
empresas, por lo que para poder resultar exitosas deben apoyarse en una
politica de empleo que tienda, ademds, a minimizar estos costos, v. gt.,
través de incentivos econémicos como los subsidios para la contratacién,
pues comparados los mayores costos sociales y econémicos asociados a
las altas tasas de desempleo, el fomento del trabajo a tiempo parcial en
el actual mercado de trabajo ofrece grandes posibilidades de lograr un
mejoramiento de las condiciones y niveles de empleo™.

En todo caso, cabe sefialar que el articulo 40 bis A CT es importante, ya
que fija el marco dentro del cual las partes podrdn convenir la distribucién
de la jornada de trabajo y es el punto de partida para convertir al contrato
de trabajo a tiempo parcial en un instrumento que permita efectiva y efi-
cazmente alcanzar mayores grados de flexibilidad horaria en la empresa.
Por lo tanto, es de esperar que dentro de los limites generales contenidos
en los articulos 40 bis y 40 bis A cT, las empresas se planteen como una
alternativa viable la fijacién de sistemas novedosos de distribucién de la
jornada de trabajo que respondan a sus requerimientos en el contexto del
complejo escenario econémico nacional e internacional en el cual deben
desarrollar sus actividades, como a su vez, a las necesidades e intereses de
los propios trabajadores. Es precisamente a las posibilidades que ofrece el
trabajo a tiempo parcial en ese sentido y que no han sido debidamente
exploradas, a lo que nos referiremos los acdpites siguientes.

2. Las formas tradicionales de trabajo a tiempo parcial.

Para comenzar es importante destacar que el trabajo a tiempo parcial
permite desde el punto de vista de la forma de distribucién de la jornada
de trabajo, una clasificacién que distingue entre modelos tradicionales
y flexibles.’! A continuacién, haremos una referencia general al modelo

# ALoNso OLEA, Manuel, El trabajo como bien escaso, en Revista del Ministerio del
Trabajo y Asuntos Sociales, N© 33, afio 2001, pp. 26 s., disponible en: www.mtas.es

>En este sentido, por ejemplo: Rovrs, Christian, Das neue Recht der Teilzeitarbeit,
en Newue Zeitschrift zum Arbeitsrecht (2001), pp. 129 s.; Press, Ulrich, Bekimpfung der
Arbeitslosigkeit — Eine Herausforderung fiir Arbeits- und Sozialrecht?, en Neue Juristische
Wochenschrift (2000), pp. 2.304 s.

' NEBENDAHL, Mathias, Der Teilzeitarbeitsvertrag (22 edicién, Munich, Editorial
C.H. Beck, 2000), pp. 10-11.
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tradicional de empleo a tiempo parcial, para reservar el andlisis de la forma
flexible de esta modalidad de contratacién que se reconoce en Chile en el
apartado siguiente.

Ahora bien, el modelo tradicional de trabajo a tiempo parcial se carac-
teriza por no introducir elementos que alteren la forma tipica o comun de
organizar el tiempo de trabajo semanal en una empresa, salvo las particu-
laridades que de por si ofrece un puesto de trabajo con menor ndmero de
horas a la semana o con una jornada distribuida con un esquema distinto
al de los cinco o seis dias semanales previstos por el articulo 28 cT. Es asi,
entonces, como podemos encontrar, entre otras, las siguientes variantes
tradicionales de trabajo a tiempo parcial: i) contratos en los que se pacta
que el trabajador preste servicios personales con una jornada no superior
a las 30 horas semanales distribuida de lunes a viernes o de lunes a sébado
s6lo en la manana; ii) contratos con una jornada no superior a 30 horas
semanales distribuida de lunes a viernes o de lunes a sdbado sélo en la tarde;
iii) contratos con una jornada de trabajo no superior a 30 horas semanales
distribuida en menos de 5 dias a la semana, por ejemplo, en tres dias con
una jornada diaria de 10 horas, o bien, en 4 dias con una jornada diaria de 5
horasy que se fija ya sea en la mafiana o en la tarde; iv) contratos de trabajo
con una jornada no superior a 30 horas semanales, distribuida de tal manera
de hacerla coincidir en algunos difas con la jornada de los trabajadores de
tiempo completo, y en otros dias, comprendiendo sélo una parte de esa
jornada, ya sea en la manana o en la tarde, en base a las necesidades que
existan en la empresa, logrando asi evitar los mayores costos de la jornada
extraordinaria o incurrir en infracciones legales luego de las modificaciones
legales que las restringen sélo para atender situaciones temporales, segiin
lo sefiala expresamente el articulo 32 cT. Por ejemplo, se trabaja el lunes
de 8 a 12 horas, el martes de 8 a 17.30 horas, el miércoles, de 8 a 17.30
horas, el jueves de 14 a 17.30 horas y el viernes es libre; v) contratos con
una jornada de trabajo no superior a 30 horas distribuida s6lo durante los
dias sdbado, domingo o festivos. Esta variante cobra especial relevancia
como consecuencia de lo previsto en el articulo 38 inciso 4° CT, respecto
de las empresas que se encuentren en la situacién de los nimeros 2 y 7
de esa disposicién,” con la finalidad de no aplicar las reglas especiales
sobre descanso compensatorio que obligan a asegurar a los trabajadores el

>2Esto es, en las explotaciones, labores o servicios que exijan continuidad por la
naturaleza de sus procesos, por razones de cardcter técnico, por las necesidades que
satisfacen, o para evitar notables perjuicios al interés publico o de la industria (N° 2
del articulo 38 CT) y, en los establecimientos de comercio y de servicios que atiendan
directamente al puiblico, respecto de los trabajadores que realicen dicha atencién y segin
las modalidades del establecimiento respectivo (N° 7 de la misma disposicién).
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otorgamiento de dos dias de descanso en domingo cada mes calendario,
lo que conlleva enormes dificultades précticas para su implementacién®.
La misma regla de excepcién se aplica respecto de los trabajadores a
tiempo parcial cuyas jornadas no excedan las 20 horas semanales. Por lo
tanto, el trabajo a tiempo parcial puede contribuir eficazmente a que los
trabajadores de tiempo completo de estas empresas exceptuadas puedan
disfrutar de mejor manera su descanso semanal, abriendo, ademds, nuevas
oportunidades de empleo a trabajadores que no pueden trabajar de lunes
a viernes, como es el caso de los jévenes que estudian.

Ademds, en los casos anteriores es posible establecer un horario de
ingreso diferido entre los trabajadores a tiempo completo y los de jor-
nada parcial, dentro de los limites legales que aseguren la continuidad
de la jornada y el descanso diario. De esta manera, es posible evidenciar
que una correcta implementacién de esta modalidad de contratacién, en
su variable tradicional, potencia sin dudas las ventajas que ya presenta el
trabajo a tiempo parcial, tales como, el mejor rendimiento de los traba-
jadores, el menor ausentismo laboral, contar con trabajo especializado en
el caso de los trabajadores altamente capacitados o la posibilidad de dar
un uso mds intenso a los medios de produccién en los periodos o ciclos
en que ello sea preciso.

Por otra parte, cabe hacer presente que atendidas las reglas generales
contenidas en el Cddigo del Trabajo nada obsta a que los modelos tradi-
cionales de contratacién a tiempo parcial puedan establecerse en base a
una duracién determinada en el tiempo, es decir, a plazo fijo, dentro de
los limites temporales previstos en el articulo 159 N° 4 cT, o por obra o
servicio determinado. Asimismo, podria pensarse en empleos a jornada
parcial realizados a domicilio o mediante el teletrabajo o con horarios
flexibles de trabajo determinados por el propio trabajador, dentro de los
limites legales y de las exigencias de presencia fisica en el lugar de la empresa
que puedan haberse convenido en el contrato™.

En definitiva, como puede constatarse, ya la variante tradicional de
trabajo a tiempo parcial ofrece multiples y novedosas posibilidades para
la ordenacién del tiempo de trabajo en la empresa. Ademds, si a ello se
agrega, en la medida de las posibilidades del giro empresarial, que se
privilegie el resultado del trabajo por sobre las horas de presencia fisica

%3 En igual sentido, Lizama, Luis, Derecho del Trabajo, cit., pp. 109-110.

>*En este sentido, podrfa pensarse, por ejemplo, en un trabajo a tiempo parcial
de 20 horas semanales distribuido en 4 dfas con 5 horas de trabajo cada uno, en los
que el trabajador podria optar por ingresar a las 8 0 a las 10 de la mafiana y retirarse
a las 13 o a las 15 horas, siendo determinante que entre las 10 y las 13 horas deba
encontrase necesariamente en la empresa.



LA ACTUAL REGULACION DE LA JORNADA DE TRABAJO 359

en la empresa —rompiendo asi uno de los paradigmas del modelo fordista
taylorista— podrian aumentarse mds ain las alternativas y ventajas de contar
con una distribucién flexible de la jornada vy, asi, alcanzar también otros
beneficios directos y de gran valor tanto para la empresa (por ejemplo,
ahorro de energfa eléctrica, disminucién de los riesgos de accidentes del
trabajo, etc.), como para el trabajador (por ejemplo, trabajar parte del
tiempo desde su hogar, compatibilizar el trabajo con estudios, vida familiar,
actividad deportiva, realizar otros trabajos remunerados,” disminuir los
tiempos de traslado evitando las horas de punta, etc.).

3. El modelo flexible de trabajo a tiempo parcial en la legislacion laboral
chilena

A continuacién se efectuard el andlisis de una modalidad flexible de
trabajo a tiempo parcial introducida por el articulo 40 bis C cT, que se
puede denominar “contrato de trabajo a tiempo parcial con alternativas de
distribucién de la jornada” y que es la tinica de esta naturaleza reconocida
expresamente en nuestra legislacién laboral, con lo cual se abre también
por esta via una enorme posibilidad de generar nuevos acuerdos entre
empleadores y trabajadores para alcanzar mayores grados de flexibilidad
en materia de jornada de trabajo.

El articulo 40 bis C ct establece que: “las partes podrin pactar alternati-
vas de distribucion de jornada. En este caso, el empleador, con una antelacion
minima de una semana, estard facultado para determinar entre una de las
alternativas pactadas, la que regird en la semana o periodo superior siguiente”.
Sobre el particular, es interesante hacer presente que esta disposicién carece
de antecedentes previos en nuestra historia legislativa laboral®® y recoge

% En relacién con los casos de pluriempleo es interesante traer a colacién que la
Direccién del Trabajo en el dictamen N° 4412/250, de fecha 26 de agosto de 1999,
ha resuelto que a la madre trabajadora, que presta servicios para dos empleadores
distintos, le asiste el derecho de exigir a ambos el permiso para dar alimento a sus
hijos, por cuanto, en dicho caso existen dos relaciones laborales que, al tenor de los
dispuesto por el articulo 7 CT, generan respecto de cada una de ellas todos los dere-
chos y obligaciones propias del contrato de trabajo, encontrdndose dentro de éstos
el derecho de la trabajadora y la correlativa obligacién del empleador, respecto del
beneficio de que se trata.

56 La norma del articulo 40 bis C CT conlleva una importante innovacién legis-
lativa si se compara, por ejemplo, con el dictamen de la Direccién del Trabajo N°
466/013, de fecha 23 de enero de 1995, sobre adelanto o retraso de ingreso o salida
del trabajo, conforme al cual se establecié que no parece existir ni certeza ni proteccién
para el trabajador y su familia si no se especifican en los contratos de trabajo cudl
serd el horario diario a que estard sujeto el trabajador en la prestacién de las labores
convenidas. Con todo, en opinién de la Direccién del Trabajo, nada impide que una
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—en términos bastante reglados— la tendencia flexibilizadora de la jornada
de trabajo por la via del trabajo a tiempo parcial, como se constata en la
experiencia obtenida por los paises europeos, especialmente a través de los
procesos de negociacién colectiva. En todo caso, de acuerdo a esta nueva
disposicién del Cédigo del Trabajo, 1a facultad del empleador de fijar la
distribucién de la jornada es limitada, por cuanto ésta presupone que las
partes contratantes hayan pactado previamente alternativas de distribu-
cién de la jornada de trabajo” y que la alternativa elegida sea puesta en
conocimiento del trabajador con una antelacién minima de una semana.
Por lo tanto, sélo cuando concurren copulativamente ambos supuestos,
se encuentra obligado el trabajador a tiempo parcial a prestar servicios de
acuerdo a la nueva alternativa de distribucién de la jornada de trabajo, la

vez determinada la duracién y distribucién de la jornada en el contrato de trabajo
las partes puedan convencionalmente incorporar una cldusula mediante la cual se
dote al trabajador de la facultad de adelantar o retrasar el ingreso o salida del trabajo,
cumpliendo las formalidades que se estipularon en el contrato. De este modo el tra-
bajador tiene fijado en su contrato el horario de entrada y salida diaria al trabajo pero
acuerda con el empleador que, en determinadas circunstancias y cumpliendo ciertas
formalidades (como por ejemplo avisar anticipadamente por escrito, comunicar por
teléfono, etc.), puede modificar los horarios de entrada y de salida. De esta manera
se resguarda, por una parte, la certeza que otorga la determinacién de la duracién y
la distribucién de la jornada en el contrato de trabajo y, por otro lado, se otorga la
suficiente flexibilidad a la relacién laboral como para que el trabajador retenga para s
una importante prerrogativa que le posibilite en cierta forma controlar el desarrollo
de la relacidn laboral. Esta especial modalidad de distribucién de la jornada encuadra
plenamente en la esfera de regulacién normativa del derecho laboral y por tanto, no
exime ni debilita la aplicacién de las disposiciones propias del orden publico laboral,
tales como no exceder la jornada ordinaria semanal, distribucién de la misma en menos
de 5 dias ni méds de 6 dias, etc. Sin perjuicio de lo anterior, es también interesante
el dictamen de la Direccién del Trabajo N°© 1974/127 de fecha 4 de mayo de 1998,
a través del cual se establecié que se ajusta a derecho la cldusula de un contrato de
trabajo mediante la cual las partes pactan una jornada ordinaria semanal que, en los
casos previstos en el mismo contrato referido a rendimiento y productividad, puede
ser sustituida por otra de menor extensién, también previamente determinada en él.
Por lo tanto, conforme con este nuevo criterio interpretativo, ya antes de la incorpo-
racién del articulo 40 bis C CT, la Direccién del Trabajo aceptd la posibilidad de que
en un contrato de trabajo se establecieran distintas alternativas de distribucién de la
jornada para ser utilizadas en diferentes periodos de la relacién laboral, con la tnica
condicién de que se fijen de comun acuerdo por las partes, para darles certeza acerca
del sentido y extensién de sus obligaciones contractuales.

%7 Por ejemplo: alternativa A: el trabajador debe prestar servicios de lunes a viernes
de 8.30 a 13.30 horas; alternativa B: de lunes a viernes, entre las 14.00 y las 19.00
horas; alternativa C: los dfas lunes (de 8.30 a 13.30 horas), los miércoles (de 14.00 a
19.00 horas) y los viernes (de 8.30 a 12.30 horas).



LA ACTUAL REGULACION DE LA JORNADA DE TRABAJO 361

que tendrd vigencia en la semana o periodo superior siguiente, de acuerdo
alo indicado por el empleador. Sobre este aspecto, la Direccién del Trabajo
en el dictamen N°© 0339/027, de 30 de enero de 2002, ha establecido que:
“Ieniendo presente que los contratos de trabajo con jornada parcial se rigen,
como ya se expresara, por las reglas generales contenidas en el Cédigo del Tra-
bajo, tanto la duracidn como las eventuales alternativas de distribucién de la
Jjornada, constituyen una cldusula minima del contrato, de conformidad a lo
dispuesto en el articulo 10 N° 5 del citado Cédligo y, por tanto deben constar
expresamente en el contrato de trabajo o en un anexo que forme parte integrante
del mismo, de forma tal que el trabajador conozca de un modo cierto cudles
son las alternativas entre las que podrd ejercer su facultad el empleador y los
limites de la misma”.

A su vez, en lo que respecta al nimero de alternativas de distribucién
de la jornada susceptibles de pactarse, la Direccién del Trabajo en el re-
ferido pronunciamiento sefalé: “[...] que en esta materia el legislador no
ha establecido limite alguno al respecto. Sin embargo y no obstante que la
[finalidad de la norma es flexibilizar la distribucion de las jornadas parciales,
en opinidn de la suscrita, el establecimiento de un gran niimero de alternativas
afectaria el minimo grado de certeza que debe tener el trabajador en cuanto a
los dias de la semana en que le corresponderd laborar y los respectivos horarios.
De esta suerte, el niimero de alternativas de distribucién de la jornada parcial
que las partes podrian convenir quedard limitado por el cumplimiento por
parte del empleador de su obligacion de dar certeza y seguridad a la relacidn
laboral respectiva’.

Otro aspecto de relevancia a tener en consideracion es que en el articulo
40 bis C del CdT nada se sefala acerca de la forma en que el empleador
debe comunicar la nueva alternativa de distribucién de la jornada de trabajo
al trabajador, por lo que puede concluirse que, salvo acuerdo expreso de
las partes, ello podria hacerse de cualquier manera, esto es, por escrito (v.
gr., carta, fax, correo electrénico, aviso en el diario mural del estableci-
miento o empresa, etc.) o verbalmente. Sin embargo, por aplicacién del
principio general de la buena fe, cabria establecer que el medio utilizado
por el empleador, cualquiera que éste sea, debe asegurar que el trabajador
tome conocimiento cierto de la alternativa elegida, pues sélo en este caso
nace para este tltimo sujeto la obligacién de prestar servicios de acuerdo
a la nueva distribucién de la jornada de trabajo®®. Por su parte, en lo que
dice relacién con la oportunidad de efectuar el aviso la referida disposicién

%8 Seguimos a este respecto el criterio adoptado por la doctrina alemana, en par-
ticular: Prets, Ulrich, Erfurter Kommentar zum Arbeitsrecht (Munich, Editorial C.H.
Beck., 1998), p. 740.
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legal tampoco ha dado una respuesta, pero sobre el particular es ttil tener
en consideracién que la Direccién del Trabajo en el ya aludido dictamen
N©0339/027, mediante un criterio analdgico ha establecido una solucién
bastante razonable a esta interrogante, a saber, que: “[...] la facultad del
empleador de optar por una de las alternativas de distribucidn en los términos
indicados, conlleva la obligacion de comunicar al trabajador, con la misma
antelacion (minima de una semana), la alternativa elegida, con el objeto de
que el trabajador tenga conocimiento anticipadamente de cudl serd la distri-
bucidn de su jornada en la semana o periodo superior siguiente, dando asi en
esta materia la debida certeza a la relacidn laboral”.

De lo ya estudiado se desprende que el articulo 40 bis cT confiere
amplias posibilidades a empleadores y a trabajadores a tiempo parcial para
pactar alternativas de distribucién de la jornada de trabajo (respetdndose
obviamente el limite mdximo de duracién de la jornada para este tipo de
trabajadores segtin el articulo 40 bis A inciso 3 CT y demds reglas generales
sobre la jornada de trabajo), de tal manera que, por aplicacién de esta dis-
posicién, podria ser posible la obtencién de un mayor grado de flexibilidad
de la jornada en un establecimiento o en una empresa, ampliando con ello
las ventajas que presenta esta forma de contratacién laboral y supliendo
a su vez, la tendencia adn generalizada en nuestro mercado de trabajo de
establecer jornadas rigidas y de larga duracién.

No obstante, no se puede obviar que la exigencia de un acuerdo previo
de voluntades entre empleador y trabajador a tiempo parcial en orden a fijar
las diversas alternativas de distribucién de la jornada, importa una restric-
cién para una aplicacién mds intensa de esta modalidad de contratacién,
ya que conlleva la necesidad de una planificacién y organizacién previa y
eficiente del tiempo de trabajo en el establecimiento o en la empresa, con
el objeto de poder aprovechar las ventajas de una jornada de trabajo que
pueda responder efectivamente a las necesidades o requerimientos empre-
sariales y, a su vez, que puedan estar en concordancia con las necesidades
personales, familiares, de estudio o de otro tipo que pudieran tener los
trabajadores y que les posibiliten asumir la obligacién de prestar servicios
sobre la base de un modelo flexible y variable de distribucién de la jornada
dentro de la semana. Esta dificultad puede explicar por qué hasta la fecha
esta modalidad de contratacién ha tenido tan escasa aplicacién préctica,
sin perjuicio que, de acuerdo a lo manifestado en este estudio, no se puede
obviar que el desarrollo del trabajo a tiempo parcial debe ir necesariamente
acompafiado de una adecuada politica de fomento, lo que hasta el mo-
mento no existe en nuestro pais. Por ello es dable afirmar que estamos ante
una tarea pendiente de las autoridades gubernamentales, asi como frente
a un ctimulo inexplorado de potencialidades en beneficio de los propios
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actores sociales para maximizar las ventajas del trabajo a tiempo parcial,
lo que urge cambiar para hacer realidad las ventajas de esta modalidad de
contratacién respecto de la creacién de nuevos empleos y de la obtencién
de mayores grados de flexibilidad de la jornada de trabajo.

VI. CONCLUSION

Las transformaciones econémicas, sociales y culturales que han tenido
lugar en el plano laboral durante los dltimos afios han puesto en tela de
juicio la actual configuracién del ordenamiento juridico creado para pro-
teger al trabajador subordinado, toda vez que el sustrato fictico que sirve
de modelo e inspiracién a esa normativa —la empresa fondista— ha sufrido
mutaciones importantes como una forma natural de adaptarse a los nuevos
tiempos. Por este motivo, existe hoy en dia una tensién evidente entre la
necesidad de proteger a los trabajadores, tanto en el plano individual como
colectivo, con la creacién de oportunidades e incentivos que posibiliten
el desarrollo de la actividad empresarial privada por su aporte innegable
al progreso del pais. La respuesta a esta tensién no es fécil, pues puede
fluctuar entre una desregulacién o derogacién de la normativa laboral
dictada para proteger a trabajadores de un tiempo o situacién muy distinta
de las actuales y una conservacién de un orden laboral rigido, apegado a
la configuracién de la relacién laboral normal o tipica. Ademds, a medio
camino entre estas dos visiones contrapuestas surge la opcién de flexibi-
lizar la normativa laboral, vale decir, de adaptarla a los nuevos tiempos,
acondicionando la proteccién de los trabajadores a sus actuales necesidades
e intereses. En general, es este tltimo el camino que han comenzado a
recorrer los paises mds desarrollados, particularmente, a través del didlogo
social y de la negociacién colectiva, lo que les ha permitido consolidar su
crecimiento econémico sostenido con niveles importantes de bienestar y
seguridad social.

En el caso de Chile, la necesidad de flexibilizar la legislacién laboral
dictada a la luz de un modelo de organizacién empresarial que comienza a
ser abandonado o transformado también ha estado muy presente, aunque
la forma en que se ha llevado a cabo ha sido en general bastante traumdtica,
pues se ha inclinado mds hacia la desregulacién que a la flexibilizacién,
seglin se desprende claramente de la opcién asumida por el Plan Laboral
de 1978 para dar sustento normativo al actual sistema econémico de
libre mercado. Ademds, ha jugado en contra de este importante proceso
de perfeccionamiento de la legislacién laboral, en aras de materializar
efectivamente la proteccién juridica y social de los trabajadores, la falta
de confianza y la escasez del didlogo entre los interlocutores sociales, lo
que ha redundado en un avance lento, fuertemente ideologizado y que
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ha terminado por entregar el ajuste al legislador, cuyas respuestas suelen
llegar demasiado tarde y ser muy generales como para satisfacer los intereses
puntuales de ciertos sectores empresariales y laborales.

Un ejemplo palpable de lo anterior radica precisamente en el tema
de la regulacién de la jornada de trabajo, pues se mantiene atin como
norma general la ordenacién rigida con base en la semana, lo que suele
representar una traba para que muchas empresas puedan optimizar sus
recursos y alcanzar mayores grados de eficiencia. A lo anterior se agrega
el fracaso del proyecto de adaptabilidad laboral, lo que ha dejado el debate
en una suerte de statu quo que urge superar para avanzar hacia soluciones
constructivas que concilien adecuadamente la proteccién y la eficiencia.
Desde esta perspectiva, el presente estudio ha querido efectuar un aporte
que contribuya a replantear el andlisis de esta materia, el que suele quedar
confinado tradicionalmente a una mera explicacién descriptiva de las
diversas disposiciones del Cddigo del Trabajo que se ocupan de la jornada
de trabajo.

De igual manera, se ha querido poner de manifiesto que a pesar de la
insuficiencia de la que puede ser objeto la actual ordenacién juridica de
los tiempos de trabajo, no se puede perder de vista que en los dltimos afios
se han introducido modificaciones legales importantes sobre la materia,
las que han quedado relegadas a un segundo plano tanto por el descono-
cimiento de los propios actores sociales y su apego a los modelos clésicos
de relaciones laborales, como por la ausencia de politicas de empleo mds
claras y proactivas. Es por ello que en este estudio se ha querido poner de
manifiesto que la incorporacién de una normativa expresa sobre el trabajo
a tiempo parcial en nuestro Cédigo del Trabajo constituye un importante
adelanto, ya que sienta las bases para el futuro desarrollo de esta modali-
dad de contratacién en nuestro pais, de acuerdo a la concepcién que de
ella se tiene en el moderno Derecho del Trabajo. Por tanto, es con base
en esta nueva realidad que el legislador de la reforma laboral, siguiendo la
tendencia ya extendida en los paises europeos, concibié al trabajo a tiempo
parcial como una forma de contratacién laboral que responde a las actuales
exigencias de flexibilidad de las jornadas de trabajo, de mayor autonomfa
de los trabajadores en la distribucién de su tiempo de trabajo, y de reparto
del empleo disponible, para lograr por esta tltima via, la incorporacién de
mds personas al mercado de trabajo.

En concordancia con lo expresado, es posible manifestar con con-
vencimiento que Chile posee un enorme potencial a través del trabajo a
tiempo parcial para dar un salto cualitativo en materia de empleo y de
flexibilizacién de los tiempos de trabajo, lo que puede y debe alcanzarse
en armonia con la necesaria proteccién laboral y social que requieren los
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empleos decentes. Con todo, la experiencia prdctica es rica en evidencias
que demuestran que no se trata de recetas milagrosas que por si solas puedan
alcanzar las ventajas ya analizadas, ya que es imprescindible contar con el
respaldo de una normativa laboral general que se cumpla, con derechos
que puedan ejercerse y tutelarse debidamente por la via jurisdiccional
y administrativa y, particularmente con organizaciones sindicales y de
empleadores que, con confianza reciproca, creatividad y altura de miras,
encuentren en las nuevas formas de contratacién laboral como en las vias
concertadas de flexibilidad el cauce idéneo para desarrollar su actividad y
satisfacer sus necesidades en el actual escenario econémico con bienestar,
respeto y seguridad social.

[Recibido el 23 de mayo y aceptado el 16 de junio de 2007].
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