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Resumen: La presente investigacion se centra en explicar el régimen indemnizatorio de las

trabajadoras de casa particular en Chile, cémo ha sido su desarrollo histérico y cual es la

diferencia existente entre este régimen y el régimen general del Cédigo del Trabajo, analizando

la arbitrariedad de estas diferencias y las posibles soluciones para este problema.

Palabras clave: Trabajadoras de casa particular; indemnizacién por afos de servicio;

indemnizacién a todo evento; desahucio; tutela de derechos fundamentales.

Indice:

I.  Desarrollo histérico del estatuto legal de las trabajadoras de casa particular. 4
II.  Generalidades de la regulacion legal actual del trabajo de casa particular. 5
III.  Ambitos problematicos en la legislacién actual para las trabajadoras de casa particular. 9
1. Periodo de prueba y despido por enfermedad contagiosa. 9
2. El desahucio. 12
2.1 El desahucio como forma libre de despido. 12
2.2 El desahucio y el control judicial. 14

2.3 Incongruencias legislativas respecto de la causal de desahucio
escrito aplicable a las trabajadoras de casa particular. 15

. Sistema indemnizatorio de las trabajadoras de casa particular, en contraste con
el sistema indemnizatorio general del Codigo del Trabajo. 17
3.1 Posible procedencia de la indemnizacion por afios de servicio en el

despido indirecto. 20
3.2 Posible procedencia de la indemnizacion por afios de servicio en la accion
de Tutela por vulneracién de Derechos Fundamentales. 20
3.3 Posible procedencia de la indemnizacién por afios de servicio en la
indebida aplicacién de una causal disciplinatia del articulo N° 160 del Cédigo
del Trabajo por parte del empleador. 21
3.4 Posible procedencia de las indemnizaciones del régimen general para

ciertas trabajadoras de casa particular. 21
3.5 Caducidad del plazo para demandar indemnizacién sustitutiva de

aviso previo. 22



IV.

VI.

VII.

Discusion jurisprudencial respecto de la aplicabilidad de las indemnizaciones a

las trabajadoras de casa particular.

Naturaleza juridica y funcién esencial de las indemnizaciones. Posible

salida interpretativa.

Tratamiento constitucional.

1.

Accién de Tutela laboral por vulneracion de Derechos Fundamentales.

. La garantia de indemnidad aplicada a las trabajadoras de casa particular.

2
3.
4

Inaplicabilidad por inconstitucionalidad.

. Consideraciones constitucionales finales y breve alusion a la Teoria de

la ciudadania en la empresa de las trabajadoras de casa particular.

Reflexiones finales.

23

26
29
29
33
35

39
42



I. Desarrollo histérico del estatuto legal de las trabajadoras de casa particular en

Chile.

Es claro que existe un desarrollo tardio en la regulaciéon legal de las condiciones laborales de las
trabajadoras de casa particular, no obstante esto no es una situacioén que sea exclusiva de Chile,
pues a nivel mundial el régimen legal del trabajo doméstico no ha sido de mayor interés de los

legisladores.

Inicialmente la Constitucién Politica de la Republica de 1833 en su articulo N° 10, no
consideraba al sirviente doméstico como ciudadano para efectos electorales, sefialando al

fCSpCCtOZ

“Art. 10. Se suspende la calidad de cindadano activo con derecho a sufragio

2° Por la condicién de sirviente domiéstico.”

Durando la vigencia de esta constitucion, hasta el 11 de septiembre de 1924, es decir, tan sélo
100 afios atras, lo cual no es tan lejano histéricamente hablando, lo cual nos da una perspectiva

respecto al lento progreso en esta materia.

Ademas de esto, las relaciones laborales eran reguladas meramente por el derecho civil, donde
se utilizaba el término “arrendamiento de criados domésticos”, asimilando a las trabajadoras, a meros
objetos susceptibles de ser transados en el comercio, no existiendo como tal un derecho laboral

o del trabajo.

Con la dictaciéon del Coédigo del Trabajo de 1931, se percibe una mayor regulacion al respecto,
creandose la figura de la prestacion de servicios subordinados y dependientes, y cambiandose asi
la terminologia de “criados domésticos” a “empleados domésticos”, esto sin duda marcé un
antes y después para las trabajadoras domésticas, ya que si bien no se legislé especificamente
sobre ellas y sobre las caracteristicas especiales de su trabajo, si les fue aplicable la regulacion

general de los trabajadores, y no fue un mero cambio conceptual.



Luego, en el afio 1978, con la dictacion del Decreto Ley N° 2.200 se regula la situacion de las
trabajadoras de casa particular con la creaciéon de un Contrato Especial dentro del Cédigo del
Trabajo, estableciéndose normativas pensadas exclusivamente en sus condiciones laborales
particulares, lo cual igualmente llevo a establecer muchas diferencias injustificadas entre estas y
el resto de trabajadores del régimen comun del Cédigo del Trabajo. Posteriormente a esto, unas
décadas después, en el afio 1991, se crea un sistema indemnizatorio especial para estas
trabajadoras, bajo la hipétesis de que ellas trabajan para familias, lo cual no serfa homologable al
resto de trabajadores que prestan servicios a empresas, que supondrfamos tienen una mayor
capacidad econémica para solventar gastos indemnizatorios. Este nuevo sistema es la llamada
“Indemnizaciéon a todo evento”, indemnizaciéon que se da a la trabajadora de casa particular al
término de la relacion laboral, sea cual sea la causal que motivo este término de contrato, y que
se financia con un aporte mensual del empleador, la cual sigue vigente hasta el dia de hoy, con

las respectivas criticas que merece y de las cuales nos haremos cargo en su oportunidad.

El 11 de marzo de 2008 se promulga la ley N°® 20.255 que establece la Reforma Previsional, dicha
ley en su articulo N° 98 fija la renta minima imponible para trabajadoras de casa particular,

estableciendo que:

Articulo 98.- Sin perjuicio de lo establecido en el articulo 157 del Cddigo del Trabajo, la remuneracion minima
imponible para efectos de seguridad social de los trabajadores de casa particular, no podra ser inferior a un ingreso

minimo mensual para jornadas completas, o proporcional a la pactada, si ésta fuere inferior.”

Siete afios mas tarde, el 10 de junio de 2015, Chile ratifica el Convenio N°189 de la OIT sobre
trabajadoras y trabajadores domésticos, lo cual trajo consigo modificaciones normativas, que
llegaron para cambiar la situacion de las trabajadoras en Chile, no obstante, sigue dejando muchas

cuestiones esenciales sin resolver e incongruencias entre nuestra normativa interna y el convenio

de la OIT.

II.  Generalidades de la regulacion legal actual del trabajo de casa particular.



Actualmente la regulacion legal de las condiciones laborales de las trabajadoras de casa particular
se encuentra regulada tanto en la normativa interna de nuestro pafs, asi como también en tratados

internacionales ratificados por Chile.

A nivel pafs tenemos su regulacién en el Libro Primero, Titulo II, Capitulo V del Cédigo del
Trabajo, en los denominados “contratos especiales” de este Codigo. Este capitulo parte
definiendo lo que es ser trabajadora de casa particular, en el articulo N° 146 inciso primero del
Codigo del Trabajo, sefialando que “Son frabajadores de casa particular las personas naturales que se
dediguen en _forma continua, a jornada completa o parcial, al servicio de una o mds personas naturales o de una
Sfamilia, en trabajos de aseo y asistencia propios o inherentes al hogar.”, cabe tener presente ademas que las
normas de este capitulo tienen un ambito de aplicacién mas amplio que sélo las trabajadoras de
casa particular, ya que incluye a personas que realizan labores iguales o similares en instituciones
de beneficencia cuya finalidad sea atender a personas con necesidades especiales de proteccion
o asistencia, proporcionandoles los beneficios propios de un hogar y ademas a los choferes de

casa particular.

El Cédigo establece que en caso de dudas, la calificacion de quienes quedan amparados por esta
normativa la hara el respectivo Inspector del Trabajo, y en caso de disconformidad, se podra
reclamar de dicha resolucion ante el Director del Trabajo, sin ulterior recurso. Sin embargo en
la practica dicha calificacién juridica la terminan realizando los tribunales, debido al auge de
labores que se asimilan a este contrato especial, y los constantes errores en que caen los
empleadores al diferenciar estos regimenes en los respectivos contratos de trabajo, lo cual implica
que, por ejemplo, una trabajadora que se desempefia como cuidadora de un adulto mayor, figure
en su contrato que es trabajadora de casa particular, y que por consiguiente la despidan mediante
desahucio escrito del empleador, es ahi donde el tribunal entra a hacer la calificacién juridica y
determina el estatuto legal aplicable, lo cual afectara directamente en las indemnizaciones y el

resultado del juicio.

Este capitulo también establece en cuanto al contenido del contrato, mayores exigencias a las
que se disponen en el articulo 10 N° 3 del Cédigo del Trabajo para los trabajadores del régimen

general, sefialando en su articulo N° 146 bis que se debera indicar el tipo de labor a realizar y el



domicilio especifico donde deberan prestarse los servicios, asi como también, en su caso, la

obligacion de asistencia a personas que requieran atencion o cuidados especiales.

En lo referente a la fiscalizacion de los inspectores del trabajo, el tratamiento también es diverso,
ya que sefiala que éste solo puede ingresar al domicilio donde se prestan los servicios con la
respectiva autorizacion del empleador, lo cual dificulta ciertamente esta labor fiscalizadora y
pone a las trabajadoras en una evidente situaciéon de desventaja, ya que los trabajadores del

régimen comuin pueden acceder a esta fiscalizacion sin mayores trabas.

Este capitulo también establece la existencia de un periodo de prueba para la trabajadora, punto
sobre el cual profundizaremos mas adelante debido a su particular naturaleza, por otro lado en
relacién con la proteccion de la trabajadora en caso de fallecimiento del jefe del hogar, éste
estipula que si esto sucede, su contrato de trabajo subsistira con los parientes que hayan vivido
en la casa y continuaren viviendo en ella después de la muerte del jefe de hogar, y que estos seran
solidariamente responsables de las obligaciones emanadas del respectivo contrato, esta es una
regla especifica de este contrato especial, sin embargo no hace mas que concretar el Principio de

continuidad laboral ya establecido en el articulo N° 4 inciso segundo del Cédigo del Trabajo.

Luego, haciendo una distincién entre trabajadoras que viven en la casa del empleador y
trabajadoras que no, esta norma se encarga de detallar ampliamente cémo debe distribuirse la
jornada de trabajo, aplicando la nueva ley N° 21.561, que reduce la jornada de trabajo a cuarenta
horas semanales de manera progresiva. Ademas, detalla la distribucion del descanso semanal de

las trabajadoras.

En cuanto a la remuneracion, estas estan sujetas al ingreso minimo mensual al igual que los
trabajadores del régimen general, sin embargo este capitulo se encarga de aclarar que dentro de
esta remuneracion no se puede comprender los alimentos y la habitacion, ya que esta siempre
debe ser de cargo del empleador. Por ultimo habla sobre qué sucede en caso de enfermedad de
la trabajadora y de la figura de “enfermedad contagiosa” sobre la cual igualmente

profundizaremos mas adelante.



Ademis del Cédigo del Trabajo, tenemos la Ley N°19.010 que “Establece normas sobre terminacion
del contrato de trabajo y estabilidad en el empleo”, donde se hace referencia al trabajo de casa particular

en su articulo tercero y quinto.

El articulo tercero de dicha ley nos habla sobre la terminacién del contrato por desahucio escrito
del empleador, del cual nos haremos cargo en su oportunidad, y el articulo quinto por su parte,
modifica el articulo N° 163 del Cédigo del Trabajo y establece la excepcién respecto a la
indemnizaciéon por afios de servicio que existe para los trabajadores del régimen general,
estableciendo un sistema completamente distinto para estas trabajadoras, llamado

“Indemnizacién a todo evento”, del cual hablaremos mas adelante.

En el ambito del Derecho Internacional, este asunto se encuentra regulado en el Convenio N°
189 de la OIT “Sobre trabajadoras y trabajadores domiésticos, 20117, convenio que se encuentra
ratificado por Chile desde el afio 2015. Este convenio parte definiendo expresamente los
conceptos de “trabajo doméstico” y “trabajador doméstico” y el ambito de aplicacion de dichos
conceptos. Hace énfasis en la promocién y proteccion de los Derechos Humanos de este grupo
de trabajadoras, tales como la libertad de asociacion, libertad sindical y el reconocimiento del
derecho a la negociacion colectiva. En la misma linea establece que se deberan adoptar medidas
para asegurar que las trabajadoras domésticas gocen de una proteccion efectiva contra toda
forma de abuso, acoso y violencia y que los Estados parte deben adoptar medidas necesarias
para asegurar que las trabajadoras disfruten de condiciones de trabajo equitativas, y que si estas
residen en el domicilio de su empleador, tengan condiciones de vida decentes, donde se respete

igualmente su privacidad.

Por otro lado deja en claro que las trabajadoras deben ser informadas sobre sus condiciones de
empleo, preferentemente de forma escrita en sus contratos de trabajo. Establece también normas
de proteccion para las trabajadoras migrantes y obliga a los Estados parte a adoptar medidas para
asegurar que las trabajadoras puedan alcanzar acuerdos con sus empleadores sobre si residiran o
no en el hogar en el que trabajan, y que tengan derecho a conservar sus documentos de viaje y

de identidad.



Hace énfasis ademas de manera transversal en que debe existir una igualdad de trato para esta
categoria de trabajadoras en relacion a los trabajadores de régimen general, en lo que se refiere a
horas de trabajo, compensacién de horas extraordinarias, periodos de descanso diario, semanales
y anuales, asf como que sean incluidas en los regimenes de salario minimo de cada pais, y que su
remuneracion sea pagada en efectivo y en intervalos de tiempo regulares. En la misma linea
establece que los Estados parte deben adoptar medidas a fin de asegurar que estas trabajadoras
disfruten de condiciones no menos favorables que las condiciones aplicables a los trabajadores

en general respecto a la proteccion de la Seguridad Social.

Por dltimo establece que se deben adoptar medidas a fin de asegurar que estas trabajadoras
tengan acceso efectivo a los Tribunales o a otros mecanismos de resolucion de conflictos y que
deben procurar establecer medios eficaces y accesibles para asegurar el cumplimiento de la
legislacion laboral, a través de las respectivas Inspecciones del Trabajo, y la regulacion de los

casos en que se puede autorizar el acceso al domicilio donde presta servicios la trabajadora.

III. Ambitos problematicos en la legislacion actual para las trabajadoras de casa

particular.

A continuacion pasaremos a profundizar los puntos mas criticos de la legislacion actual en Chile
sobre esta materia, haciendo un analisis sobre las diferencias existentes entre las normas que
protegen a las trabajadoras de casa particular y las que protegen a los trabajadores del régimen

comun.

1. Periodo de prueba y despido por enfermedad contagiosa.

En la regulacion legal de las trabajadoras de casa particular podemos encontrar dos figuras
bastante paradigmaticas que ponen término a la relacion laboral sin derecho a indemnizaciones,
la primera dice relaciéon con la existencia de un “periodo de prueba”, que tiene su regulacion en
el articulo N° 147 del Cédigo del Trabajo, que consiste en dos semanas al inicio de la relacién
laboral, donde cualquiera de las partes puede poner término a esta, avisando con tres dias de

anticipacion a la otra parte, siempre y cuando se remunere el tiempo servido.



Esta figura tiene su fundamento en el nivel de confianza que requiere esta relaciéon laboral al
desempenar las funciones dentro del hogar del empleador, sin embargo, esto no parece
justificacion suficiente, ya que existen otros empleos donde se requiere este nivel de confianza e
incluso uno mayor, como lo son el caso por ejemplo del gerente de una empresa, figura que
paraddjicamente es tratada bajo la misma regulacién de las trabajadoras de casa particular en
otros aspectos del Codigo del Trabajo, pero no asi en éste, siendo asi el tnico contrato con

periodo de prueba existente en nuestro ordenamiento juridico.

Esta situacion genera una discriminacién arbitraria hacia las trabajadoras de casa particular,
menoscabando su derecho al trabajo y a la estabilidad en el empleo, dado que con facilidad
pueden ser despedidas sin ningun tipo de indemnizacién por el tiempo servido, generando asi
un estado de incertidumbre mayor al resto de trabajadores respecto a su permanencia en el
empleo. Ademas esto implica para la trabajadora, la eventual posibilidad de estar perdiendo otras
oportunidades laborales, mientras se encuentra rotando dentro de estos periodos de prueba hasta
conseguir el trabajo de forma definitiva, sin duda esto puede desencadenar un ciclo interminable

de inestabilidad laboral y precarizacion.

La segunda figura paradigmatica que tenemos es la causal de despido por enfermedad contagiosa
de la trabajadora, la cual se encuentra regulada en el articulo N° 152 inciso segundo del Cédigo
del Trabajo, que consiste en que toda enfermedad contagiosa, clinicamente calificada, de una de
las partes o de las personas que habiten la casa, da derecho a la otra parte para poner término al
contrato, sin derecho a indemnizacién alguna, mas alla de la indemnizacién a todo evento, que
como veremos mas adelante, se traduce en un monto de dinero minimo y que no es suficiente

para cubrir este menoscabo a la trabajadora.

Dicha causal de despido da la facultad al empleador de despedir a la trabajadora sin establecer
mayores limites, ya que no senala qué tipos de enfermedades caben dentro de este articulo, dando
pie incluso para que una enfermedad contagiosa que puede ser controlada por tratamientos
médicos, igualmente culmine en el término de la relacién laboral por mero capricho del

empleador.
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Cabe senalar ademas, que nuevamente nos encontramos con una discriminacion arbitraria hacia
estas trabajadoras, ya que existe un sinnumero de trabajos donde tener una enfermedad
contagiosa puede ser un riesgo para las demas personas, sin embargo esta causal s6lo existe para
este tipo de contrato. Por lo demas, ser despedido por razones de salud, en el régimen general
de los trabajadores del Coédigo del Trabajo, puede desencadenar incluso una acciéon de Tutela
por vulneracion de Derechos Fundamentales, y en este caso se excluye a las trabajadoras de casa

particular de esa posibilidad.

Incluso, en el régimen general del Cédigo del Trabajo, cuando se ha querido despedir a un
trabajador por padecer de alguna enfermedad contagiosa y poner en peligro la salud dentro del
entorno laboral, los tribunales han previsto altos requisitos, encuadrandolo dentro de la
aplicacion de la causal de despido prevista en el articulo 160 N° 5 del Codigo del Trabajo, que
establece: “5.- Actos, omisiones o imprudencias temerarias que afecten a la seguridad o al funcionamiento del
establecimiento, a la seguridad o a la actividad de los trabajadores, 0 a la salud de éstos.”, 1o cual implica para
el empleador probar la existencia de actos, omisiones o imprudencias que sean efectivamente

temerarias, acercandose incluso al dolo directo.

Por otro lado, en el ambito publico, tenemos la existencia de la causal de término de la relacién
laboral por salud irrecuperable o incompatible con el cargo, que estd regulada en el articulo N°
146 letra c) del Estatuto Administrativo, que establece las causales por las cuales un funcionario
cesara en el cargo y sefiala la declaracion de vacancia, en relacion con el articulo N° 150 letra a)
del mismo cuerpo legal, que sefiala que procedera la declaraciéon de vacancia por la causal de
“Salud irrecuperable o incompatible con el desemperio del cargo”. Esta causal también establece amplias
exigencias para su aplicacion, las cuales se encuentran en el articulo N° 151 del Estatuto
Administrativo, que establece que “E/ Jefe superior del servicio podra considerar como salud incompatible
con el desempenio del cargo, haber hecho uso de licencia médica en un lapso continuo o discontinuo superior a seis
meses en los diltimos dos anos, sin mediar declaracion de salud irrecuperable”, exceptuando las licencias
otorgadas por accidentes del trabajo, enfermedades profesionales o por maternidad. Ademas de
esto exige que “E/ jefe superior del servicio, para ejercer la facultad seiialada en el inciso primero, deberd
requerir previamente a la Comision de Medicina Preventiva e Invalidez la evaluacion del funcionario respecto a

la condicion de irrecuperabilidad de su salud y que no le permite desempenar el cargo.”
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En contraste con estas dos situaciones, del sector privado y publico, para despedir a una
trabajadora de casa particular por enfermedad contagiosa, no cabria mayor discusion, debido a
que existe esta causal del articulo N° 152 inciso segundo del Cédigo del Trabajo que faculta al
empleador para aquello sin invocar mayores fundamentos, lo cual nuevamente nos posiciona

frente a una discriminacidn arbitraria.

2. El desahucio.

2.1. El desahucio como forma libre de despido.

La institucién del desahucio esta establecida en el articulo N° 161 inciso segundo del Codigo del
g 8
Trabajo, y se utiliza para un grupo especifico de trabajadores, los cuales son quienes tengan poder
para representar al empleador, tales como gerentes, subgerentes, agentes o apoderados, siempre
que, en todos estos casos, estén dotados, a lo menos, de facultades generales de administracion,

y las trabajadoras de casa particular.

La figura en comento es Unica en su especie, puesto que ninguna otra causal de término de la
relacion laboral deja con tanta libre disposicion al empleador para despedir a un trabajador, dado
que ni siquiera es necesario invocar fundamentos para el término del contrato o dar alguna razén
que justifique la decisién del empleador relativa al término de la relacion laboral, sélo basta con

presentar un desahucio escrito a los trabajadores.

El referido inciso expresamente sefala que: “En ¢/ caso de los trabajadores que tengan poder para
representar al empleador, tales como gerentes, subgerentes, agentes o apoderados, siempre que, en todos estos casos,
estén dotados, a lo menos, de facultades generales de administracion, y en el caso de los trabajadores de casa
particular, el contrato de trabajo podra, ademas, terminar por desabucio escrito del empleador, el que deberd darse
con treinta dias de anticipacion, a lo menos, con copia a la Inspeccion del Trabajo respectiva. Sin embargo, no se
requerira esta anticipacion cuando el empleador pagare al trabajador, al momento de la terminacion, una
indemmizacion en dinero efectivo equivalente a la siltima remuneracion mensual devengada. Regira también esta
norma tratandose de cargos o empleos de la exclusiva confianza del empleador, cuyo cardcter de tales emane de la

naturaleza de los mismos.”
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Al respecto el Codigo del Trabajo asimila la situacion de los trabajadores que tienen poder para
representar al empleador y estan dotados de facultades generales de administracion, con las
trabajadoras de casa particular, cuestion que carece de sentido, puesto que hablamos de
situaciones facticas completamente distintas, donde las funciones, condiciones de empleo y

remuneraciones de cada uno son diametralmente opuestas.

Si profundizamos en esta diferencia existente entre estos dos tipos de trabajadores, podemos
apreciar que el articulo N° 4 inciso primero del Cédigo del Trabajo, habla sobre los trabajadores
con poder de representacion del empleador, sefialando que: “Para los efectos previstos en este Cidigo,
se presume de derecho que representa al empleador y que en tal cardcter obliga a éste con los trabajadores, el gerente,
el administrador, el capitan de barco y, en general, la persona que ejerce habitnalmente funciones de direccion o

administracion por cuenta o representacion de una persona natural o juridica.”

De la normativa citada queda claro que no podemos encontrar semejanza alguna entre las
funciones que ahi se describen, y las funciones que desarrolla una trabajadora de casa particular,
quien de ninguna manera tiene facultades de representar a su empleador, por ende no hay
argumentos suficientes para generar esta asimilacién en las normas del Codigo del Trabajo,
siendo generosos podriamos pensar en la semejanza respecto al nivel de confianza que se debe
tener entre el empleador y estos trabajadores, pero ni aun asi es razonable establecer normas
aplicables a ambos tipos de trabajadores, puesto que las diferencias pesan mas que esta pequena

similitud.

Por otro lado, no deja de llamarnos la atencién el articulo N° 4 inciso segundo del Cédigo del
Trabajo, que sefiala que: “Las modificaciones totales o parciales relativas al dominio, posesion o mera tenencia
de la empresa no alterardn los derechos y obligaciones de los trabajadores emanados de sus contratos individuales
0 de los instrumentos colectivos de trabajo, que mantendrin su vigencia y continuidad con el o los nuevos
empleadores.”, puesto que encontramos cierta semejanza con lo reglamentado en el articulo N°
148 del mismo cuerpo legal, que establece que: “A/ fallecimiento del jefe de hogar, el contrato subsistird
con los parientes que hayan vivido en la casa de aquél y continsien viviendo en ella después de su muerte, los que
serdn  solidariamente  responsables del  cumplimiento  de las  obligaciones emanadas del contrato.”.
Encontrandonos asi ante dos situaciones en las cuales va a subsistir la relacion laboral a pesar
del cambio de empleador, yendo en contraposicion con el principio de la relacién laboral

personalisima que caracteriza a estos dos tipos de contrato.
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Luego, esta semejanza en la igual aplicacion del desahucio escrito para las trabajadoras de casa
particular y los trabajadores del articulo N° 4 del Codigo del Trabajo, que permite poner término
a la relacion laboral de manera unilateral por el empleador, no presenta igual aplicacién en otras
materias, donde las trabajadoras de casa particular quedan mas despojadas de derechos laborales
que los gerentes, como es el caso por ejemplo del régimen indemnizatorio por término de
contrato, donde los gerentes si gozan de la indemnizacion por afios de servicio y las trabajadoras
de casa particular no, acogiéndose estas tltimas a un régimen de indemnizacién a todo evento
casl irrisorio, de manera tal que el legislador incorpora a las trabajadoras de casa particular en el
articulo N° 161 del Codigo del Trabajo para abrir la posibilidad de despedirlas mediante el
desahucio escrito del empleador, en el contexto de ser empleados de exclusiva confianza, pero
al momento de aplicar igualitariamente un régimen indemnizatorio por término de la relacion
laboral, simplemente despoja a las trabajadoras de casa particular de un trato igualitario, y por el

contrario, crea esta discriminacién arbitraria que implica un sistema indemnizatorio diferenciado.

2.2. El desahucio y el control judicial.

Respecto del control judicial que pueden hacer los tribunales cuando se interpone una acciéon de
tutela por vulneracién de Derechos Fundamentales con ocasion del despido, regulada en el
articulo N° 489 del Cédigo del Trabajo, tenemos algunos nudos criticos en relacion a las

trabajadoras de casa particular.

La accién de tutela por vulneracion de derechos fundamentales con ocasion del despido procede
en los casos que sefiala el articulo N° 485 del Cédigo del Trabajo, en sus incisos primero y
segundo, que establecen lo siguiente: “E/ procedimiento contenido en este Pirrafo se aplicard respecto de
las cuestiones suscitadas en la relacion laboral por aplicacion de las normas laborales, que afecten los derechos
Sfundamentales de los trabajadores, entendiéndose por éstos los consagrados en la Constitucion Politica de la
Repiiblica en su articulo 19, niimeros 1°, inciso primero, siempre que su vulneracion sea consecuencia directa de
actos ocurridos en la relacion laboral, 4°, 5°, en lo relativo a la inviolabilidad de toda forma de comunicacion
privada, 6°, inciso primero, 12°, inciso primero, y 16°, en lo relativo a la libertad de trabajo, al derecho a su libre
eleccion y a lo establecido en su inciso cuarto, cuando aquellos derechos resulten lesionados en el ejercicio de las

Jacultades del empleador.
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También se aplicard este procedimiento para conocer de los actos discriminatorios a que se refiere el articulo 2°

de este Cddigo, con excepcion de los contemplados en su inciso sexto.”

Sin embargo, a pesar de que las trabajadoras de casa particular tienen el derecho a ejercer esta
accion, en la practica esta no parece ser compatible con la instituciéon del desahucio, ya que bajo
esa institucion, los empleadores pueden despedir a las trabajadoras sin necesidad de invocar
fundamentos para hacerlo, lo que no permite al tribunal hacer un control judicial efectivo
respecto a qué motivo realmente a poner término a la relacién laboral, y si este término fue en
realidad motivado por alguna circunstancia que pudo haber sido vulneradora de derechos
fundamentales, como por ejemplo en los casos en que el empleador despide a la trabajadora por

cuestiones de discriminacién racial, de orientacion sexual, de género, de clase, etc.

Entramos asi en un circulo donde los empleadores tienen derecho a guardar silencio respecto a
las razones que motivaron el despido de la trabajadora, dificultando asi el control judicial que
puede hacer el tribunal respecto a la eventual vulneracion de derechos fundamentales con
ocasion del despido, quedando asi las trabajadoras nuevamente en una situacion de desventaja
respecto al resto de trabajadores que no estan sujetos a la figura del desahucio escrito del
empleador, estando mayormente expuestas a ser victimas de vulneraciones a sus garantias
constitucionales, ya que los empleadores estan ejerciendo la facultad que el legislador les otorga

en el articulo N° 161 inciso segundo del Codigo del Trabajo.

2.3. Incongruencias legislativas respecto de la causal de desahucio escrito aplicable a las

trabajadoras de casa particular.

La inclusion injustificada de las trabajadoras de casa particular en el articulo N° 161 inciso
segundo del Cédigo del Trabajo, que regula el desahucio escrito por parte del empleador, nos
lleva a analizar la historia legislativa, en especial de la Ley N° 19.010 de 1990, que tenia como
objetivo modernizar las condiciones laborales de todos los trabajadores y trabajadoras,
estableciendo normas sobre terminacién del contrato de trabajo y estabilidad en el empleo. En
este contexto, resulta pertinente examinar el mensaje presidencial asociado a dicha ley,
especificamente en lo relativo a la causal de desahucio, ya que este mensaje envejece de manera
tal que deja en evidencia la arbitrariedad de no haber considerado a las trabajadoras de casa

particular.
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Inicialmente el Presidente de la Republica de la época, don Patricio Aylwin, se expresa de manera
enfatica indicando que el objetivo principal del gobierno, la ley, y las modificaciones respectivas,
es la equidad en las relaciones laborales, sefialando: "e/ gobierno se propone estudiar la posibilidad de
crear un nuevo sistema de subsidio de cesantia, siempre que sea financiado exclusivamente por el sector privado, y
de mostrarse factible y eficaz, presentarlo en un proyecto futuro. Entretanto, sin desatender a los objetivos del
crecimiento y el desarrollo resulta posible procurar mayor estabilidad relativa en el empleo y mayor proteccion frente

a su pérdida, a través de las signientes ideas matrices:

E/ proyecto de ley vincula el término del contrato de trabajo a una cansa objetiva frente a la actual posibilidad de
que ¢l trabajador sea desabuciado unilateralmente sin fundamentacion de tal medida, con lo que se reviste de

mayor dignidad a la relacion laboral y la persona del trabajador.”

Las palabras de don Patricio Aylwin dicen estrecha relaciéon con el tema en estudio, y nos llama
la atenciéon como la idea de este nuevo sistema de subsidio a la cesantia y el hecho de vincular el
término de contrato si o si a una causa objetiva, como avance primordial para los trabajadores,
son cosas en las que al dia de hoy se sigue al debe para con las trabajadoras de casa particular,
pues en lo relativo al nuevo sistema de subsidio a la cesantia, esto nunca sucedid, no fue hasta la
pandemia que recién se vinculd a las trabajadoras de casa particular a la AFC con un aporte del
empleador, pero fue mas bien una salida improvisada a un problema colectivo, que trajo consigo
disminuir el aporte que hacia el empleador a la indemnizacién a todo evento. Por otro lado, el
hecho de vincular el término de contrato si o si a una causa objetiva y dejar de lado la actual
posibilidad de que el trabajador sea desahuciado unilateralmente sin fundamentacion, es algo que
35 afos después aun no se soluciona para las trabajadoras de casa particular, lo cual demuestra
que es un tema absolutamente olvidado y de cero interés para nuestros legisladores, que permiten
que aun exista el desahucio escrito del empleador, la semana de prueba e incluso el despido por

enfermedad contagiosa, todas figuras totalmente anacronicas.

Luego, el Jefe de Estado es enfatico en resaltar; “En primer término, y en relacion con las causas de
terminacion del contrato, se propone la eliminacion de la actual institucion del desahucio discrecional y unilateral

del contrato de trabajo actualmente contemplada en el articulo 155° f) del Cidigo del Trabajo.

Con ello, se pretende fundamentalmente avanzar en la calidad de la relacion laboral, eliminando una facultad

discrecional de una de las partes en el sentido de que ésta ponga término a dicha relacion sin expresion de cansa
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ni en vinculacion a hecho objetivo alguno que la experiencia del trabajador pueda reconocer como el motivo de

pérdida de su fuente de trabajo y de, eventualmente, un periodo de cesantia.”

Aqui podemos observar como en lo relativo a la facultad discrecional del empleador, en el
sentido de que éste ponga término a la relacién laboral sin expresion de causa ni en vinculacion
a hecho objetivo alguno, esta claro que nunca se considero eliminar esta facultad para el caso de
las trabajadoras de casa particular, decision que carece de fundamento, mas alla de quiza pensar
en la naturaleza de esta relacion laboral que se da por la sensibilidad y privacidad del lugar de
trabajo, que es dentro del hogar del empleador, lo que requiere un mayor nivel de confianza, sin
embargo este no es argumento suficiente para dejar a la trabajadora en tal grado de desproteccion
juridica, inestabilidad laboral e indemnizaciones tan bajas, incluso mas bajas que las de otros

trabajadores sujetos al desahucio, como lo es el caso de los gerentes.

3. Sistema indemnizatorio de las trabajadoras de casa particular, en contraste con

el sistema indemnizatorio general del Cédigo del Trabajo.

Adentrandonos en el régimen indemnizatorio por término de relacién laboral de las trabajadoras
de casa particular en Chile, pasaremos a explicar el funcionamiento de éste, contrastandolo con

el régimen indemnizatorio general del resto de trabajadores del Codigo del Trabajo.

El articulo N° 163 del Cédigo del Trabajo en sus incisos primero y segundo, establece que si el
empleador pone término a la relacion laboral, invocando la causal del articulo N° 161 del mismo
Codigo, éste debera pagar al trabajador una indemnizacion equivalente a treinta dias de la dltima
remuneraciéon mensual devengada por cada afio de servicio y fraccién superior a seis meses,
prestados continuamente a dicho empleador, con un limite maximo de trescientos treinta dias

de remuneracion.

Sin embargo, el mismo articulo en su inciso quinto, sefiala que dicha indemnizacién no se aplicara
en el caso de terminacién del contrato de las trabajadoras de casa particular, estableciendo en sus
incisos sexto y séptimo las reglas aplicables a estas trabajadoras. Dichas reglas consisten en que
cualquiera que sea la causa que origine la terminacién del contrato, las trabajadoras tendran
derecho a una indemnizacién a todo evento, la cual se financiara con un aporte del empleador,
equivalente al 1,11% de la remuneracién mensual imponible, y que la obligaciéon de efectuar

dicho aporte tendra una duraciéon de once afios en relacién con cada trabajador, plazo que se
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contara desde el 1° de enero de 1991, o desde 1a fecha de inicio de la relacion laboral, si ésta fuere

posteriof.

Para entender a profundidad esta indemnizacién a todo evento, hay que tener presente la
modificacién normativa que tuvo este articulo con ocasion de la crisis de empleo que gener6 la
pandemia por COVID 19. Antes de esta pandemia la indemnizacién a todo evento se financiaba
con un aporte del empleador, equivalente al 4,11% de la remuneracion mensual imponible y las
trabajadoras de casa particular no estaban afiliadas a la AFC, situacion que habia pasado
desapercibida por nuestros legisladores, hasta ese momento donde el gobierno flexibiliz6 el
acceso a los fondos de la AFC de los trabajadores del régimen general para dar una rapida
solucién a los problemas econémicos que se estaban atravesando. Sin embargo, no fue hasta un
tiempo después que notaron que las trabajadoras de casa particular no tenfan afiliacién a la AFC,
y se vieron en la necesidad de improvisar una solucién rapida y sin dudas precaria, la cual fue
dividir el 4,11% de la remuneracién mensual imponible que aportaba el empleador para la
indemnizacion a todo evento, y destinar un 3% de ésta a la AFC, dejando asi sélo un 1,1% de la

remuneraciéon mensual imponible destinado a esta indemnizacién a todo evento.

Si entramos a contrastar la indemnizacion por afios de servicio a la que tienen acceso la mayoria
de los trabajadores, y la indemnizacion a la que tienen acceso las trabajadoras de casa particular,
podemos notar que sumando el 1,11% de la indemnizacién a todo evento y el 3% de la AFC,
tenemos un 4,11% al que pueden acceder las trabajadoras una vez terminada la relacion laboral,
lo cual equivale a un 49,32% de su remuneracién mensual imponible por afio de servicio, es
decir, se le estarfan pagando aproximadamente 15 dias por afio de servicio, lo que para
trabajadores del régimen comun asciende a 30 dias por afio de servicio. Esto siendo generosas
en el calculo, ya que estos ultimos, ademas de la indemnizacién de afios de servicio, igual pueden

cobrar su seguro de cesantia.

Por otro lado, no hay que olvidar que el poder contar con una indemnizacién por afios de
servicio, acarrea otro tipo de beneficios en materia indemnizatoria, estamos hablando de los
recargos legales que establece nuestro legislador, en caso de despidos injustificados, indebidos,
improcedentes o carentes de causa legal. Estos estan establecidos en el articulo N° 168 del
Cédigo del Trabajo, se aplican sobre el monto de la indemnizaciéon por afios de servicio y

corresponden a un 30% por aplicacién improcedente del articulo N° 161 del Cédigo del Trabajo;
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un 50% si se hubiere dado término por aplicacion injustificada de las causales del articulo N°
159 del mismo Cédigo o no se hubiere invocado ninguna causa legal para dicho término; de un
80% si se hubiere dado término por aplicacién indebida de las causales del articulo N° 160 del
Coédigo del Trabajo; y de un 100% si el empleador hubiese invocado las causales sefialadas en
los numeros 1, 5 y 6 del mismo articulo y el despido fuere ademas declarado carente de motivo

plausible por el tribunal.

Las trabajadoras de casa particular, al no contar con la indemnizacién por afos de servicio,
tampoco pueden acceder al beneficio de estos recargos legales al enfrentarse ante despidos
injustificados, indebidos, improcedentes o carentes de causa legal. Incluso, en el caso de que si
pudieran contar con estos recargos, los empleadores podrian evitarlo utilizando la figura del

desahucio, despidiendo asi a las trabajadoras sin necesidad de invocar causal alguna.

Por dltimo nos queda hablar de la indemnizacién del articulo N° 489 del Codigo del Trabajo,
que se establece para los procedimientos de Tutela por vulneracion de Derechos Fundamentales
con ocasion del despido, donde el juez de la causa fija una indemnizacién que no podra ser
inferior a seis meses ni superior a once meses de la ultima remuneracion mensual. El acceso a
esta indemnizaciéon por parte de las trabajadoras de casa particular también es sumamente
limitado, ya que con la figura del desahucio -donde los empleadores no deben invocar causales
para fundar el término de la relacién laboral-, es mucho mas complejo que los jueces puedan
realizar un control judicial efectivo sobre los hechos vulneratorios de derechos fundamentales
que desencadenaron aquel despido, lo que cobra especial relevancia en despidos que son
ocasionados por razones discriminatorias o con animo de reproche, como lo es el caso de la

indemnidad que tocaremos mas adelante.

Todo este panorama respecto a las indemnizaciones va dejando en claro la evidente diferencia
que existe entre estas categorias de trabajadores, diferencia que parece no tener mayor sustento,
y que simplemente se mantiene por displicencia de nuestros legisladores, quienes en los ultimos
aflos s6lo han tocado este tema con ocasion de la crisis sanitaria y de forma sumamente
improvisada, no siendo capaces de mejorar las normas en esta materia, mas ain teniendo en
cuenta que Chile fue el décimo Estado de América Latina y Central en haber ratificado el

Convenio N° 189 de la OIT, sobre las y los trabajadores domésticos, hace ya casi 10 afios.

19



3.1. Posible procedencia de la indemnizacién por afios de servicio en el despido

indirecto.

El articulo N° 171 del Cédigo del Trabajo regula los requisitos de procedencia del despido
indirecto, donde el trabajador puede poner término al contrato, en los casos en que es el
empleador quien incurre en las causales de despido de los nimeros 1, 5 o 7 del articulo N° 160
del Cédigo del Trabajo. Este articulo sefiala que ante esta situacion el trabajador puede recurrir
al juzgado respectivo, dentro del plazo de sesenta dias habiles, contado desde la terminacion del
contrato, para que éste ordene el pago de la indemnizacién sustitutiva del aviso previo, y la
indemnizacion de afios de servicio, segun corresponda, aumentada en un cincuenta por ciento
en el caso de la causal del nimero 7 y en un ochenta por ciento en el caso de las causales de los

numeros 1y 5.

De esta norma podriamos desprender que en el caso del despido indirecto, debido a su naturaleza
sancionatoria de las conductas del empleador, si seria posible para las trabajadoras de casa
particular exigir la indemnizaciéon por afios de servicio, mas su correspondiente recargo legal, ya
que el articulo no hace ninguna distincion respecto a qué tipo de trabajadores es aplicable esta

norma.

3.2. Posible procedencia de la indemnizacién por afios de servicio enla accién de Tutela

por vulneraciéon de Derechos Fundamentales.

En la misma linea, en los casos en que sea procedente la tutela de Derechos Fundamentales con
ocasion del despido para la trabajadora de casa particular, podemos pensar la posibilidad de la
procedencia de la indemnizacién por afios de servicio y sus respectivos recargos legales,
desprendiendo esta idea del articulo N° 489 del Cédigo del Trabajo, ya que este sefiala que en
caso de acogerse la denuncia, el juez ordenara el pago de la indemnizacién sustitutiva de aviso
previo y la indemnizacién por afios de servicio, con el correspondiente recargo legal del articulo
168 del mismo coédigo y, adicionalmente, a una indemnizaciéon que fijara el juez de la causa, la
que no podra ser inferior a seis meses ni superior a once meses de la dltima remuneracion

mensual.
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Estamos asi ante otro caso donde la norma no distingue si es aplicable exclusivamente a los
trabajadores del régimen general del Codigo del Trabajo o si también es aplicable a los
trabajadores de contratos especiales, y atendida la naturaleza sancionatoria de estas

indemnizaciones, lo mas acertado es concluir que si debiesen ser aplicables.

Tanto en las indemnizaciones por despido indirecto como en las indemnizaciones por tutela de
Derechos Fundamentales, podemos observar la naturaleza sancionatoria de éstas, la cual explica
Irene Rojas Mino, en relacién con el despido injustificado, que es homologable a estas
situaciones: “En tercer lugar estd la indemnizacion como sancion al empleador, por hacer realidad un despido

injustificado, es decir, haber puesto término al contrato sin cansa legitima, confignrandose un ‘despido arbitrario’.”

(Rojas, 2015, p. 443).

3.3. Posible procedencia de la indemnizaciéon por afios de setrvicio en la indebida
aplicacion de una causal disciplinaria del articulo N° 160 del Cédigo del Trabajo por

parte del empleador.

También es factible argumentar que, cuando el empleador despide a la trabajadora de casa
particular, invocando erréneamente una causal del articulo N° 160 del Codigo del Trabajo, es
también procedente la indemnizacion por afios de servicio mas su correspondiente recargo legal,
segun lo establecido en el articulo 168 del Codigo del Trabajo, puesto que esta indemnizacion
no hace distincion respecto al tipo de trabajadores que sera aplicable, ademas nuevamente esta
tendria una naturaleza de caracter sancionatorio para el empleador, por culpar falsamente a la
trabajadora de realizar alguna conducta indebida enumerada en el articulo N° 160 del Cédigo del

Trabajo.

3.4. Posible procedencia de las indemnizaciones del régimen general para ciertas

trabajadoras de casa particular.

Segun adelantamos en el acapite de Generalidades de la regulacion legal actual del trabajo de casa
particular, el Codigo del Trabajo establece que en caso de dudas respecto a la calificacion juridica
de los trabajadores, para ver si se encuadran dentro del trabajo de casa particular y la normativa

aplicable a esta, o si pertenecen al régimen general de trabajadores, se debe recurrir al
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respectivo Inspector del Trabajo, sin embargo, sefialamos que en la practica esta calificacion
juridica la terminan realizando los tribunales, debido al auge de labores que se asimilan a este

contrato especial.

En base a esta situacion, es que vemos una salida para ciertas trabajadoras de casa particular,
consistente en que si en un juicio se da la discusion respecto a la calificacién juridica de ésta,
siempre debera preferirse, de manera interpretativa, el encuadrar a dicha trabajadora dentro del
régimen general del Codigo del Trabajo, y no dentro del contrato especial de trabajadora de casa
particular. Esto en virtud de los principios que rigen el derecho del trabajo, tales como el
principio in dubio pro operario, que establece que cuando hay dudas sobre el significado de una

norma, se debe favorecer la interpretacion que beneficie al trabajador.

Esto puede aplicarse especialmente en aquellos casos donde por ejemplo una trabajadora ejercia
labores del hogar, pero ademas realizaba labores de cuidado, estando en un punto medio que
debe inclinarse al régimen general y no al de contrato especial, para beneficiar asi a la trabajadora

y otorgarle indemnizaciones mas justas, tales como la indemnizacién por afios de servicio.

3.5. Caducidad del plazo para demandar indemnizacion sustitutiva de aviso previo.

El articulo N° 170 del Cédigo del Trabajo, establece un plazo de caducidad para cobrar la
indemnizacién sustitutiva de aviso previo, seflalando que los trabajadores cuyos contratos
terminaren en virtud de lo dispuesto en el inciso segundo del articulo N° 161 del mismo cédigo,
es decir por desahucio escrito del empleador, y que tengan derecho a la indemnizacion sefialada
en los incisos primero o segundo del articulo N° 163, es decir indemnizacién por afios de
servicio, podran instar por el pago de esta indemnizacién y por la indemnizacion sustitutiva de
aviso previo, si fuese el caso, dentro de los sesenta dias habiles contados desde la fecha de la
separacion, en el caso de que no se les hubiere efectuado dicho pago en el finiquito, siendo
aplicable a este plazo la suspension establecida en el inciso final del articulo N° 168 del Cédigo

del Trabajo.

Una primera y rapida mirada de esta norma nos harfa pensar que las trabajadoras de casa

particular despedidas mediante desahucio, pueden demandar la indemnizacién sustitutiva de
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aviso previo sélo dentro de este plazo de 60 dias, sin embargo, si nos adentramos mas
profundamente a la norma, podemos decir que realmente estas trabajadoras no estan sujetas a
este plazo de caducidad, ya que si bien son trabajadoras sujetas al desahucio, estas no tienen
derecho a indemnizacién por afios de servicio, por ende el plazo establecido en este articulo sélo
esta pensado para los trabajadores que tengan poder para representar al empleador, tales como
gerentes, subgerentes, agentes o apoderados, siempre que, en todos estos casos, estén dotados,

a lo menos, de facultades generales de administracion.

Debido a esto, podemos concluir que debido a que la caducidad es siempre excepcional, y
requiere norma expresa, lo cual no se da en este caso, para las trabajadoras de casa particular el
plazo para demandar la indemnizacién sustitutiva de aviso previo, es el plazo general de
prescripcion del articulo N° 510 inciso primero y segundo del Codigo del Trabajo, el cual podra

ser de 6 meses o 2 afios, segun la interpretacion que se de a este articulo.

IV. Discusion jurisprudencial respecto de la aplicabilidad de las indemnizaciones a las

trabajadoras de casa particular.

Dentro de nuestra busqueda de jurisprudencia de las distintas Cortes de Apelaciones y Juzgados
de Letras del Trabajo de Chile, nos hemos encontrado con un panorama, en general, poco
favorable para las trabajadoras de casa particular, donde la postura predominante es no otorgarles
indemnizaciones a las trabajadoras de casa particular por término de la relacion laboral, salvo la
indemnizacién sustitutiva de aviso previo y la indemnizacién a todo evento, basandose
estrictamente en la literalidad de las normas, con una escasa profundizacion en la argumentacion

juridica.

En esta linea, podemos observar la sentencia de la Corte de Apelaciones de Valparaiso Rol
N°145-2016, caratulada Curiqueo/Lutty, donde el abogado de la trabajadora demandante
interpone un recurso de nulidad contra una sentencia del Juzgado de Letras del Trabajo de
Valparaiso, argumentando que ha sido pronunciada con infracciéon de ley, ya que se rechazé la
demanda de indemnizacién por concepto de lucro cesante, solicitando asf la dictacién de una
nueva sentencia que otorgara dicha indemnizacién. Sin embargo, la Corte de Apelaciones de
Valparaiso rechazé el recurso de nulidad presentado, indicando que la normativa laboral

especifica no contempla otras indemnizaciones para las trabajadores de casa particular por
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término de la relacion laboral, salvo la indemnizaciéon a todo evento, por lo que no procede el

reclamo de lucro cesante.

Siguiendo la misma linea, en la sentencia de la Corte de Apelaciones de Valparaiso Rol N° 35-
2017, caratulada Nufiez/Bedoya, la parte demandante interpuso un recurso de nulidad en contra
de la sentencia de primera instancia que no otorgo a la trabajadora la indemnizacién por afios de
servicio, argumentando que, debido a que el empleador no habia pagado las cotizaciones
previsionales, no era aplicable la excepcidon que permitia no pagar la indemnizacion por afios de
servicio, y, por lo tanto, se debia pagar dicha indemnizacion. Sin embargo, el tribunal desestimé
este argumento debido a que los hechos probados demostraron que la demandante prestaba
servicios como trabajadora de casa particular, lo que la exclufa de dicha indemnizacién, segun el

articulo N° 163 del Codigo del Trabajo, por lo tanto, se rechaza el recurso de nulidad.

Manteniendo esta postura, tenemos la sentencia de la Corte de Apelaciones de Valparaiso Rol
N° 202-2020, caratulada Ramos/Soto, donde la Corte de Apelaciones de oficio anulé el fallo de
primera instancia, debido a que éste otorgaba indemnizaciéon por afios de servicio a una
trabajadora de casa particular, lo cual carecia de argumento legal suficiente, puesto que dicha
indemnizacion no es aplicable a dicho régimen, segtn la literalidad del articulo N° 163 del Cédigo
del Trabajo. Es por esto que la Corte dicta un fallo de reemplazo, que no otorga la indemnizacion

por afios de servicio ni su correspondiente recargo legal.

Por otro lado tenemos un fallo mas favorable, sin embargo, para que el tribunal pudiera tener
esta postura, debi6 sacar al trabajador de la categoria de trabajador de casa particular. Esto lo
vemos en la sentencia de la Corte de Apelaciones de Santiago Rol N° 1125-2023, caratulada
Gutiérrez/Yarur, es el caso de un trabajador que se desempefiaba como chofer, donde se rechaza
el recurso de nulidad interpuesto por la parte demandada, que argumentaba la existencia de una
infraccién de ley, al otorgatle al trabajador la indemnizacién por afios de servicio. En este caso
podemos ver cémo la Corte dio una salida beneficiosa para el trabajador, donde no se anula la
sentencia que le otorgd indemnizacién por afios de servicio, argumentando que si bien el
demandante es chofer de casa particular, y a los choferes de casa particular se les aplican las
normas del capitulo V del Titulo II del Libro 1° del Cédigo del Trabajo, esto no los transforma

en trabajadores de casa particular.
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Bajando a los Juzgados de Letras del Trabajo, el panorama es similar. Tenemos la sentencia del
Juzgado de Letras del Trabajo de Talca Rol M-9-2021, caratulada Tejada/Zufliga, relativa a una
demanda de despido injustificado de una trabajadora de casa particular, donde la parte
demandante solicita la indemnizacién por afios de servicio mas el recargo legal, lo cual es
rechazado por el tribunal, debido a que el articulo N° 163 letra a) del Cédigo del Trabajo
establece que, cualquiera sea la causal de despido, las trabajadoras de casa particular tendran
derecho a una indemnizacioén a todo evento financiado con un aporte del empleador, equivalente

al 4,11% de la remuneracién mensual imponible.

En una situacién similar a la sentencia de la Corte de Apelaciones de Santiago Rol N° 1125-
2023, la sentencia del Segundo Juzgado de Letras del Trabajo de Santiago, Rol O-4702-2019,
caratulada Bustos/Poblete, nos presenta una salida mas favorable a la trabajadora, pero
nuevamente sacandola de la categoria de trabajadora de casa particular. En este caso de despido
injustificado, la demandante solicita la indemnizacién por afios de servicio, respondiendo el
demandado que esta no corresponde, debido a que es una trabajadora de casa particular, pero el
tribunal declara que esto no es asi, puesto que la trabajadora ejerce labores de cuidado de un

adulto mayor. Por este motivo le concede la indemnizacién por afios de servicio.

Luego en la sentencia del Primer Juzgado de Letras del Trabajo de Santiago Rol O-3206-2023,
caratulada Taboada/Inmobiliaria Las Vertientes Limitada, nos encontramos nuevamente en una
situacion similar, donde una trabajadora que se desempefiaba realizando labores de aseo y de
cuidado de la hija de su empleador, demanda a este por despido injustificado, solicitando se le
paguen las indemnizaciones de afios de servicio y el recargo del 50% previsto en el articulo N°
168 letra B del Cédigo del Trabajo. En este caso el tribunal otorga dichas indemnizaciones, sin

discutir si la demandante era o no trabajadora de casa particular.

Podemos ver en este andlisis jurisprudencial, como los tribunales buscan apegarse estrictamente
a la aplicacion del articulo N° 163 del Cédigo del Trabajo, sin aportar mayores reflexiones
respecto al tema de fondo. La tnica salida visible que podemos observar para otorgar la
indemnizacion por afios de servicio, es precisamente, dejar fuera del régimen de trabajo de casa

particular a las trabajadoras. Esto se ve en el caso Gutiérreg vs. Yarur, donde se hizo ver que a los
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choéferes no se les aplicaba dicha restriccion. O en los casos Bustos vs. Poblete y Taboada vs.
Inmobiliaria Las Vertientes Limitada, donde se les sacd de la categoria de trabajadoras de casa

particular ya que ejercian labores de cuidado.

V. Naturaleza juridica y funciéon esencial de las indemnizaciones. Posible salida

interpretativa.

Nos parece pertinente hablar de las discusiones respecto a cual es la naturaleza juridica y el
objetivo de las indemnizaciones, pues desde ese prisma, tal vez se podria llegar a entender cuales
son las razones logicas que llevan a la desproteccion de las trabajadoras de casa particular
respecto de la inexistente indemnizaciéon por afios de servicio para estas trabajadoras.

Las opiniones académicas, respecto a la naturaleza juridica de la indemnizacién por afios de
servicio o por antigiiedad, como es llamada por otros, siempre en contextos de término de
contrato, no son muy clarificadoras, pues aun existe debate, al respecto: “Sobre esta indennizacion,
como en general respecto de estas prestaciones por término de contrato, la doctrina discurre entre relacionarlas o

distanciarse de un contenido previsional o de seguridad social.” (Cifuentes, 2021, p. 101).

Por su parte, la académica Irene Rojas, hace presente la existencia de una confusion de términos,
esta autora sefiala que se le suele otorgar a dicha indemnizacién una naturaleza de seguridad
social, cuando en realidad es una institucién de proteccion de la estabilidad laboral, a saber:
“Confunde la naturaleza juridica de la indemmizacion por término de contrato, otorgandole un cardcter de
prestacion de seguridad social en circunstancias que mayoritariamente es una institucion de proteccion de la
estabilidad laboral y, en segundo término, considera algunos efectos econdmicos sin dar cuenta de la dimension

Juridico laboral, por lo que dicho andlisis resulta inapropiado o, a lo menos, incompleto.” (Rojas, 2013, p. 109).

Como se puede observar, la discusion respecto a la naturaleza juridica de las indemnizaciones
no resulta del todo esclarecedora, pero si podemos esbozar una critica relacionada con su
finalidad, que de por si esta ligada a la estabilidad laboral, tal como lo indica la académica recién
citada. En este contexto, al considerar los afios de servicio en la empresa —en este caso, en el
hogar— vy la estabilidad en la plaza de trabajo segin el tiempo trabajado, no encontramos una

razon plausible para que los trabajadoras no gocen de dicha indemnizacion.
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En respuesta a las voces que aluden a fines de prevision o seguridad social, argumentamos que
tales objetivos ya estarfan cubiertos, en gran medida, por el nuevo seguro de cesantia, ahora
aplicable a las trabajadoras de casa particular. En cuanto a las pensiones de vejez, estas seran
equivalentes a las que percibe un trabajador del régimen general. Por lo tanto, consideramos que
la indemnizacién por afos de servicio busca proteger, principalmente, la estabilidad laboral. Este
punto adquiere aun mayor relevancia si consideramos que las trabajadoras de casa particular
estan mas expuestas a instituciones que amenazan dicha estabilidad, como el desahucio escrito,

la causal de despido por enfermedad contagiosa e incluso el periodo de prueba.

Por dltimo, nos parece interesante lo planteado por Gonzalo Gonzalez Guerrero en el Seminario
Internacional de Seguridad Social y el Mundo del Trabajo, organizado por la Universidad Libre
de Colombia. En dicho evento, se refiri6 al debate sobre la naturaleza juridica de la
indemnizacion por afios de servicio en Chile. Sin embargo, lo que mas nos ha calado es la nocién
de lealtad que ¢l plantea, la cual, de alguna u otra forma, serfa retribuida mediante la
indemnizacion por afios de servicio. Consideramos que esa palabra es casi definitoria de la labor
de las trabajadoras de casa particular en un hogar, especialmente cuando se trata de trabajadoras
que llevan afios prestando tales servicios, a saber: “La indemnizacion por asios de servicio es una
institucion del Derecho del Trabajo destinada a proteger la estabilidad en el empleo, siendo una suerte de “precio”
0 tarifa a pagar en caso que el empleador desee desvincular a un trabajador. Dicho esto, nos ha lamado
profundamente la atencidn dos criterios desde el cual entenderlas:

7) que sea un salario diferido; y

7) un premio por lealtad o restitucion por la antigiiedad en la empresa.

En ambos casos, creemos, que hay cierto tufillo a nna especie de retribucion o contraprestacion que el empresario
deberia devolver al trabajador y que no ha sido cubierta por la remuneracion y beneficios recibidos durante la
vigencia del contrato de trabajo.

Dicho de otro modo, los enfoques de una restitucion por la antigiiedad y el del salario diferido, se asemejan en
cuanto a marco tedrico a la teoria de la plusvalia descrita por Karl Marx en el Capital.” (Gonzalez, 2019, p.

8).

Hay varios puntos en comuin con la académica Irene Rojas, a pesar de que el abogado recién
citado es intrépido al incorporar la idea de plusvalia. Sin embargo, se mantiene el analisis medular

respecto a la proteccion ante el despido y la custodia de la estabilidad laboral, un bien juridico
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que consideramos digno de ser resguardado y con ello la pertinencia de la indemnizacién por

aflos de servicio resulta cada vez mas irrefutable para las trabajadoras.

Posible salida interpretativa.

Tras revisar las normas y la discusiéon doctrinaria respecto a la naturaleza juridica de las
indemnizaciones en materia laboral y cual serfa su funcién definitoria, no encontramos una
justificacion plausible a la situacién de que las trabajadoras de casa particular tengan un estatuto

diferenciado y desventajoso en comparacion con los trabajadores del régimen general del Codigo

del Trabajo.

As{ es como nos valemos de hipétesis interpretativas relacionadas con el dafio moral laboral por
término de contrato, que sefala que “Hipdtesis tradicional de dario moral laboral por término de contrato;
La relacion de trabajo es tipicamente una relacion de poder y, por lo mismo, impone derechos y obligaciones que
utilizados en forma abusiva pueden cansar dasios patrimoniales y extrapatrimoniales. En materia de terminacion
del contrato de trabajo, la simple disolucion del vinculo contractual es un derecho del empleador cuando se confignra
una de las cansales establecidas por ley. En estos casos, aunque pueda existir un danio moral no procede su
reparacion, sin perjuicio del pago de la indemnizacion por aios de servicio en el caso de los contratos de trabajo
indefinidos. Esta indemmnizacion procede en el caso del despido por necesidades de la empresa o por desabucio, y es
tarifada por antigiiedad. Con este sistema, nuestro Codigo del Trabajo (al ignal que en muchos paises) crea un
sistema especial de indemmizaciones por término de contrato. Por un lado, el trabajador no esta obligado a probar
perjuicios, lo cual le es muy conveniente. Por otro lado, el empleador sabe de antemano el costo del despido. En

este contexcto, en principio, no cabe demandar otras indemmizaciones.” (Gamonal, 2012, p.166).

No obstante que la definicién de dafio moral laboral del autor Gamonal, indica que al existir una
indemnizacién por afios de servicio ya establecida, no serfa plausible recurrir a otro tipo de
indemnizacién, pues ya estarfan cubiertos por la que contiene el Coédigo del Trabajo, tal
afirmacion solo se refiere a los trabajadores dependientes comunes que cuentan con esta garantia,
sin embargo, dado que, las trabajadoras de casa particular no tienen contemplada en su
regulacion legal tal indemnizacion por afios de servicio, constituye una situacion excepcional y
especial, que eventualmente si podria ser merecedora de una indemnizacién no contemplada en

el Codigo del Trabajo, como puede ser la indemnizacion por dafio moral, dado que este mismo
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autor en su obra asegura que no obstante exista una indemnizacién por afios de servicio de los
trabajadores dependientes establecida en la norma “existen situaciones excepcionales en las cuales puede
Pplantearse la necesidad de reparar el dasio moral cuando se configura un despido abusive.” (Gamonal, 2012,

p.166).

De tal forma que incluso para trabajadores que de una u otra forma estan protegidos por una
indemnizacion establecida en el Cédigo del Trabajo, es posible recurrir mediante el dafio moral
laboral a otras indemnizaciones complementarias, por ello y en cuanto a lo que nos convoca,
creemos que tal argumentacion mas desarrollada y guiada a este tipo de trabajadoras, podria ser
aplicable a la situacién de desproteccion indemnizatoria de las trabajadoras de casa particular,
para las cuales ni siquiera serfa una indemnizacién complementaria a los afios de servicio, sino la
unica a la que podrian acceder, mas alla de la indemnizacién a todo evento donde se paga un

potcentaje irrisorio de indemnizacion.

VI. Tratamiento constitucional.

1. Accién de Tutela por vulneracion de Derechos Fundamentales.

El procedimiento de la accién de tutela por vulneracion de Derechos Fundamentales se instituy6
en la época como el gran avance en materia de derechos laborales e implicaba la
constitucionalizacién del derecho laboral, lo que traetfa como consecuencia que los conflictos
laborales ya no se reducirfan meramente a cuestiones econémicas entre las partes implicadas,
sino que irfan mas alld, protegiendo a los trabajadores de los abusos que se dan en el contexto

de una relacion laboral donde existe una parte mas débil, que es el trabajador.

En este mismo orden de ideas, la academia de la época celebraba que Chile, por fin abrfa la
puerta a la horizontalidad de los Derechos Fundamentales, al igual que lo estaban haciendo
paises europeos continentales, lo que implicaba una modernizacién democratizadora de la
disciplina, en tanto que, la idea de horizontalidad, podria permear todo el ordenamiento juridico
con diversos efectos, pero a lo que nos atafie a esta investigacion, la horizontalidad tendria un

papel determinante en como concebimos los vinculos laborales.
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La horizontalidad se define, en palabras del académico Pablo Marshall Barberan, de manera que
“E/ efecto horizontal de los derechos fundamentales se denomina de esa manera en oposicion al efecto vertical. E/
primero bace referencia al efecto de los derechos fundamentales en las relaciones juridicas entre los particulares, esto
es, entre sujetos sin potestad estataly el segundo, hace referencia al efecto de los derechos fundamentales en las

relaciones juridicas entre el Estado o alguno de sus drganos y los particulares que estan sujetos a su imperio.”

(Marshall, 2010, p. 44).

La reforma procesal laboral, prometia la eficacia horizontal de los Derechos Fundamentales y
garantizaba su eficacia directa, ya que la accién de Tutela por vulneracion de Derechos
Fundamentales podria ser ejercida por el propio trabajador en contra de su empleador o ex
empleador, si es con ocasion del despido, sin establecer mayores requisitos que lo dificulten,

garantizando asi su éxito y dando paso a una gran transformacion de las relaciones laborales.

Profundizando en el tema, nos parece importante sefalar alguna de las caracteristicas de la
reforma en comento, en primer orden y respecto del procedimiento de la tutela de Derechos
Fundamentales, se incorpora la nocion de “legitimacion activa ampliada” dado que, el primer
legitimado activo en la accién es el trabajador afectado, pero también podria hacerlo un tercero,
como por ejemplo una organizacién sindical con algun tipo de interés o incluso la Inspeccion
del trabajo. (Ugarte, 2007, p. 62). Cuestion que se materializa y reglamenta en el articulo N° 486
del Codigo del Trabajo, y es aplicable tanto al procedimiento de tutela en general, como al

procedimiento de tutela con ocasion del despido.

Hasta aqui la accién de tutela por vulneraciéon de Derechos Fundamentales es un gran avance
para los trabajadores sujetos al régimen general del Codigo del Trabajo, sin embargo, el contrato
especial de las trabajadoras de casa particular, en la practica, no corre la misma suerte, puesto
que como sefialamos anteriormente, la trabajadora de casa particular estd sujeta a la institucién
del desahucio escrito del empleador, establecido en el articulo N° 161 del Cédigo del Trabajo,
causal que permite poner término a la relacién laboral sin invocar fundamentos, y también se
encuentra sujeta a la causal de despido por enfermedad contagiosa del articulo N° 152 del mismo
cuerpo legal, que permite despedir a la trabajadora por una condicién de salud. Ambas causales
pueden provocar en la practica que los jueces no puedan realizar un control judicial efectivo,

respecto a las posibles vulneraciones de Derechos Fundamentales que se dieron en el contexto
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de esos despidos, ya que en el caso del desahucio, no puede ahondar en qué motivé dicho
despido, y en el caso de la enfermedad contagiosa, no puede tachar de discriminatoria o

vulneradora dicha desvinculacion.

Por otro lado, fuera de estos dos casos, la aplicacion de la accion de tutela por vulneraciéon de
Derechos Fundamentales si parece ser beneficiosa y funcionar para las trabajadoras de casa
particular, aunque teniendo presente que, como mencionamos anteriormente, no podran acceder
a los recargos sobre los afos de servicio, ya que no cuentan con esta indemnizaciéon. Y ademas
de esto, los empleadores teniendo conocimiento de esta materia, preferiran despedir a las

trabajadoras mediante el desahucio, haciendo mas complejo el posterior control judicial.

Por tanto creemos que la funcién primordial de la accion de tutela, que es el efectivo resguardo
de las garantias constitucionales de todos los trabajadores, incorporando la horizontalidad de los
Derechos Fundamentales, no se cumple a cabalidad con las trabajadoras de casa particular,
quedando la puerta abierta tal vez a la utilizacién de otras acciones constitucionales, pero que
quiza no son tan eficaces como lo es la accién de tutela por vulneracion de Derechos
Fundamentales, en este mismo sentido indica el académico José L. Ugarte “La denominada accion
de proteccion se habia mostrado absolutamente iniitil para la tutela de dichos derechos en la relacion laboral.”
Abora lo que el trabajador no obtenia de la accion de amparo constitucional, tampoco lo obtenia de las normas
procesales del derecho del trabajo. La razon era simple: nuestro derecho procesal del trabajo, fruto de zigzagneantes
vaivenes en su parte organica, se habia mantenido fijo en su parte funcional durante un buen periodo de tiempo.
La concepecion patrimonial de la tutela procesal laboral, propia del nacimiento del derecho del trabajo, sobre la
cual se construia la mayor parte de la estructura procedimental de nuestro codigo, entendia que el sinico conflicto o
litigio juridico laboral digno de amparo judicial es el que involucra el ejercicio de derechos evaluables en términos

econdmicos. (Ugarte, 2007, p. 60).

Desde esta mirada podemos ver que la accién de Tutela por vulneraciéon de Derechos
Fundamentales no tendrfa esta caracteristica tan modernizadora respecto de las trabajadoras de
casa particular, en contraste a como efectivamente modernizé el sistema para los trabajadores
del régimen general, pues, al menos respecto de este tipo de trabajadoras, seguirfamos con

aspectos en que la protecciéon mediante la accion de tutela se vuelve poco efectiva.
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Nos resulta crucial criticar esta ineficacia de la accién de tutela para las trabajadoras de casa
particular, ya que, lo elemental de la accion es la reparacion del dafio, producida a su vez por la
vulneracion proveniente de la afectacion del ejercicio de la las facultades que la ley reconoce al
empleador, pero que en causales como el desahucio, enfermedad contagiosa o incluso el periodo
de prueba, se hace muy complejo aplicar la acciéon de tutela, y con ello la horizontalidad misma
de los Derechos Fundamentales, como si se tratase de otra categoria de trabajadores que no

merecen el mismo trato.

Posteriormente, la segunda caracteristica de la acciéon de tutela que nos interesa comentar es la
prueba aliviada, la cual se consideré una salvaguarda para el trabajador, pues el estandar
probatorio para el trabajador serfa muy complejo precisamente por el hecho de que se trata de
denuncias de vulneracion de derechos fundamentales, los cuales pueden ser especificos, como
la libertad sindical o el derecho a huelga o inespecificos como la no discriminacioén, libertad de

expresion, etc. (Ugarte, 2007, p. 64).

Los hechos que desencadenan una accion de tutela son cuestiones que son reales, pero que en
la materialidad muchas veces son dificiles de probar, y es por ello que se contemplé en esta
reforma la reduccién de la carga probatoria para el trabajador, y con ello el articulo N° 491 del
Coédigo del Trabajo incorpord la nocion de “Gudicios suficientes” para probar la vulneracion, lo que
conlleva que es el empleador quien debe explicar los fundamentos de las medidas adoptadas y si

estas fueron proporcionales.

En cuanto a la proporcionalidad de las medidas, nos es imposible no pensar en la causal de
despido por enfermedad contagiosa de la trabajadora, la cual opera exclusivamente para las
trabajadoras de casa particular, aca nos preguntamos cual serfa el criterio de proporcionalidad,
ya que la norma no establece criterios claros, pudiendo ser tan amplia como para abarcar un
resfriado y una enfermedad mortal. El unico aspecto medianamente objetivo que aporta el
articulo N° 152 del Cédigo del Trabajo es que la enfermedad sea clinicamente certificada, lo cual

nos deja en el mismo punto.

Es asi como al existir esta causal de despido, resulta muy complejo para la trabajadora argumentar

el uso de la accién de tutela por vulneracion de Derechos Fundamentales en relacion a la
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discriminacion por su situacion de salud, ya que el legislador da casi libre albedrio al empleador

en esta materia, sumandole que incluso podria simplemente acudir al desahucio.

Asi las cosas nuevamente la modernizacion en materia probatoria que incorpora la acciéon de
tutela resulta inatil a las trabajadoras de casa particular en esta materia en particular. Incluso el
legislador en el mismo articulo N° 152 del Cédigo del trabajo se hace cargo de como se dara
tratamiento a una situaciéon de enfermedad contagiosa de un trabajador del régimen general,
situacién en la cual el empleador debera dar aviso al organismo de seguridad social respectivo,
se le conservara el cargo sin remuneracion por ocho dias o quince o treinta dependiendo de la
antigiiedad, procurando siempre cuidar su continuidad laboral en a la empresa, notaindose una
abismal diferencia en el trato. Y en lo relativo a la tutela de derechos fundamentales, un
trabajador del régimen general puede interponer una demanda de tutela con ocasion del despido,
teniendo grandes posibilidades de éxito si fue discriminado por su condiciéon de salud, cuestion

diametralmente opuesta a las posibilidades de las trabajadoras de casa particular.

Es por todo lo anterior que concluimos que, si bien el legislador no priva a las trabajadoras de
casa particular de la posibilidad de accionar de tutela por vulneracién de Derechos
Fundamentales en todas las hipotesis que plantea el Codigo del Trabajo, en la practica serda mas
complejo que puedan ejercer dichos derechos de manera plena y en igualdad de condiciones en

comparacion con los trabajadores del régimen general.

2. La garantia de indemnidad aplicada a las trabajadoras de casa particular.

Esta garantia es fruto también de la gran reforma que tuvo lugar con la entrada en vigencia de la
Ley N° 20.087, y pese a que no esta expresamente reconocida en la Constitucion, se ha estimado
que se funda en el derecho a la tutela judicial efectiva. En este mismo orden de ideas,
jurisprudencialmente se ha interpretado que efectivamente tiene una ubicacion en la carta
fundamental, a saber: “Los tribunales reconocen excpresamente que el fundamento constitucional de la garantia
de indenmidad se encuentra directamente en el articulo 19 n.° 3 de la Constitucion Politica de la Repiiblica, es

dectr, la igual proteccion de la ley en el ejercicio de los derechos.” (Martinez, 2012, p. 339).

Lo simbélico del reconocimiento de la garantia de indemnidad es que se consagra legalmente

una situacion netamente factica y que se relaciona con la tensidon que existe entre una empresa y
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un trabajador. Esta situacion, que antes de la Ley N° 20.087 no fue relevante para el legislador,
dice relacién con que el trabajador o trabajadora no pueda ser objeto de represalias por parte de
su empleador, tales como el despido. La garantia de indemnidad debiese ser entendida como el
derecho a no ser objeto de represalias laborales, esto se desprende del articulo N° 485, inciso
tercero, parte final del Cédigo del Trabajo, que en términos generales indica que la represalia a
un trabajador podria entenderse como el despido producto de alguna incidencia del trabajador
en una accion fiscalizadora de la Direccion del Trabajo, de su actuacion en instancias judiciales,
o de haber sido testigo en algun juicio en contra de su empleador. Estas son las tres circunstancias

facticas que consagra el articulo N° 485 del Codigo del Trabajo.

Sin lugar a dudas, la incorporacién de la indemnidad en el ordenamiento juridico chileno, donde
se da reconocimiento de esta situacion factica, relacionada con la idea de represalia o castigo por
las causales sefaladas en el articulo antes mencionado, nos parece un gran avance. No obstante,
quisiéramos concentrarnos en como se sitia esta garantfa en el escenario de las trabajadoras de

casa particular, en relacién con la causal de desahucio escrito.

Al menos materialmente, nuevamente nos encontramos en un escenario complejo, no porque
las trabajadoras no puedan accionar de tutela en virtud del derecho a la indemnidad, pues
obviamente es una disposicién aplicable a ellas, sino que por la existencia del desahucio escrito
del empleador, en tanto facultad libre del empleador para poner fin a la relacién laboral sin
invocar fundamentos, lo cual dificulta hacer un efectivo control judicial, y el poder entrar a

escrutar el hecho de que el despido se dio en un contexto de vulneracién de la indemnidad.

En este mismo sentido, se ha considerado por la doctrina y jurisprudencial que, en relacién al
derecho a la indemnidad y la represalia respectiva, debe existir una suerte de conexion entre el
despido y la represalia. Esto es: “Otro elemento bisico para que concurra la vulneracion de la garantia de la
indemmidad es la conexion temporal que debe existir entre la denuncia y el hecho del despido. Debe haber una
tlara relacion caunsa-efecto entre el ejercicio de la accion del trabajador, tanto judicial como administrativa, y la
represalia por parte del empleador” (Martinez, 2012, p. 346). Tal conexién temporal entre la denuncia
y el despido también se torna una misién compleja al enfrentarnos al desahucio escrito, ya que
si bien ya es dificil indagar en las justificaciones objetivas que podrian dar curso al libre despido
del articulo 161 del Cédigo del Trabajo, mas espinoso aun setfa intentar establecer una conexion

temporal demostrable en tribunales.
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Esta situacion, ya compleja para un trabajador del régimen general, lo sera ain mas para una
trabajadora de casa particular, esto nuevamente pone de manifiesto que la regulacién laboral de

las trabajadoras de casa particular es de segundo orden.
3. Inaplicabilidad por inconstitucionalidad.

En este acapite trataremos de dar una posible solucién a la arbitraria decision del legislador de
mantener a las trabajadoras de casa particular con un estatuto indemnizatorio de segundo orden
y el desigual trato existente hacia ellas, en razén de mantener vigentes causales de despido
discrecionales, las cuales se llevan a cabo sin expresion de causa ni en vinculaciéon con un hecho

objetivo para el término de la relaciéon laboral de manera unilateral por el empleador.

Los tribunales en general se limitan a aplicar el Cédigo del Trabajo y a tratar la problematica
indemnizatoria y de despido discrecional de las trabajadoras de casa particular, argumentando en
sus sentencias con razonamientos de estricto apego a las normas y dentro de lo que el
ordenamiento juridico les permite hacer, no dando lugar a sancionar como debiese ser a los
empleadores que en un contexto de régimen comun de trabajadores estarfan vulnerando
abiertamente derechos laborales basicos. Los jueces no son flexibles en la interpretacién de la
ley, entendiendo que dichas normas estan escritas de tal forma que no dan mucha cabida a verlas
desde una perspectiva pro trabajador, por ser disposiciones cerradas que se limitan simplemente
a negar algunas situaciones aplicables al régimen general de trabajadores, como por ejemplo el
caso del articulo N° 163 del Cédigo del Trabajo, que establece la indemnizaciéon por afios de
servicio para todos los trabajadores, excepto justamente para las trabajadoras de casa particular,
u otras normas que agrupan a dichas trabajadoras al mismo nivel que los gerentes, sin razén

apar ente.

Es por esto que ante este panorama en la jurisprudencia, vislumbramos la posibilidad de intentar
un recurso constitucional, a saber, el recurso o accién de inaplicabilidad por inconstitucionalidad

ante el Tribunal Constitucional.

Contextualizando tal afirmacién, es que acudimos a la reforma constitucional realizada en el afio
2005, la cual otorg6 al Tribunal Constitucional la facultad de conocer sobre la accién de
inaplicabilidad por inconstitucionalidad de un precepto legal. Dicha accién, o mal llamado

recurso, establece dentro de sus caracteristicas el ser un tipo de control concreto, es decir, s6lo
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analiza la constitucionalidad de un precepto legal en un caso en especifico, por tanto, tendria
solo un efecto entre las partes, sin embargo, creemos que obviamente el problema planteado en
esta investigacion es evidentemente erga omnes y no entre las partes, pero la herramienta a la
que acudimos, vale decir, la accién de inaplicabilidad por inconstitucionalidad, se limita a ser un
control concreto, que no pretende analizar la generalidad del ordenamiento juridico y es por
ello, que pese a que creemos que esto es un tema que no solo atiende a las partes, la herramienta
en cuestién tiene esta caracteristica, que dicho sea de paso ha sido muy cuestionada en la
doctrina, pues muchas veces el mismo Tribunal Constitucional pareciera olvidar tal control
concreto y se pronuncia de manera general, tal como sefala el abogado Diego Pavez Baez; “No
obstante haber seiialado previamente la imposibilidad de que el Tribunal Constitucional realice un control de
cardcter abstracto en sede de accion de inaplicabilidad por inconstitucionalidad de un precepto legal por mandato
expreso de la Carta Fundamental, ello no impide que de todas maneras se realice bajo el manto aparente de un

control de cardcter concreto.” (Pavez, 2018, p.9).

En otras palabras, al considerarse un control de caracter concreto se analizara la
constitucionalidad de un precepto legal en un caso en especifico y no a modo general, por tanto,
la sentencia que eventualmente resuelva la acciéon producira sélo efectos relativos, pero es
importante también tener a la vista que si resultara ser una sentencia que acoja el recurso se podra
eventualmente interponerse una acciéon de inconstitucionalidad del precepto sometido al analisis

del Tribunal.

Actualmente la accién constitucional se encuentra consagrada en el articulo N° 93 numeral sexto
de la Constitucion Politica de la Republica, donde se destaca que el objetivo de ésta serd resolver
cuestiones que tienen que ver con la inaplicabilidad de un precepto legal, cuya aplicacién en
cualquier gestién resulte contraria a la Constitucién. En este mismo sentido existe una
caracteristica de esta accion, que es muy pertinente con la problematica de las trabajadoras de
casa particular, a saber, el control represivo, el cual permite el analisis de un precepto legal
vigente, para revisar su constitucionalidad, que es justamente la piedra de tope en este caso,
donde tenemos normas que evidentemente van en contra de la Constitucién y de los Tratados
Internacionales relacionados a la materia y que se encuentran ratificados por Chile hace casi 10

aflos.
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Las normativas impugnables por esta accién, serfan las del articulo N° 163 incisos quinto al
séptimo del Codigo del Trabajo, pues este articulo en sus incisos primero y segundo, establece
que el empleador podra poner término a la relacién laboral, invocando la causal del articulo N°
161 del mismo Cédigo, pagando al trabajador una indemnizacién equivalente a treinta dias de la
ultima remuneraciéon mensual devengada por cada afo, sin embargo, el mismo articulo en su
inciso quinto, sefiala que dicha indemnizacién no se aplicara en el caso de terminacion del
contrato de las trabajadoras de casa particular, estableciendo en sus incisos sexto y séptimo las

reglas aplicables a estas trabajadoras.

Dichas reglas consisten en que cualquiera que sea la causa que origine la terminacion del contrato,
las trabajadoras tendran derecho a una indemnizacién a todo evento, pero no habra lugar a la
indemnizacion por afios de servicio, y, por consiguiente, se establece un sistema indemnizatorio
de segundo orden para las trabajadoras, sin razén aparente, o justificacién plausible, lo cual
contraviene la garantia constitucional establecida en el articulo N° 19 numeral 2 inciso final de
la Constitucion Politica de la Republica, que establece la Igualdad ante la Ley, sefialando que:
“Ni la ley ni antoridad alguna podrdan establecer diferencias arbitrarias” entendiendo que en el ambito
juridico, arbitrario, se entiende en el sentido técnico, que consiste en aquello que no expresa
razones concretas y fundadas, situacién que es muy pertinente con este precepto legal en relacion

con la Carta fundamental y los tratados internacionales ratificados por Chile.

La negacién de la indemnizacién por afios de servicio a las trabajadoras de casa particular, y el
otorgamiento de una indemnizacién a todo evento, implica en la practica el pago de
aproximadamente 15 dias de remuneraciéon imponible por afio de servicio a las trabajadoras,
considerando dentro de este calculo el seguro de cesantia, lo que para trabajadores del régimen
comun asciende a 30 dias por afio de servicio, sin sumar que aparte también gozan del seguro de

cesantia.

Asi las cosas, la razén para que tales medidas de protecciéon social no sean aplicables a las
trabajadoras de casa particular, no tienen razén de ser aparente ni justificacion alguna, y esto
qued6 de manifiesto en otro apartado de este trabajo donde se profundiza tal fenémeno
arbitrario, que desemboca en una decision del legislador y que qued6 plasmada en el mensaje
presidencial del ex Presidente Patricio Aylwin Azdcar, y mds ain si consideramos que se ratificd

un tratado internacional en el afio 2015, el Convenio N° 189 de la Organizacién Internacional
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del Trabajo, sobre las y los trabajadores domésticos, donde se expresa claramente, que se deben
equiparar las normativas para eliminar las brechas entre trabajadores domésticos y trabajadores
del régimen general, y ademas se hace alusion expresa a la igualdad indemnizatoria, no obstante,

ain no hay modificaciones de ley que vayan en este sentido.

Luego de lo anteriormente expuesto, creemos que el precepto contenido en el articulo N° 163
inciso quinto, es abiertamente inconstitucional, atenta directamente a la igualdad ante la ley del
articulo 19 N°2 de la Constitucién Politica de la Republica, pues en este mismo sentido la
privacion de la indemnizacién por afios de servicio, no solo constituye en si misma, un acto
arbitrario y discriminatorio, dado que, esta privacion ademas implica el despojo de los recargos
legales que establece nuestro legislador, en caso de despidos injustificados, indebidos,
improcedentes o carentes de causa legal y también de los relacionados al despido indirecto y
tutela de Derechos Fundamentales, estas circunstancias son groseramente atentatorias a la

igualdad ante la ley y, por lo mismo, inconstitucionales.

Es también pertinente recordar, en este punto, la mantenciéon de las causales de enfermedad
contagiosa, y periodo de prueba, pues forman parte de la arbitraria decision del legislador, ya que
son figuras que son aplicables sin justificacién sélo a este tipo de trabajadoras, siendo que no
existe mayor fundamento para que esto sea asi, ya que existen multiples trabajos donde
podriamos pensar que el empleador quertia tener la posibilidad de aplicar el periodo de prueba,
o donde las partes querrfan tener la posibilidad de poner término a la relacién laboral por una
enfermedad contagiosa, y no es algo que se dé exclusivamente en el contexto del trabajo
doméstico. En el caso de la enfermedad contagiosa, ni siquiera se expresa en detalle qué
enfermedades abarca, incluso podriamos llegar al irrisorio nivel de considerar una enfermedad
que puede ser curada en un tiempo determinado, lo cual en una situacién normal serfa subsanable
con una licencia médica, finalmente consideramos que no existe un parametro y se transforma

en una causal del despido libre e indeterminada, tal como lo es el desahucio.

Por dltimo, la indemnizaciéon del articulo N° 489 del Cédigo del Trabajo, en relacion al
procedimiento de tutela de Derechos Fundamentales con ocasion del despido, donde el tribunal
competente fijara una indemnizaciéon que no podra ser inferior a seis meses ni supetior a once
meses de la dltima remuneracién mensual, mas un recargo legal dependiendo de la causal de

despido utilizada, no obstante en el caso de las trabajadoras de casa particular, procede con varias
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dificultades, dado que les es aplicable la figura del desahucio del articulo N° 161 del Cédigo del
trabajo, figura que ya fue comentada ampliamente en este trabajo y que faculta a los empleadores
para no invocar causales para fundar el término de la relacion laboral, y con ello los jueces se ven
imposibilitados de realizar un control judicial sobre los hechos vulneratorios de derechos
fundamentales que desencadenaron aquel despido, dificultando la procedencia de la accién de
tutela de derechos fundamentales, lo cual también es abiertamente atentatorio a la igualdad ante
la ley, y es claramente un tratamiento que no tiene justificacion alguna y que es arbitrario para

con las trabajadoras de casa particular, evidenciando la existencia de categorfas de trabajadores.

4. Consideraciones constitucionales finales y breve alusion a la Teoria de la

ciudadania enla empresa de las trabajadoras de casa particular.

En este capitulo y ya finalizando con el analisis constitucional y las acciones respectivas ya
tratadas en detalle en acapites anteriores, quisiéramos hacer una relacién a las circunstancias de

las trabajadoras de casa particular y la teorfa de la ciudadania en la empresa.

En apartados anteriores hicimos alusién a la horizontalidad de los Derechos Fundamentales,
cuestiébn que es muy profunda en su estudio, pero que quisimos tocar de manera leve, a
proposito de las Garantias Fundamentales de las trabajadoras de casa particular y las respectivas
acciones que podrian ejercer para salvaguardar estas mismas. En este mismo sentido, es que
recurrimos a la academia y su interpretacion de la jurisprudencia chilena respecto de la
horizontalidad, para clarificar a qué nos referimos acudimos a la siguiente aclaracion; “La
Jurisprudencia y la legislacion han desarrollado esta nocion aceptando la teoria de la horizontalidad de los derechos
[fundamentales, recogiendo lo que en los asos cincuenta la jurisprudencia alemana llamd la eficacia directa de los
derechos fundamentales entre particulares (los alemanes lo llamaron teoria de la “Drittwirkung der Grundrechte”
u “Horizon talvirkung”). Asi se abandona la tradicional idea de gue los derechos fundamentales silo podian ser
invocados como un “mecanismo de defensa” frente a los abusos en gque podia incurrir el Estado.” (Layana, 2013,

p. 150).

En este sentido y segun se explicara mas tarde, Chile ha reconocido la horizontalidad y eficacia
directa de los Derechos Fundamentales entre particulares, lo que implica que es aplicable a las
relaciones laborales y es en este punto es que se hacemos la relacion con la teoria de la ciudadania
en la empresa, pues de alguna manera la eficacia directa a la que alude la doctrina, viene a limitar

las facultades que ostenta el empleador, por medio del obligatorio respeto a los Derechos
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Fundamentales inespecificos del trabajador, vale decir, el derecho a la no discriminacion, la
libertad de expresion, la intimidad, entre otros, los cuales nos permiten hablar la ciudadania en
la empresa. y en esa direccion sustenta nuestra afirmacion, las palabras del profesor José Luis
Ugarte: “Pese a esto, el principal atractivo de este procedimiento es su novedad politica: hoy podemos seiialar que
a empujones y codazos la idea de la eficacia directa de los derechos fundamentales ha comenzado en chile a ingresar
a la fibrica de seguro, en los afos que vienen serd necesario corvegir y profundizar esta andadura que se ha

comenzado a caminar.” (Ugarte, 2007, p. 60).

La constitucionalizacion del derecho laboral, que hemos venido tratando en los ultimos capitulos
a rafz de la reforma que compete a la Ley N° 20.087, trae consigo varias nociones, algunas
incorporadas de otros ordenamientos juridicos, como la teorfa de la horizontalidad de los
Derechos Fundamentales y otras que son tratadas ampliamente por la doctrina nacional, a saber,
la teorfa de la ciudadania en la empresa, la cual plantea que al trabajador se le respetaran garantias
o derechos fundamentales no sélo especificos y relacionados a la rama laboral, sino que también

sus derechos como ciudadano, vale decir, derechos fundamentales inespecificos.

La discusion, respecto a si realmente hay horizontalidad o eficacia directa o si realmente el
trabajador es un ciudadano en la empresa, lo dejaremos en segundo plano, pues como se indicé
el tema es muy amplio, profundo y no atingente al tema de esta investigacion y en definitiva
querfamos dejar claras nociones con el fin de aterrizar el tema a lo que nos compete, esto es las
trabajadoras de casa particular, con ciudadanas en la empresa o en el hogar y en definitiva el

lugar donde ellas ejercen las labores correspondientes a su trabajo.

La respuesta no es facil, dado que, como hemos venido comentando en este capitulo dedicado
a cuestiones y acciones constitucionales, lo concluyente es que siempre tales garantias como lo
son la indemnidad o la posibilidad de recurrir a un accién de tutela de Derechos Fundamentales,
se ve mesurada para las trabajadoras de casa particular, pues como se explicé anteriormente,
siempre queda de manifiesto, que pese a que el legislador no las priva de ejercer acciones de
tutela en relacion con su garantfa de indemnidad, en la practica tienen menos posibilidades de
éxito en relacién a un trabajador del régimen general por las particularidades ya explicadas, y en
ese sentido creemos que respecto a la teoria de la ciudadania en la empresa, lamentablemente las

trabajadoras, también son tratadas como ciudadanas de segundo orden.
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Las explicaciones pueden ser variadas, y podemos aludir incluso al titulo de esta investigacion,
dado que podria tener que ver con una especie de improvisacion y displicencia existente hacia
este tema. La generalidad de los trabajadores se desempefian en prestar servicios para empresas
o para el Estado, en cambio, las trabajadoras de casa particular se desempefian prestando
servicios dentro de los hogares de sus empleadores, en un espacio sumamente privado, donde
es complejo entrar a vigilar sus condiciones laborales y estin mayormente expuestas a ser

vulneradas en sus derechos sin tener testigos o evidencia alguna.

Ha sido una sorpresa descubrir que en paises desarrollados también existe esta infravaloracion
del trabajo doméstico, asi lo indica la académica Natalie Sedacca, al relatar la situacioén existente
en Reino Unido: "La inspeccion del trabajo refleja una negativa a considerar el hogar como el lugar de trabajo
de otra persona, centrandose en el estatus de residente del trabajador y su asociacion con la familia, de modo que
su situacion se entiende como "no regulatoria" y parte de la "esfera privada".” (Sedacca, 2022, p. 777). Por
consiguiente, la improvisacion o displicencia normativa, ya sea en materia indemnizatoria u otras
areas de la regulacion legal del trabajo doméstico, tiene que ver, desde nuestra perspectiva, con
la desvalorizacion del trabajo doméstico remunerado, que es realizado en el hogar y no en la
esfera publica, en este mismo orden de ideas es que el convenio N° 189 de la Organizacion
Internacional del Trabajo, ratificado por Chile, expresa en su articulo N° 14 que: “ Se deberdn
establecer Condiciones que no sean menos favorables que las aplicables a los demas trabajadores.” (Convenio

N° 189, Organizacién Internacional del Trabajo, 2011, p.3).

La Organizacién internacional del trabajo plasma aquella disposicién en el contexto de la
seguridad social, lo cual es muy pertinente con el sistema indemnizatorio de las trabajadoras de

casa particular, que no debiese ser diferenciado al del régimen general del Codigo del Trabajo.

Consideramos que se desconoce el valor del trabajo doméstico realizado por las trabajadoras de
casa particular y como consecuencia de esta concepciéon de menor valor, se generan las
diferencias existentes entre el régimen normativo aplicable a estas trabajadoras, en contraste con
el régimen general, tales como el sistema indemnizatorio y la dificultad de acceder de manera
eficiente a la proteccion que da la accion de Tutela por vulneracion de Derechos Fundamentales,
lo que en definitiva lleva a que la trabajadora de casa particular no sea considerada plenamente
como una ciudadana en su lugar de trabajo, por ende la aplicacion de la ciudadania en la empresa

es relativa, pues siempre existirda un poder magnificado del empleador y una relativizaciéon de los
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Derechos Fundamentales inespecificos de las trabajadoras en relacién a los trabajadores del

régimen comun.
VII. Reflexiones finales.

A lo largo de la presente investigaciéon pudimos observar el desarrollo histérico que ha tenido el
tratamiento normativo de las trabajadoras de casa particular, y las diversas problematicas que
enfrenta la legislacion actual en esta materia, pudiendo ver de cerca el desalentador panorama al
que se enfrentan dfa a dfa miles de trabajadoras que cumplen funciones que son esenciales para
el desarrollo del pais y de la cadena productiva, trabajadoras que diariamente se encargan de
realizar las labores domésticas que sus empleadores no tienen tiempo o ganas de hacer, y que se
involucran profundamente con su trabajo, y en particular con las personas o familias para las
cuales trabajan, viendo en muchos casos incluso crecer a los nifios y nifias de esas familias, e
involucrandose mas alla de lo que uno se puede involucrar en cualquier otro tipo de trabajo
remunerado, y a pesar de todo esto, la legislacion laboral las castiga, las trata como trabajadoras

de segunda categoria y les priva de derechos minimos que cualquier trabajador debiera tener.

Estas trabajadoras luego de involucrarse profundamente con su lugar de trabajo y las relaciones
humanas que ahi se forman, son despedidas sin tapujos y sin mayores beneficios, son incluso
despedidas sin decitles las razones de fondo, son despedidas porque no cayeron bien la primera
semana, son despedidas por padecer alguna enfermedad, son en general despedidas por cualquier
motivo a capricho del empleador, en pleno siglo XXI, sigue siendo posible este nivel de

incertidumbre e inestabilidad en el empleo, sigue siendo posible este trato indigno.

Y como si esto no fuera razon suficiente para generar indignacién, dichas trabajadoras ni siquiera
tienen derecho a las mismas indemnizaciones por término de la relacion laboral que el resto de
trabajadores, con suerte tienen una indemnizacioén que no alcanza a equivaler a una remuneracion
de 15 dfas por afno de servicio, incluyendo el seguro de cesantia, y se quedan fuera de varios
recargos legales por este mismo motivo, como es el caso de los despidos injustificados, indebidos

o improcedentes, despidos indirectos y tutelas por vulneraciéon de derechos fundamentales.

Luego de analizar este panorama, las posturas jurisprudenciales y doctrinales, nos abocamos a

revisar diversos resquicios legales por donde podria ser factible solicitar a un tribunal la
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aplicacion de ciertas indemnizaciones, ademas, nos planteamos la posibilidad de recurrir al

Tribunal Constitucional por la existencia de estas diferencias arbitrarias en la ley.

Esperamos con esto poder abrir un debate que se encuentra en el olvido y que se merece nuestra
consideracion, ya que estamos hablando de un trabajo que desempefia un grupo de la poblacion
caracterizado mayoritariamente por mujeres de escasos recursos, que parece no llamar la

suficiente atencion de nuestros legisladores.

Como hemos sefnalado en la presente investigacion, el régimen indemnizatorio de las
trabajadoras de casa particular, se ha visto expuesto al desinterés del legislador a lo largo de su
historia, no obstante, creemos que la consideracion tardia de las trabajadoras de casa particular
como parte de la fuerza productiva del pafs no sélo se reduce al tema indemnizatorio, sino que
consiste en un abandono legal y factico en todo lo relacionado con el trabajo doméstico
remunerado. A pesar de que en junio de 2015, Chile ratificé el Convenio N° 189 de la
Organizacion Internacional del Trabajo, sobre trabajadoras y trabajadores domésticos, que
textualmente expresa que, en lineas generales, es imperioso equilibrarlas normativamente en
relacién con los trabajadores del régimen general, dicha actitud diligente aun no se ha puesto en

practica.

El compromiso del Estado de Chile en dicha instancia internacional fue adoptar medidas a fin
de asegurar que estas trabajadoras gozaran de condiciones no menos favorables que las aplicables
a los trabajadores del régimen general respecto a la protecciéon de la Seguridad Social. Incluso
mas, se hizo referencia expresa al resguardo efectivo de la posibilidad de que las trabajadoras
tengan acceso a los tribunales u otros mecanismos de resoluciéon de conflictos, procurando
medios eficaces para el cumplimiento de la legislacion laboral a través de las respectivas
Inspecciones del Trabajo. Sin embargo, esto tampoco se ha hecho efectivo, como hemos
desarrollado ampliamente en esta investigacion, no solo se trata de un problema de derecho
sustantivo, ya que también existe un tema factico relacionado con la fiscalizacion, la Inspeccion
del Trabajo enfrenta complicaciones adicionales porque sélo podra hacer ingreso al domicilio
donde se prestan los servicios con la respectiva autorizacion del empleador, lo cual va en contra
de toda légica fiscalizadora. Asi, un sinnumero de situaciones legales, materiales y de hecho,
siguen siendo un obstaculo para la equiparacion de los regimenes aplicables a las trabajadoras de

casa particular en comparacion con los trabajadores del régimen general.
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Luego, el famoso articulo N° 163 del Cédigo del Trabajo, que establece la indemnizacién a todo
evento, excluye a las trabajadoras de la indemnizacién por afios de servicio que existe para los
trabajadores del régimen comun. Este punto es trascendental en nuestra investigacion, dado que
marca la distincién entre quién sera merecedor del reconocimiento a los afios trabajados y, en
definitiva, del reconocimiento de su aporte a la productividad de la empresa, en este caso hogar.
Esto resulta en un régimen indemnizatorio de segunda clase para las trabajadoras de casa
particular, lo cual no es inocuo, pues incide en asuntos de previsién social, desvalorizacién del
trabajo y de los afios de labor y, en definitiva, del tiempo o permanencia en lugar de trabajo,
ademas de la inaplicabilidad de los recargos legales existentes para sancionar al empleador por

ciertas conductas.

Es pertinente también hacer referencia a la situaciéon del término de la relacién laboral sin
indemnizacién por afios de servicio en los casos en que el trabajador se desempefie bajo la
modalidad de “puertas adentro”, ya que el despido sin esta indemnizacion no sélo trae consigo
las consecuencias sefialadas en el parrafo anterior, sino que también implica la pérdida, en mayor
o menor medida, del hogar o lugar donde habité durante afios, sin la debida protecciéon social
que podria aportar una indemnizacién por afios de servicio, sumandole ademas todo el

componente emocional que eso significa.

Nos vemos obligadas nuevamente a traer a colacién figuras como el despido por enfermedad
contagiosa de la trabajadora, del articulo N° 152 inciso segundo del Cédigo del Trabajo, y su
plena vigencia, asi como también el articulo N° 161 del Codigo del Trabajo respecto al desahucio
escrito del empleador, ambas figuras reflejan el trato que la sociedad otorga a las trabajadoras de

casa particular en la actualidad.

Concluimos que el legislador no trata con desidia a las trabajadoras sin justificacion, sino que
este desinterés tiene una razon de ser que se relaciona con una forma de entender el trabajo
doméstico y, en especifico, el trabajo doméstico remunerado. Esta vision permea las
instituciones, las leyes y, en definitiva, el Estado de Chile, todo aquello explica el
desentendimiento respecto a las medidas impuestas por el Convenio N° 189 de la Organizacioén

Internacional del Trabajo.

Criticamente, creemos que la explicacién a dicho fenémeno tiene que ver con la cosmovision de

que s6lo el trabajo remunerado desarrollado en la esfera publica contribuye a la economia y es
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susceptible de ser valorado, no solo econémicamente, sino también socialmente, como si no

existiera una interdependencia del uno con el otro.

En ese mismo orden de ideas, es el mismo “establishment” mas “progresista” el que direcciona
el pensamiento colectivo hacia la idea de que el trabajo digno de admiracién para las mujeres es
aquel ejercido en la esfera publica, como si este no dependiera de la trabajadora doméstica, que
permanece en el hogar realizando las labores que histéricamente se han impuesto como

inherentes a la mujer.

Finalmente, y en lo relativo a los Derechos Fundamentales y, en general, a las trabajadoras de
casa particular, as{ como la alusion a la desvalorizacion del trabajo doméstico fuera del ambito
publico, concluimos que, en definitiva, el sistema indemnizatorio desvalorizado, la normativa
anacronica y la moderacion de la eficacia de las acciones constitucionales en pos de la proteccion
frente a eventuales vulneraciones de Derechos Fundamentales, producen el efecto de que las
trabajadoras siempre vean su acceso a la categoria de ciudadanas puesto en tela de juicio. Al
parecer, tanto en la privacidad del hogar como en la esfera publica no son consideradas garantes
de los mismos derechos de los que goza la sociedad en general. En otras palabras, “Cuando las
mujeres permanecen fuera de la produccion social, es decir, fuera del ciclo productivo organizado socialmente, estdan
también fuera de la productividad social.” (Dalla, 1972, p. 8), y por consiguiente estan también privadas

de ser consideradas como agentes valiosas de la sociedad.
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