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RESUMEN EJECUTIVO

Los beneficios de avanzar hacia un régimen laboral
mas flexible son amplios y estan respaldados por la
evidencia. Para las empresas, implica una mayor
capacidad de adaptacion ante ciclos econémicos
cambiantes, estacionalidad o innovaciones
tecnoldgicas, lo que permite una gestion mas
eficiente de los recursos humanos, una mejor
respuesta a la demanda vy, a la larga, una mayor

productividad laboral.

Para los trabajadores, la flexibilidad se traduce en
una mejor conciliacion entre vida laboral y
personal, mayor autonomia, mas oportunidades de
formacion y desarrollo profesional, y una insercion
mas accesible, especialmente para grupos con
menor participacion en el mercado formal, como

mujeres, jovenes y adultos mayores.

Sin embargo, la legislacion chilena mantiene
rigideces significativas que limitan la adaptabilidad
del empleo. La normativa actual restringe la
variabilidad en la jornada laboral, impide pactar

periodos de referencia amplios para imputar la

jornada laboral y restringe la posibilidad de
desempenfar funciones diversas. Estas limitaciones
no solo reducen la productividad, sino que también
obstaculizan la creacion de empleos para grupos de

menor insercion laboral.

Para superar estas barreras, se propone avanzar en
tres lineas complementarias: incorporar un nuevo
tipo de jornada variable, ampliar los periodos de
referencia para distribuir la jornada laboral vy
establecer explicitamente mayores espacios de

polifuncionalidad al interior de cada lugar de trabajo.

Estas medidas, inspiradas en las experiencias de
paises desarrollados, permitirian un mercado laboral
mas agil, inclusivo y equilibrado. Se debe entender
que la adaptabilidad no significa desproteccion o
precarizacion del trabajo, por el contrario, lo
fortalece mediante reglas modernas, transparentes
y seguras y, al mismo tiempo, permite que este sea

accesible para todos.
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1. ;Qué es la flexibilidad laboral?

La flexibilidad laboral es la capacidad de cambio de las relaciones laborales de modo de permitir una mayor
adaptabilidad ante circunstancias cambiantes.! Este concepto se puede manifestar en diversas dimensiones,
siendo las principales: la temporal, referida a cuanta libertad existe para distribuir la jornada en el tiempo, asi como
la duracion de las relaciones laborales; la funcional, en torno a cuanta libertad existe para determinar las funciones
a desempenar; y espacial, que abarca los niveles de libertad existentes para pactar el lugar fisico en que un

trabajador desempenia sus labores®.

Los esquemas laborales flexibles ofrecen mdltiples beneficios, tanto para las empresas como para sus trabajadores:

1.1. Productividad: Para las organizaciones, la flexibilidad implica una mayor capacidad de adaptacion ante cambios
econdémicos 0 tecnoldgicos, optimizacion de los recursos humanos y una gestion mas eficiente de la
produccion, favoreciendo la productividad laboral. Para los trabajadores, la flexibilidad también aumenta su
productividad, al existir una mejor conciliacion entre la vida personal y laboral, mayor autonomia y
oportunidades de desarrollo profesional continuo, y una mayor movilidad laboral que hace mas probable un

buen calce entre trabajador y empresa.

La evidencia internacional muestra que la flexibilidad laboral es un determinante de la productividad. Un
estudio de Bassanini, Nunziata y Venn (2009), basado en datos de paises OCDE, encontrd que la rigidez laboral

para la proteccion del empleo estd asociada con tasas mas bajas de crecimiento de la productividad,
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1P. Daniel Wright & Kurt M. Bretthauer, Strategies for Addressing the Nursing Shortage: Coordinated Decision Making and Workforce Flexibility
(Decision Sciences, 2010).
2Kim Van Eyck, Flexibilizing employment: an overview (Geneva: International Labour Office, 2003), 14-15. Ver en >click<
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https://www.ilo.org/publications/flexibilizing-employment-overview

especialmente en industrias expuestas al cambio tecnoldgico o a shocks externos®. De forma similar, un
estudio experimental de Boltz et al. (2022) demostroé que la flexibilidad horaria (por ejemplo, permitir a los
trabajadores elegir el inicio de su jornada) tiene un efecto causal positivo sobre la productividad,
especialmente en empleos intensivos en tareas rutinarias’. Finalmente, seglin una encuesta del Foro
Econdmico Mundial, el 82% de los encuestados de una muestra de 18.000 profesionales de 96 paises afirm¢
que el principal efecto de los esquemas de flexibilidad laboral es el aumento de productividad, seguidos de
cerca por el aumento de la satisfaccion con el trabajo (58%) y la conduccion de reuniones mas eficientes

(51%)° (ver Figura 1).

1.2. Desempleo: Una mayor rigidez en el mercado del trabajo no solo reduce la productividad laboral, sino que
también esta asociada con mayores tasas de desempleo. Un estudio del Fondo Monetario Internacional que
analiza datos de 97 paises entre 1985y 2008 muestra que “la flexibilidad del mercado del trabajo estd asociada
a menor desempleo en general, especialmente en trabajadores jovenes, y que este efecto es especialmente
relevante en mercados emergentes”. Las regulaciones que mas impactan son las que dificultan la contratacion
y el despido, junto con los altos costos de entrada y salida del mercado laboral. Asimismo, esquemas laborales
rigidos tienen efectos perjudiciales para algunos de los grupos con mayores tasas de exclusion laboral:

mujeres, jovenes y adultos mayores.

1.21.  Mujeres: la flexibilidad en las condiciones de trabajo puede ser una herramienta clave para mejorar la
participacion laboral femenina. Un informe de la OCDE sostiene que “los arreglos de trabajo con horarios
flexibles y el acceso a cuidados infantiles asequibles pueden apoyar la participacién de las mujeres en el
mercado laboral y reducir las brechas de género en el empleo y los ingresos™. Esta afirmacion es
consistente con evidencia empirica que muestra que la mayor carga de trabajo doméstico y de cuidado
recae desproporcionadamente en las mujeres, dificultando su insercidn laboral en esquemas
tradicionales. La posibilidad de pactar jornadas flexibles o de trabajar a distancia puede facilitar la
conciliacion y aumentar la formalizacion del trabajo femenino. De hecho, seglin datos del Foro Econdmico
Mundial, tan solo un 9,8% de los hombres en paises OCDE trabajan con esquemas laborales distintos a la

jornada completa, mientras que en el caso de las mujeres este niimero sube a un 24,7%°.

3 Andrea Bassanini, Luca Nunziata & Danielle Venn, Job Protection Legislation and Productivity Growth in OECD Countries (OECD: Economics
Department Working Papers No. 448, 2008). Ver en >click<.

“Marie Boltz, Bart Cockx, Ana Maria Diaz & Luz Salas, How Does Working-Time Flexibility Affect Workers' Productivity in a Routine Job? Evidence
from a Field Experiment (Institute of Labor Economics (1ZA), 2020). Ver en >click<.

5Morag Lynagh & Patrick Hull, How ‘Everyday’ Flexibility Can Unlock Engagement, Productivity and Growth (World Economic Forum, 2023). Ver
en >click<.

5 Lorenzo E. Bernal-Verdugo, Davide Furceri & Dominique Guillaume, Labor Market Flexibility and

Unemployment: New Empirical Evidence of Static and Dynamic Effects (Middle East and Central Asia Department: International Monetary
Fund, 2012). Ver en >click<.

7 0CDE, OECD Employment Outlook 2025: Can We Get Through the Demographic Crunch? (Paris: OECD Publishing, 2025). Ver en >clicks<.

8 Morag Lynagh & Patrick Hull, How ‘Everyday’ Flexibility Can Unlock Engagement, Productivity and Growth.
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1.2.2.

1.2.3.

|évenes: Los jovenes enfrentan mayores dificultades para acceder a empleos estables y de calidad,
particularmente en contextos de alta rigidez en las formas de contratacion. Segun la OCDE (2025), “los
jovenes a menudo enfrentan mayores dificultades para acceder a empleos estables. Las politicas que
promueven aprendizajes, formacion y contratos de entrada flexibles pueden ayudar a facilitar su transicién
al mercado laboral”®. La posibilidad de ofrecer esquemas flexibles al inicio de la vida laboral, que permitan
adquirir de forma paulatina la experiencia que permite aumentar la empleabilidad, puede reducir las

barreras de entrada y mejorar sus trayectorias laborales.

Adultos mayores: De acuerdo al Employment Outlook de la OCDE (2025), la evidencia sugiere que la
flexibilidad es especialmente relevante para la insercion laboral de personas mayores. Como sefiala el
mismo informe, “las condiciones laborales flexibles son cada vez mds fundamentales para apoyar a los
trabajadores de mayor edad en los paises de la OCDE". Agrega que “los arreglos de trabajo flexibles pueden
ayudar a los empleados mayores a gestionar problemas de salud, responsabilidades de cuidado y la
transicion hacia la jubilacién, mejorando asi su capacidad para permanecer mds tiempo en la fuerza
laboral™. De acuerdo a Acemoglu et al. (2022) los adultos mayores tienen preferencias fuertes por
trabajos flexibles. Senala también que estan mas dispuestos a aceptar un trabajo si existe flexibilidad en
la forma de fijar los horarios y que incluso estan disponibles a aceptar salarios mas bajos si eso les permite
encontrar un trabajo flexible™. También el Foro Econdmico Mundial ha sefialado que “hacer las opciones
laborales mas flexibles, asi como el sistema de pensiones, contribuye a las necesidades cambiantes de
trabajadores mayores, generando mds oportunidades laborales para esquemas de media jornada o trabajos

temporales™.

2. ;Como estamos en Chile?

2.1. Productividad

Uno de los principales desafios estructurales del mercado laboral chileno es su baja productividad. En los paises de

la OCDE la productividad promedio por industria —medida como valor agregado por trabajador— ha mostrado una

tendencia sostenida al alza durante las tltimas dos décadas. Sin embargo, en Chile ocurre lo contrario: desde inicios

del 2000, la productividad laboral ha experimentado una leve pero persistente caida, reflejando una pérdida de

dinamismo que afecta a miltiples sectores productivos® (ver Figura 2).

9 0CDE, OECD Employment Outlook 2025: Can We Get Through the Demographic Crunch?.
1 OCDE, OECD Employment Outlook 2025: Can We Get Through the Demagraphic Crunch?, 147.
1 Daron Acemoglu, Nicolaj Miihibach & Andrew Scott, The Rise of Age-Friendly Jobs (Massachusetts: NBER working paper series, 2022). Ver en

>click<.

2 |ohnny Wood, Employing Older Workers is Beneficial | These Countries Are Already Gaining (World Economic Forum, 2018). Ver en >clicks.
Asghar Zaidi, Which countries make the most of their older peaple? (World Economic Forum, 2015). Ver en >click<.
1 World Bank Group, Industry (including construction), value added per worker (Data, 2015). Ver en >click<.
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Este rezago no solo es preocupante en términos comparativos, sino que también tiene consecuencias profundas
para el crecimiento econdmico del pais. De hecho, una parte significativa del crecimiento del PIB en Chile durante
los (ltimos afos ha estado impulsado por la expansién del empleo o del capital, mas que por aumentos en eficiencia.
Es decir, la productividad total de factores (PTF) —que captura el “cémo” se produce, mas alla de cuanto trabajo o
capital se utiliza— ha tenido una contribucién muy baja e incluso negativa en varios periodos recientes, mientras
que entre los anos 1990 y 2005 explicaron una parte importante del acelerado crecimiento econdémico que

experimento nuestro pais (ver Figura 3.

En términos simples, el “hacer mejor las cosas” ha dejado de explicar el por qué crece Chile, y el escaso crecimiento
se explica casi Unicamente por “hacer mas cosas”. Esta desconexion entre crecimiento y productividad limita
seriamente el potencial de mejora en salarios reales, la capacidad de innovar y la sostenibilidad del desarrollo

econémico en el largo plazo.

Figura 2

PRODUCTIVIDAD INDUSTRIAS
Valor anadido por trabajador, USS 2015
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Fuente: PIVOTES, con datos del Banco Mundial

% Comision Nacional de Evaluacion y Productividad, PTF Economia Agregada: Contribucion al crecimiento econémico (2025). Ver en >click<.
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Figura 3
CONTRIBUCION AL CRECIMIENTO ECONOMICO
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2.2. Empleo

Chile ha mostrado una dificultad creciente para crear empleos. Luego del fuerte shock laboral producido por la
pandemia las tasas de desempleo se han mantenido en niveles considerablemente superiores a las observadas
antes de la crisis sanitaria, al punto que hoy el nivel de equilibrio es muy similar al del aio 2010, en los meses
posteriores a la crisis subprime (ver Figura 4). A esto se suma el hecho que hoy casi 1,5 millones de ocupados

reporten intenciones de trabajar mas horas de las que trabaja®.

Figura 4
TASA DE DESEMPLEO
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5 nstituto Nacional de Estadisticas (INE), Ocupacién y desocupacion. Ver en >click<.
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Las dificultades para crear empleos no han afectado a todos por igual, y las mujeres han sido tradicionalmente mas
excluidas del trabajo formal que los hombres. Esto se explica, en parte, porque en Chile existe una brecha de género
en cuanto a las tareas en el Ambito de trabajo doméstico y de cuidados no remunerados al interior del hogar. Estas
son realizadas principalmente por mujeres; un 67,4% de la poblacién femenina declara realizarlas, cifra que se
reduce a 20,5% en el caso de los hombres. Ademas, las mujeres dedican en promedio 3,2 horas mas al dia que los
hombres al trabajo no remunerado en el hogar, diferencia que se amplia en hogares de menores ingresos®. Se debe

avanzar en corresponsabilidad, sin embargo, los cambios culturales toman tiempo.

Lo anterior, tiene efectos en el empleo femenino. Es en los niveles de desocupacion donde se ven las mayores
brechas; en diciembre de 2025 la tasa de desocupacian de mujeres llegd a un 8,8% frente a un 8,1% para hombres”

(figura 5). Esta brecha de género es mayor que el promedio de la brecha en los paises de la OCDE*.

En este sentido, Chile enfrenta dificultades especialmente significativas para permitir la insercion de las mujeres
en el empleo formal. El modelo laboral vigente, caracterizado por su alta rigidez, no calza con la realidad de muchas
mujeres que deben compatibilizar trabajo y cuidados. Mientras la estructura del empleo siga siendo rigida, una parte

importante de ellas seguira quedando fuera del mercado laboral formal.

Figura 5
TASA DE DESEMPLEO
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Fuente: PIVOTES, Banco Central con datos del INE

6 Ministerio de Desarrollo Social y Familia, Informe de Desarrollo Social 2022 (Gobierno de Chile, 2022), 30. Ver en >click<.

v Banco Central de Chile, Tasas de desocupacidn, nacional y por género (Base de Datos Estadisticos, 2025). Ver en >click<.
8 OCDE, Gender Equality in Chile: towards a better sharing of paid and unpaid (Paris: OECD Publishing, 2021}, 18. Ver en >click<.
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En lo que respecta a los adultos mayores, a medida que aumenta la edad de la poblacién mayor, disminuye la tasa
de ocupacion, la que fue 13,5% para personas mayores de 70 anos™ (ver Figura 6). No solo esto, la poblacion mayor
es el grupo al que le toma mas tiempo encontrar un trabajo. Seglin datos del INE de noviembre de 2025, entre los
desocupados de mas de 60 afos, el 33% lleva mas de un afo buscando trabajo, versus el 14,5% de los jovenes
desocupados menores de 30 afos®. En un pais como Chile, cuya poblacion envejece de forma acelerada, y la

esperanza de vida aumenta al mismo ritmo, resulta imperativo dar alternativas realistas parala insercion laboral de

este grupo.
s
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Fuente: PIVOTES, con datos del INE

Finalmente, a nivel de trabajadores jovenes, la tasa de desocupacion en el tramo 15 a 24 actualmente ronda el 22%,
muy por sobre el promedio nacional de tasa de desempleo (8%)* y de las més altas entre los paises de la OCDE, en

donde el promedio el 2024 fue de la mitad (11,1%)% (ver Figura 7).

1 |nstituto Nacional de Estadisticas (INE), Ocupacién y desocupacion.
@ |nstituto Nacional de Estadisticas (INE), Ocupacidn y desocupacicn.
2 |nstituto Nacional de Estadisticas (INE), Ocupacion y desocupacidn.
2 OCDE, Monthly unemployment rates: Age from 15 to 24 years (OECD Data Explorer, 2024).
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Figura7
TASA DE DESOCUPACION 15 A 24 ANOS
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Fuente: PIVOTES, con datos de la OCDE

3. Rigidez de nuestra legislacion laboral chilena

Nuestro mercado laboral no solo estd mostrando baja capacidad para generar nuevos empleos formales, sino que
en los (ltimos afos ha venido perdiendo productividad de manera constante. Son muchas las razones que podrian
explicar ambos fendmenos, sin embargo, uno de los determinantes relevantes es una regulacion laboral rigida, que
no ha sido capaz de modernizarse ni adaptarse a una sociedad y economias cambiantes, sino que, por el contrario,

ha tendido arigidizarse cada vez mas.

La disposicion a incorporar espacios de flexibilidad depende de una multiplicidad de factores, uno de ellos es la
legislacion y los incentivos regulatorios. Es precisamente en estos factores en los que se centra este documento, y
si bien en los dltimos afos nuestra legislacion ha incorporado espacios de flexibilidad —por ejemplo, reconociendo
el teletrabajo y ampliando su aplicacidn, lo que ha permitido nuevas maneras de distribuir la jornada laboral; o
establecer bandas horarias para padres o cuidadores; o aquellas por implementarse, como la mensualizacion de la
jornada y las jornadas laborales con cuatro dias laborales y tres de descanso—todavia persisten ciertas materias
con altos niveles de rigidez. En particular destacan: (a) nuestro sistema de jornada laboral; (b) la imputacién de las

horas laborales; y (c) la polifuncionalidad.

3.1. Jornada laboral rigida

En Chile, los dos principales tipos de jornada laboral son la jornada completa y la jornada parcial. La jornada parcial
existe para ofrecer opciones de contratacion formal a personas que no pueden o no quieren trabajar a tiempo

completo, como estudiantes, cuidadores, adultos mayores o quienes buscan un ingreso complementario. Al mismo
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tiempo, permite que empresas que no requieren personal todo el dia o todos los dias —como tipicamente ocurre en
sectores con demanda variable o estacional= como el retail, turismo, gastronomia, call centers, etc.— puedan

contratar legalmente por menos horas, ajustando su dotacion a la realidad operativa, mejorando su eficiencia.

Lajornada parcial es aquella que no supera las 30 horas semanales®. Su estatuto ofrece cierta adaptabilidad, ya que
permite otorgar un goce proporcional de algunos beneficios legales (como el ingreso minimo mensual)=. Ademas,
existe la posibilidad de pactar alternativas de distribucion de la jornada semanal, segln las cuales, el empleador,
notificando con al menos una semana de anticipacion, puede asignar al trabajador alguno de los distintos horarios

que fueron acordados previamente en el contrato de trabajo.=

Sin embargo, los principales regimenes de jornada laboral regulados en el Codigo del Trabajo (jornada parcial y
completa) comparten una rigidez importante: la obligacion de determinar de antemano la cantidad de horas

trabajadas durante la semana:

“Articulo 10. El contrato de trabajo debe contener, a lo menos, las siguientes estipulaciones:
(...)5.- duracion y distribucién de la jornada de trabajo, salvo que en la empresa existiere el sistema de trabajo por

turno, caso en el cual se estard a lo dispuesto en el reglamento interno; (...)"

Esto obliga a que todas las semanas se trabaje siempre la misma cantidad de horas? (con la posibilidad de
distribuirlas de distintas maneras en la jornada parcial, o establecer promedios semanales en ciclos de cuatro
semanas en la jornada completa). Esto impide agregar o disminuir horas laborales de acuerdo a shocks de
demandas especificos o conforme a las necesidades propias del trabajador. La (nica alternativa que ofrece
nuestra legislacion para ajustar la cantidad de horas trabajadas es pactando horas extraordinarias, las cuales estan
sujetas a diversas limitaciones y costos adicionales?. Por tiltimo, incluso pudiendo el empleador optar por distintas
alternativas de distribucion en la jornada parcial, la obligacion de definir expresamente esas alternativas en el
contrato, laimposibilidad de variar la cantidad de horas y la obligacion de dar aviso con una semana de anticipacion,

hacen que esta herramienta pierda parte de su relevancia frente a imprevistos.

23 Muchos de los trabajadores que se desempefan en sectores de alta estacionalidad como la hoteleria, restaurantes, el turismo o el retail,
estan sujetos a un régimen especial de jornada de trabajo (ver articulo 38 y siguientes del Codigo del Trabajo). Sin embargo, dicha regulacion
se centra en el trabajo en dias domingos y festivos, y no en la variabilidad de la jornada que se propone a continuacion.

24Cadigo del Trabajo, art.40 bis.

25 Cadigo del Trabajo, art. 44 inciso 3.

26 Codigo del Trabajo, art. 40 bis C.

7 Direccion del Trabajo, ;Cudles son las cldusulas que debe contener el contrato? (Derechos laborales, 2025). Ver en >click<.

% Solo pueden pactarse dos por dia, para atender necesidades o situaciones temporales de la empresa. Ademas, deben constar por escritoy

tener unavigencia transitoria no superior a tres meses, pudiendo renovarse por acuerdo de las partes. Codigo del Trabajo, art. 30 y siguientes.
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Esta rigidez complica en exceso la organizacion flexible de turnos, lo cual reduce la eficiencia operativa y la
productividad laboral, al tiempo que se limita la creacion de empleos adaptados a los grupos que requieren arreglos

laborales mas flexibles, como tipicamente ocurre con jévenes, mujeres y adultos mayores.

Otra de las rigideces de la jornada parcial consiste en la imposibilidad de fraccionar dicha jornada, la que debe
cumplirse de forma continua. La Unica excepcion a dicha regla esta establecida respecto de trabajadores jovenes
estudiantes. Esta continuidad de la jornada limita la flexibilidad laboral de sectores con demanda intermitente,
generando ineficiencias en la forma de gestionar el personal de dichos empleadores, lo que a la larga perjudica su

productividad.

Por Ultimo, cabe destacar que la falta de esquemas adaptables puede incentivar a muchos trabajadores —
especialmente quienes buscan conciliar vida personal y laboral— a preferir el trabajo informal y no optar por un
contrato de trabajo donde exista subordinacion y dependencia. Si bien este tipo modalidad de trabajo ofrece mayor
autonomia y control sobre los tiempos de trabajo, implica renunciar a la proteccion social que entrega el empleo

formal, generando precariedad y brechas en cobertura previsional y de salud.

3.2. Rigidez en laimputacion de horas laborales

Hasta hace no mucho tiempo, en nuestro pais, la jornada ordinaria de trabajo se distribuia en base a una determinada
cantidad de horas a la semana. Este régimen se flexibilizo parcialmente con la Ley 21.561, la cual, ademas de reducir
gradualmente la jornada laboral de 45 a 40 horas semanales, permiti6 distribuir las horas en ciclos de hasta cuatro
semanas, facilitando la combinacion de semanas mas largas y mas cortas, siempre que el promedio no supere 40

horas.” Ademas, a partir de 2028 permitira turnos de 4 dias de trabajo y 3 de descanso™.

Sin perjuicio de la mayor flexibilidad introducida por la reforma, que permite pasar de la semana al mes como unidad
de medida para imputar horas laborales, el tiempo de referencia que establece nuestro Cadigo del Trabajo sigue

siendo demasiado corto:

“Articulo 22.- La duracion de la jornada ordinaria de trabajo no excederd de cuarenta horas semanales y su
distribucion se podrd efectuar en cada semana calendario o sobre la base de promedios semanales en lapsos de

hasta cuatro semanas, con los limites y requisitos senalados en este capitulo.”

# Sin perjuicio de esta mayor flexibilidad, de todas maneras, la reforma mantiene ciertas rigideces. Por ejemplo, la distribucion no podra
exceder de 45 horas ordinarias en cada semana, ni extenderse con este limite por mas de dos semanas continuas en el ciclo (Codigo del
Trabajo, art. 22 bis). Ademas, solo operara cuando la jornada efectivamente sea de 40 horas, ya sea por ley a partir del afio 2028 o cuando el
empleador decida anticipar dicha jornada.

® Codigo del Trabajo, art. 28.
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Este limite impide que las partes acuerden distribuciones mas amplias —trimestrales, semestrales o anuales— que
permitirian equilibrar semanas y meses de mayor intensidad con otros de menor carga laboral. De esta forma, se
restringe la capacidad de las empresas para adaptarse a las fluctuaciones propias de la actividad econdmica, al
mismo tiempo que se priva a los trabajadores de una herramienta que podria facilitar una mejor conciliacion entre
su vida personal y profesional. La posibilidad de pactar jornadas promedio en periodos mas extensos no solo
otorgaria mayor autonomia a las partes, sino que también permitiria mantener relaciones laborales formales
durante todo el ano para trabajos estacionales, favoreciendo que, quienes se desemperien en dichos rubros,
mantengan su salario y seguridad social de forma permanente, a pesar de que trabajen en menor cantidad en una
determinada época, evitando que reciban dichos beneficios de forma intermitente. Finalmente, promoveria una
organizacion del trabajo mas eficiente y moderna, alineada con las practicas internacionales y las necesidades de

un mercado laboral en constante transformacion.

3.3. Limites a la polifuncionalidad

Finalmente, existen importantes restricciones desde el punto de vista de las funciones que desempenan los
trabajadores. En particular, la manera en que se han interpretado las normas del Cadigo del Trabajo impide que un

trabajador pueda desempenar labores de diversa naturaleza, o que correspondan a diversos cargos.

En concreto, el articulo 10 del Cddigo del Trabajo establece lo siguiente: “El contrato de trabajo debe contener, a lo
menos, las siguientes estipulaciones”, mencionando en el numeral 3 “la determinacién de la naturaleza de los
servicios y del lugar o ciudad en que hayan de prestarse. El contrato podrd sefialar dos o mas funciones especificas,
sean estas alternativas o complementarias”. La Direccion del Trabajo ha resuelto que debe entenderse por
funciones especificas aquellas que son propias del trabajo para el cual fue contratado el dependiente y que las
caracteriza y distingue de otras labores®™. En tanto, por funciones alternativas entiende que son dos o més
funciones especificas convenidas, las cuales pueden realizarse primero unas y luego otras, repitiéndolas
sucesivamente®. Finalmente, las funciones complementarias son aquellas que, estando expresamente convenidas,

sirven para completar o perfeccionar la o las funciones especificas encomendadas®.

Apesar de que lanorma citada no prohibe explicitamente la polifuncionalidad, en los Gltimos arios, tanto la Direccion
del Trabajo como los juzgados de letras del trabajo, basandose en el principio de certeza y seguridad social en la
relacion laboral, han sostenido que asignar funciones de miltiple naturaleza a un trabajador es contrario a nuestra
legislacion laboral, ya que las funciones que debe desempenar el trabajador deben ser connaturales al cargo

especifico.®

a Direccion del Trabajo, ;Qué se entiende por funciones especificas, alternativas o complementarias? (Derechos Laborales, 2025). Ver en
>click<.

2jdem.

% dem.

34 Asi, la Direccion del Trabajo ha sefalado lo siguiente: “Lo anterior deviene en que se propone un modelo de trabajo que sigue regulando el
desemperio en servicios de diversa naturaleza, fusionando en un solo cargo funciones propias del: cajero, reponedor, bodeguero y elaboracion
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4. Flexibilidad laboral en el derecho comparado

A nivel comparado, existen varios paises que puede servir como referencia de flexibilidad en las materias

mencionadas anteriormente.

4.1. Jornadas laborales flexibles:

En primer lugar, en materia de jornada, en varios paises anglosajones existen sistemas de contratacion flexibles que
permiten a las empresas programar turnos en funcion de la demanda real. Lo que caracteriza a estos modelos es
que las partes pactan solo el marco general de la relacion laboral, como las funciones que debe desempefiar el
trabajador y la tarifa que puede cobrar por hora, pero no un horario fijo dia a dia. De esta manera, el trabajador recibe
remuneracion por cada hora efectivamente trabajada, y la cantidad y distribucion de horas puede variar en funcion
de las necesidades de la empresa y la disponibilidad del trabajador. Esta forma de organizacion permite adaptar los
equipos de trabajo a la demanda sin incurrir en informalidad y entrega a los trabajadores la posibilidad de tener

mayor control sobre su tiempo, algo habitual en sectores con alta estacionalidad o demanda variable.

4.1.1. Estados Unidos:

En EEUU La Fair Labor Standards Act (FLSAJ constituye el marco legal en materia laboral que rige a nivel federal, sin
perjuicio de la legislacion laboral especifica de cada estado. Al contrario de lo que sucede en la legislacion chilena,
la FLSA no exige a los empleadores establecer una jornada predeterminada en los contratos de trabajo, razon
por la cual es posible establecer jornadas variables, siempre y cuando se respeten las normas basicas como el pago
minimo por hora, registro de horas y el pago de horas extraordinarias. En lo que se refiere a proteccion social, en
términos generales, los beneficios no estan asociados al tipo de contrato, sino que a otros criterios como haber
cotizado el tiempo y los montos suficientes o cumplir con requisitos etarios, por lo que todos los trabajadores
tienen los mismos derechos a prestaciones de seguridad social en lo que se refiere a jubilacion, seguro de

accidentes laborales y prestaciones por desempleo.

4.1.2. Australia:

La Fair Work Act (FWA) de 2009 establece el marco general en materia laboral en Australia. Dicha ley reconoce
principalmente tres modalidades de contratacion; full-time employees; part-time employees, y; casual employees.

Estos ltimos trabajadores no tienen un nilmero de horas garantizadas u horarios predefinidos, sino que

y preparacién de productos o mercaderia, en los términos detallados anteriormente, en circunstancias que el N°3 del articulo 10 del Cédigo del
Trabajo exige que el contrato de trabajo contenga una determinacion clara de la naturaleza de los servicios, y en dicho escenario se permite el
acuerdo de dos o mds funciones especificas, sean alternativas o complementarias, pero los contratos de trabajo con servicios de mdltiple
naturaleza, como los que propone la empresa, siguen prohibidos a la luz del principio de certeza y seguridad en la relacion laboral respectiva,
que ha sido reconocido por la doctrina de este Servicio(...]". Ver en >click<.
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trabajan segiin las necesidades de la empresa. Este tipo de relacion se caracteriza por la inexistencia de un
compromiso firme de trabajo continuo e indefinido,® siendo esta la opcion de contratacion mas frecuente en
sectores en donde se requiere alta flexibilidad. Si bien estos trabajadores carecen de una serie de derechos
laborales que si aplican a los trabajadores full-time y part-time, como vacaciones anuales pagadas,® licencia por
enfermedad pagada,” o pagos en dias feriados, si tienen derecho a prestaciones basicas de seguridad social,
como jubilacion,® seguro de accidentes laborales,” y prestaciones por desempleo™. Ademés, se les reconoce

el derecho a que se les pague una sobretasa por sobre |a tarifa horaria ordinaria de un 25%.

4.1.3. Reino Unido:

En la legislacion laboral del Reino Unido, en un esquema parecido al australiano, se distinguen principalmente tres
modalidades de contratacion:*® contratos full-time,** contratos part-time*, y los zero-hours contracts. Estos
ultimos se caracterizan por la ausencia de un nimero minimo de horas garantizadas y por el hecho de que ni el
empleador esta obligado a ofrecer trabajo de forma regular, ni el trabajador esta obligado a aceptar los turnos que
se le propongan‘®. Cada hora efectivamente trabajada debe ser remunerada al menos conforme al salario minimo
nacional. Ademas, gozan de vacaciones proporcionales*, y acceso a la seguridad social a través del National
Insurance Contributions, el cual le permite acceder a jubilacion estatal o prestaciones por enfermedad, maternidad

o paternidad,® beneficios asociados al desempleo® o seguros por accidentes laborales™.

4.2. Imputacion de la jornada maxima:

En lo relativo a la imputacion de horas laborales, existen cinco paises de la OCDE (Dinamarca, Alemania, los Paises
Bajos, Suiza y el Reino Unido) que no tienen un limite legal para las horas semanales ordinarias. Dentro de los paises
con un maximo legal, hasta hace poco, Chile formaba parte del grupo limitado de paises de la OCDE en que el nimero

de horas ordinarias semanales se debe cumplir cada semana, junto con Israel, México, Estados Unidos, Estonia,

% Commonwealth Consolidated Acts, Fair Work Act 2009, s. 15A. Ver en >click<.

% Commonwealth Consolidated Acts, Fair Work Act 2009, 5.86. Ver en >click<.

¥ Commonwealth Consolidated Acts, Fair Work Act 2009, 5.95. Ver en >click<.

3 Commonwealth Consolidated Acts, Fair Work Act 2009, s.116. Ver en >click<.

» Commonwealth Consolidated Acts, Superannuation Guarantee (Administration) Act 1992, s.12. Veer en >click<.

“ Commonwealth Consolidated Acts, Workers Compensation Act 1987 (NSW), s.9. Ver en >click<.

“ Commonwealth Consolidated Acts, Social Security Act 1991, 5.593. Ver en >click<.

2 FairWork Comission, Fair Work Act 2009: Annual Wage Review 2025 (Sydney, 2025). Ver en >click<.

“Gov UK, Contract types and employer responsibilities, (2025)

“No existe una definicion legal formal que establezca la cantidad de horas que deben cumplirse para que un trabajo sea considerado como
full-time. Sin embargo, la Part-time Workers (Prevention of Less Favourable Treatment) Regulations 2000 da una definicion en funcion de los
usos y costumbres del propio empleador en relacion a los demas trabajadores. Gov UK, The Part-time Workers (Prevention of Less Favourable
Treatment) Regulations 2000 (2025). Ver en >click<.

“ Gov UK, The Part-time Workers (Prevention of Less Favourable Treatment] Regulations 2000.

“ Gov UK, Employment Rights Act 1996, s. 27A. Ver en >click<.

“ Gov UK, Calculating holiday pay for workers without fixed hours or pay (2020). Ver en >click<.

“ Gov UK, Sacial Security Contributions and Benefits Act 1992. s. 2. Ver en >click<.

“Gov UK, Welfare Reform Act 2012. s.1. Ver en >click<.

% Gov UK, Health and Safety at Work etc. Act 1974. s.2. \ler en >click<.
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Letonia, Republica Eslovaca, Eslovenia. Sin embargo, con la Ley 21.561 el tiempo de referencia se amplid a 4

semanas.

En el resto de los paises se permite que el limite de la jornada ordinaria se cumpla en promedios semanales en base
aun periodo de referencia mas extenso, que varia desde 3 semanas (Colombia) hasta 52 semanas, como en Austria,
Portugal, Espana entre otros. En este sentido, nuestra jornada laboral sigue estando entre las mas rigidas entre
los paises del grupo (ver Figura 8).

Figura 8
PERIODO DE REFERENCIA 2021

para calcular el limite de horas semanales ordinarias (niimero de semanas)
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“Dinamarca, Alemania, Paises Bajos, y UK no tienen un limite legal para las horas semanales ordinarias

Fuente: PIVOTES, con datos de la OCDE
4.3. Polifuncionalidad:

En materia de polifuncionalidad, diversos paises han incorporado este tipo de practica con la finalidad de mayor
flexibilidad a las empresas para adaptarse a cambios en la demanda, aumentar la continuidad operativa y al mismo
tiempo promover el aprendizaje y la empleabilidad personal. Por ejemplo, en Esparia, para tener claridad respecto a
las funciones que deben desempenar los trabajadores, ocupan un sistema de clasificacion profesional, el cual
establece distintas categorias que determinan cuales son las labores que pueden realizar los distintos profesionales
asalariados. Con anterioridad, el sistema se basaba en categorias profesionales rigidas, lo cual limitaba
excesivamente el tipo de funciones que se le podia asignar a un trabajador. Por esta razon, se optd por asociar las
funciones del contrato a “grupos de profesionales”, ampliando el tipo de funciones que se pueden realizar y
explicitando que un trabajador puede realizar tareas distintas, incluso pudiendo pactarse labores que pertenezcan

a grupos diversos.s

s1 Gobierno de Espana, Ley 3/2012, de 6 de julio, de medidas urgentes para la reforma del mercado laboral. Ver en >click<
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5. Trabasy tensiones que dificultan avanzar

Apesar de la amplia evidencia sobre los beneficios que ofrecen los esquemas laborales flexibles —en productividad,
insercion laboral y bienestar—, las reformas en esta direccion suelen enfrentarse a una fuerte resistencia politica
y cultural. Esta reticencia no se explica exclusivamente por argumentos técnicos o evidencia empirica, sino que
responde a un conjunto de supuestos arraigados, creencias normativas y visiones del mundo laboral que dificultan

abrir el debate y avanzar en una modernizacion efectiva de nuestra legislacion.

5.1. Laincorrecta equiparacion de flexibilidad y precariedad.
Una de las tensiones mas persistentes en el debate sobre reforma laboral es la que asocia, casi de forma
automatica, flexibilidad con precariedad. Esta equiparacion tiene una base comprensible: han existido abusos
y esquemas de flexibilidad que en el pasado efectivamente implicaron una erosion de derechos y una
transferencia de riesgos desde las empresas hacia los trabajadoress2. El problema es que esa experiencia
histdrica se ha convertido en un marco interpretativo que se aplica de manera indiscriminada, dificultando
distinguir entre flexibilizacion como mecanismo de precarizacion y flexibilizacion como herramienta de
inclusion para quienes hoy no logran insertarse en el mercado formal bajo el modelo de jornada completa y
horario fijo. La evidencia muestra que una proporcion significativa de las mujeres que trabajan en condiciones
informales no lo hace por falta de capacidad para acceder al empleo formal, sino porque el mercado formal no
les ofrece condiciones compatibles con sus responsabilidades de cuidado (Berniell et al., 2021). Para ellas, una
jornada parcial bien regulada —con derechos proporcionales, cotizaciones y protecciones— no es unretroceso
respecto al empleo formal: es una alternativa sustancialmente mejor que la informalidad en que hoy se

insertan.

5.2. Reglas del siglo XX para trabajos del siglo XXI.

Nuestra legislacion laboral sigue pensada para un tipo de empleo predecible, estable, presencial y a tiempo
completo, que ya no refleja la realidad diversa del mundo laboral actual. Muchos trabajadores buscan trayectorias
mas moviles y auténomas, mientras las empresas enfrentan entornos cada vez mas dinamicos y exigentes,
marcados por el cambio tecnoldgico. Esta doble transformacion —de los trabajadores y del aparato productivo—
choca conreglas que dificultan adaptarse en cantidad, funciones o tiempo. En lugar de proteger, esta rigidez puede

terminar acelerando la automatizacion, excluyendo a quienes no encajan en el molde tradicional.

s2 Entre las experiencias mas documentadas figuran la expansion de la subcontratacion en Chile durante los afos noventa y dos mil, que
derivo en condiciones laborales significativamente peores para trabajadores que realizaban las mismas funciones que empleados directos y
que motivo la dictacion de la Ley 20.123 (2006); las reformas laborales de los noventa en Per(, Argentina y Colombia, donde los contratos
temporales de menor costo se utilizaron para mantener a trabajadores en empleos de facto permanentes sin acceso a estabilidad ni
beneficios; y la proliferacion de contratos a tiempo parcial involuntario en Espaia, especialmente entre mujeres jévenes. En todos estos
casos, el factor determinante de la precariedad no fue la flexibilidad en si misma, sino la ausencia de proporcionalidad en derechos y la falta
de mecanismos efectivos de fiscalizacion.
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De acuerdo a un estudio de la OCDE, cerca de uno de cada dos empleos probablemente se vera significativamente
afectado por la automatizacion, segun las tareas que implican. Aproximadamente el 14% de los empleos en los
paises de la OCDE que participan en PIAACs son altamente automatizables (es decir, con una probabilidad de
automatizacion superior al 70%). Ademas, otro 32% de los empleos presenta un riesgo de entre 50% y 70%, lo que
apunta a la posibilidad de cambios significativos en la forma en que se realizan estos trabajos, modificando los
requerimientos de habilidades para estos empleos.= Para Chile, las estimaciones elaboradas por CoMov —basadas
en la misma metodologia y en los datos de la encuesta PIAAC 2023— revelan que alrededor de 2,4 millones de
personas trabajan en ocupaciones de alto riesgo de desplazamiento tecnoldgico, de las cuales 750 mil trabajadores
(8,5% de la fuerza laboral) enfrentan un riesgo significativo de sustitucion porque al menos una de cada cuatro
habilidades que utilizan a diario puede ser realizada por maquinas. Los sectores mas expuestos son la agricultura y
la construccidn, que concentran cerca del 70% de los trabajadores en alto riesgo, sectores que —no casualmente—
coinciden con las regiones que presentan los peores indicadores de empleo femenino en este estudio (CoMov,
2025). En este escenario, la flexibilidad permite ayudar a hacer frente a los riesgos que implica la automatizacion,
en la medida que permite a los trabajadores aprender nuevas habilidades al desempenar tareas diversas y les

permite distribuir mejor su tiempo para poder capacitarse.

5.3. Homogeneidad ficticia: el prejuicio del "trabajo ideal".

Otra barrera cultural relevante es el prejuicio de uniformidad, segtn el cual todo aquel que accede a un régimen
distinto al contrato indefinido lo hace por necesidad y no por eleccion. Se asume que existe una jerarquia natural de
regimenes laborales, donde solo uno —jornada completa con contrato indefinido— es digno, y todo lo demas es una
version degradada. Esta mirada invisibiliza a quienes voluntariamente buscan esquemas mas flexibles: estudiantes,
cuidadores, emprendedores, adultos mayores o personas que simplemente valoran su autonomia. Al negar la

legitimidad de estas preferencias, se termina disefiando un sistema que excluye en lugar de proteger.

5.4. Problemas reales, soluciones equivocadas

Gran parte de la desconfianza hacia la flexibilidad laboral proviene de abusos que han existido y pueden volver a
existir. Esta preocupacion es legitima, pero la solucion ha sido, muchas veces, la prohibicion ex ante de todo tipo de
arreglo flexible. Esta estrategia olvida que no todo empleador es un abusador, y que el abuso puede combatirse de
manera mas efectiva a través de fiscalizacion o la justicia laboral. Presumir que el abuso es la regla, lleva a disefar

un sistema para el peor caso posible, en vez de construir normas que funcionen para la mayoria.

53 Programa para la Evaluacion Internacional de las Competencias de los Adultos del OCDE.
s4 OCDE, Automation, skills use and training (OECD Social, Employment and Migration Working Papers No. 202, 2018) Ver aqui: >click<
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6. Propuestas para flexibilizar nuestra legislacion laboral

6.1. Jornada de trabajo variable.

Tal como se reviso anteriormente, nuestra legislacion obliga a predefinir la cantidad de horas trabajadas
semanalmente. Esto impide pactar un sistema en que la cantidad de horas laborales se ajuste, agregando o

quitando horas de acuerdo con las fluctuaciones de la demanda o las necesidades propias del trabajador.

Por otro lado, paises desarrollados han implementado esquemas laborales que combinan flexibilidad y seguridad
permitiendo jornadas variables, con pagos por jornada o semana efectivamente trabajada, asegurando derechos
esenciales y prestaciones de seguridad social. De esta manera, logran responder a sectores con demanda

fluctuante, fomentar la formalizacion y otorgar a los trabajadores un mayor control sobre el uso de su tiempo.

Chile debiera avanzar en esa direccion, incorporando en el Codigo del Trabajo un nuevo esquema de contratacion
que posibilite un sistema de jornada variable, inspirado en estas experiencias internacionales, y que conviva con el
sistema de jornada completa y parcial, tal y como sucede hoy en Australia y Reino Unido. Bajo este esquema, el
contrato estableceria un marco general —funciones, tarifa horaria y reglas de distribucion de turnos— sin la
necesidad de fijar rigidamente la cantidad de horas y su distribucion desde el inicio. Con ello se alcanzaria un
equilibrio virtuoso entre flexibilidad y proteccion social, facilitando la insercion laboral de grupos que hoy se ven
excluidos, aumentando la productividad laboral y fortaleciendo la proteccion social de trabajadores que hoy se
mantienen al margen de ese beneficio.

Este tipo de jornadas no tiene por finalidad reemplazar las jornadas completas o parciales existentes, cuyas
mayores rigideces mantienen sentido para relaciones laborales en donde es necesario conformar dotaciones
estables. Se trata de generar mercados del trabajo con distintos tipos de arreglos laborales, segun las necesidades
de los diversos tipos de empleadores y trabajadores. Asi, habran empresas cuya necesidad laboral serd satisfecha
conjornadas rigidas, ya sean completas y/o parciales, y que requeriran Ginicamente en el margen arreglos variables.
Al mismo tiempo, otros sectores laborales seran mas intensivos en jornadas variables como respuesta a una

necesidad mayor de flexibilidad y a shocks especificos.

6.2. Ampliar tiempos de referencia como periodos para calcular horas semanales.

Ampliar los periodos de referencia para imputar las horas laborales que se deben trabajar cada semana, permite
expandir el margen para que las empresas y trabajadores puedan organizar el trabajo y asi adecuar mejor las horas
laborales a los momentos que son mas demandados. Junto con lo anterior, esquemas flexibles como estos
permitirian una mayor productividad laboral, mientras entrega la posibilidad de alcanzar un mayor bienestar a los

trabajadores, lo que se traduce en mayor motivacion y compromiso con el trabajo.
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En este sentido, Chile debiera avanzar hacia un modelo mas moderno, incorporando en el Cddigo del Trabajo la

posibilidad de establecer periodos de referencia semestrales y/o anualess.

6.3. Reconocimiento legal de la polifuncionalidad.

Por ultimo, en una economia dinamica y diversificada, donde los procesos productivos demandan adaptabilidad y
equipos versatiles, limitaciones rigidas al tipo de funcion que puede desempenar un trabajador resultan obsoletas,
y en ocasiones aceleran el proceso natural de reemplazo tecnoldgico. Permitir que un trabajador pueda ejercer
multiples funciones —con formacion adecuada, sin menoscabo a sus derechos y bajo condiciones pactadas—
fortaleceria la eficiencia operativa de las empresas, mejoraria la continuidad del servicio y aumentaria la

empleabilidad del personal, al ampliar su rango de competencias.

Por esta razon, Chile debiera avanzar hacia un marco regulatorio que reconozca expresamente la posibilidad de
asignar labores polifuncionales, estableciendo que “no constituye un limite para la polifuncionalidad el hecho de que
las funciones que debe cumplir un trabajador deban ser conexas y deban tener relacién con su actividad propia, esto
es, con su profesion u oficio”. Establecer reglas claras, voluntarias y transparentes sobre cémo se pueden combinar
funciones diferentes, permitiria modernizar la gestion del trabajo sin debilitar derechos, contribuyendo a una fuerza

laboral mas preparada, productiva y adaptable a los desafios de la economia contemporanea.

7. Conclusiones

La evidencia muestra que la rigidez de la legislacion laboral chilena ha limitado la productividad y la capacidad del
mercado para generar empleo formal, particularmente para grupos como mujeres, adultos mayores y jévenes. Para
enfrentar estos desafios, es necesario avanzar en reformas que combinen flexibilidad con resguardo de derechos,

ampliando las opciones de contratacion y modernizando la organizacion del trabajo.

En este marco, las tres propuestas analizadas ofrecen un camino claro. La jornada variable con pago por hora
permitiria contratos mas realistas y ajustados a la operacion de sectores dinAmicos como comercio, turismo o
gastronomia (sin perjuicio de ciertas excepciones legales especificas que se han incorporado a algunos de estos
sectores), reduciendo los incentivos alainformalidad y otorgando a los trabajadores mayor control sobre su tiempo.
A'suvez, ampliar los periodos de referencia para calcular la jornada posibilitaria una distribucion mas efectiva de las
horas de trabajo, equilibrando ciclos de alta y baja demanda, sin que ello suponga una sobrecarga constante. Por
ultimo, la implementacion de una polifuncionalidad real ampliaria las capacidades de las empresas para organizar

mejor sus equipos, aumentando la eficiencia y la productividad. Al mismo tiempo, diversificaria las competencias

55 Por ejemplo, la Union Europea establece en su Directiva 2003/88 el marco minimo de 4 meses (articulo 16), ampliable a 6 meses para ciertas
actividades y 12 meses, por acuerdo colectivo (articulo 19).
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de los trabajadores y mejoraria su empleabilidad, lo cual permitiria enfrentar los riegos que conllevan los procesos

de automatizacion en la economia.

En definitiva, avanzar en este tipo de soluciones no implica debilitar la proteccion laboral, sino reforzarla a través
de un marco mas moderno. Un sistema que combine flexibilidad y seguridad permitiria ampliar las oportunidades de
insercion formal para quienes hoy se ven excluidos, mejorar la eficiencia de las empresas y fortalecer la
productividad del pais. Asi, Chile no solo podria reducir el desempleo y la informalidad, sino también construir un

mercado laboral mas robusto, inclusivo y alineado con las transformaciones de la economia contemporanea.
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