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PUNTO DE VISTA 

¿Derechos laborales o 
empleo? Lo que nos 

dicen los datos 

   Y 

—por GIORGIO BOCCARDO— 

n diversas columnas abo- 

gados, economistas y polí- 

ticos han levantado una 

supuesta paradoja entre 

“derechos laborales” y 

“empleo”. En estas, se argumenta que 

avanzar en derechos laborales se cons- 

tituye en un freno para la formaliza- 

ción y la reducción de la desocupa- 

ción. Sin embargo, los datos de los úl- 

timos años muestran una realidad 

diferente: Chile es un caso en que se 

avanza en derechos laborales al tiem- 

po que se crean empleos formales. 

Respecto de la creación de empleos, 

entre el trimestre noviembre 2021 — 

enero de 2022 y el mismo trimestre de 

2024 (los últimos tres años para los 

cuales tenemos datos), el número de 

personas ocupadas aumentó en 

681.221. La buena noticia es que cer- 

ca del 55,5% de esta creación de em- 

pleos corresponde a mujeres y el 

96,4% a ocupación formal. 

Esto ha venido acompañado de una 

caída en la tasa de ocupación informal, 

que alcanzó mínimos históricos: 

26,3% de las personas ocupadas. Lain- 

formalidad es prácticamente un cuar- 

to de los ocupados -cuando hace unos 

años era cercana a un tercio-. 

La reducción de la informalidad se 

explica principalmente por la reduc- 

ción de mujeres trabajadores de casa 

particular informales y la disminución 

de hombres asalariados privados en el 

sector formal. Este último caso llama 

especialmente la atención, entre la 

prepandemia y el último dato dispo- 

nible, pasamos de 656 mil (19,2%) asa- 

lariados del sector privado informales 

a531 mil en 2024 (14,9%). Sin duda una 

buena noticia: tenemos reducción de 

la informalidad en un subsector que 

especialmente nos ocupa como Mi- 

nisterio del Trabajo y Previsión So- 

cial, y en el cual hemos intervenido 

desde la Dirección del Trabajo con 

distintos programas de fiscalización. 

Otro aspecto relevante tiene que ver 

con las principales razones de las per- 

sonas para permanecer fuera de la 

fuerza de trabajo, las que algunos vin- 

culan a razones de desaliento asocia- 

das a no encontrar empleo. Nada más 

alejado dela realidad: las personas que 

dejaron de buscar empleo por desalien- 

to alcanzan menos del 2% de las per- 

sonas fuera de la fuerza de trabajo. 

En cambio, un 31% delas mujeres de- 

clara que permanece fuera de la fuer- 

za de trabajo por razones familiares 

permanentes, otras razones muy pre- 

sentes en ambos sexos se asocian a ju- 

bilación y salud, y un 26,9% delas per- 

sonas declara no participar por motivos 

de estudios, donde el 90% está concen- 

trado en jóvenes de 15 a 24 años. Esta 

realidad está detrás de propuestas del 

Ejecutivo como Sala Cuna Para Chile y 

el rediseño de los subsidios de empleo. 

Estos datos del mercado laboral, jun- 

to al reciente dato publicado del PIB de 

2024, nos muestran una situación de re- 

cuperación, lejos de la emergencia la- 

boral y de los efectos negativos que ge- 

neraría la agenda de derechos laborales 

sobre el mercado laboral. Sin duda que- 

dan brechas históricas que es necesario 

revertir en materia de participación y 

ocupación laboral, existen regiones y co- 

munas con un mercado laboral débil, así 

como una larga lista de proyectos dein- 

versión públicos y privados que espera- 

mos se concreten prontamente, y que 

crearán más empleos calificados. Pero 

no nos confundamos, el empleo for- 

mal crece en el gobierno del presidente 

Gabriel Boric, así como la agenda de 

derechos laborales: aumento del salario 

mínimo, reducción de la jornada labo- 

ral y la esperada reforma de pensiones. 

Subsecretario del Trabajo.   
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PUNTO DE VISTA 

Flexibilidad horaria, la 
necesidad que no 
pierde relevancia 

  

—ORNELLA BONO — 

a flexibilidad laboral, y en par- 

ticular la flexibilidad horaria, 

es una expectativa permanen- 

te para los trabajadores en dis- 

tintas partes del mundo. A pe- 

sar de que el debate sobre su impacto lle- 

va años en la agenda, sigue constituyendo 

un tema que no podemos obviar, porque 

serelaciona con la manera en quelas per- 

sonas equilibran su vida, el propósito que 

encuentran en sutrabajo y cómo constru- 

yen una relación de confianza con su en- 

torno. 

De hecho, es una de las cinco tenden- 

cias que marcarán las conversaciones 

sobre talento humano en 2025 según el 

estudio HR Trends para Latinoamérica 

de Cornerstone, que considera la visión 

de más de 600 líderes de recursos hu- 

manos de nueve países latinoamerica- 

nos. ¿Algunos hallazgos? Pese a la de- 

cisión de varias empresas internaciona- 

les de retornar a esquemas presenciales, 

los colaboradores en toda la región 

mantienen su demanda por flexibili- 

dad, equilibrada con la necesidad de es- 

pacios que fomenten conexión y per- 

tenencia. A pesar de esta solicitud, la 

predicción es que el regreso a la presen- 

cialidad seguirá ganando terreno, pa- 

sándose del actual 31% a un 35% - 38%. 

Con todo, el estudio señala que un 68% 

de los colaboradores considera al traba- 

jo híbrido -la modalidad favorita, muy 

superior al 100% presencial o 100% re- 

moto- como un aspecto muy relevan- 

te al momento de evaluar un nuevo 

reto profesional. 

Este escenario se vuelve aún más com- 

plejo al hacer “zoom” en las trabajadoras. 

Según una reciente encuesta de Descifra 

y ChileMujeres sobre brechas de género en 

inclusión y equidad laboral, las consulta- 

das consideran quela flexibilidad horaria 

es la medida más efectiva para facilitar su 

acceso al mercado. Este hallazgo se alinea 

con otros resultados del estudio, como la 

percepción, mucho más marcada en mu- 

jeres que en hombres, de que tener hijos 

puede afectar la carrera profesional: un 

40% de ellas lo cree, frente a solo un 13% 

de ellos. 

De ahí que considerarla solo como un be- 

neficio es, quizás, no comprender su to- 

tal dimensión. Como señala el estudio de 

Cornerstone, debe analizarse desde una 

perspectiva multifacética, sopesando tan- 

to las expectativas de un entorno laboral 

intergeneracional como las necesidades de 

la organización. Esto, por cuanto la flexi- 

bilidad no solo influye en el bienestar, 

sino quese conecta con el propósito, prin- 

cipal motor de fidelización del talento y un 

factor que trasciende generaciones, alim- 

pactar directamente en cómo las personas 

perciben su relación con su trabajo. 

En esa misma línea, es importante no- 

tar que se trata de un aspecto que conlle- 

va deberes, y uno muy relevante es la re- 

ciprocidad: si me dan la facilidad detomar- 

me una mañana para resolver temas 

personales, se entiende que deba destinar 

más horas al trabajo al día siguiente, por 

ejemplo. Por otro lado, no todas las per- 

sonas tienen la capacidad de autogestión 

tan desarrollada. De ahí laimportancia de 

que las jefaturas sepan gestionarla en sus 

equipos. 

La flexibilidad puede ser una herra- 

mienta estratégica para atraer y retener ta- 

lento, pero su éxito depende de cómo se 

implemente. No se trata solo de otorgar 

más libertad, sino de gestionar el 

trabajo de un modo más eficiente y ali- 

neado con los objetivos del negocio. Sin 

duda, cuando se entiende desde la recipro- 

cidad, puede generar equipos más com- 

prometidos y productivos. Por eso, más 

que un beneficio, la flexibilidad debe ser 

una decisión bien planificada y adaptada 

a la realidad de cada organización. 

Socia fundadora y directora de Humani- 

tas/Cornerstone Chile.
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