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Reducción de la jornada 
laboral a 42 horas: 
redefiniendo la productividad 
y el talento en Chile 
En el marco de la Ley de 40 horas, la reducción a 42 horas el pasado 26 

  

deabril marcó el i cio de una nueva etapa, donde el éxito no 
dependerá solo de la regulación, sino de la capacidad de adaptación de 
todo el ecosistema laboral. 

  

dujo lajornada laboral a 42 
horas -esto en el marco de 

la llamada Ley de 40 horas-, un 
punto de inflexión que trascien- 
de lonormativo yexige alas or- 
ganizaciones una rápida recon- 
figuración de sus modelos de 
trabajo, integrando los recien- 
tes dictámenes y ajustando su 
operación a un nuevo estándar. 

Frente a este panorama, Ro- 
drigo Jeldres, CFO para Rands- 
tad Chile, expresa que “más que 
un ajuste en el registro de asis- 
tencia, estamos ante unareinge- 
niería estructural del contrato 
social y productivo. La reducción 
de lajornada a 42 horas es elca- 
talizador para que las organiza- 
ciones abandonen la cultura del 
presentismo y migren hacia mo- 
delos de alto desempeño basa- 
dos en resultados. En este nue- 
vo escenario, la eficiencia opera 
tiva y la experiencia del talento 

dejan de ser variables aisladas 
para convertirse en un sólo indi- 
cador de competitividad”. 

E pasado 26 de abril, se re- 

Delanormaala estrategia 

Para que esta transición sea 
sostenible (considerando que 
en 2028 es el plazo para imple- 
mentar las 40 horas), en Rands 
tad -compañía de recursos hu- 
manos de nivel global- advier- 
ten que no basta con cumplirla 
ley. El desafío está en transfor- 

mar este cambio en una ventaja 
competitiva, mediante una 
adaptación estratégica del mo- 
delo laboral. 

En las empresas: 

+ Evolucionar hacia la gestión 
por objetivos: ante las nuevas 
restricciones del Art, 22, la dis- 
ponibilidad horaria cede su lu- 
gar al cumplimiento de metas 
estratégicas. El éxito ya no se 
mide en horas de oficina, sino 

en la capacidad de generar im- 
pacto y resultados concretos. 
+ Rediseñar la ingeniería de tur- 
nos: en sectores donde la pre- 
sencialidad es ineludible, la cla- 

ve está en la planificación estra- 
tégica de horarios y la elimina- 
ción de tiempos muertos para 
absorber la reducción de jorna- 
da sin impactar el servicio al 
cliente o la línea de producción. 
+ Invertir en formación y upski- 
lling: con un 57% de los líderes 
proyectándolo como prioridad, 
el desarrollo de nuevas compe- 
tencias es la única vía para ele- 
var la productividad y compen- 
sar la reducción de la jornada 
sin sacrificar la rentabilidad. 
+ Impulsar flexibilidad real: más 
que un beneficio, el 329% de las 
compañías ya la integra como 
un pilar de su propuesta de va- 
lor. La flexibilidad es hoy el 
imán de talento más potente 
para construir equipos de alto 

desempeño y compromiso. 

+ Comunicar con transparencia: 
la gestión de expectativas ente- 
mas críticos, como la colación y 
la nueva distribución horaria, es 

fundamental para resguardar el 
clima laboral y asegurar una 
transición armónica hacia el 
nuevo marco legal. 

En los trabajadores 

+ Optimizar el uso del tiempo: la 
reducción de la jornada es una 
invitación a eliminar procesos 
redundantes. Menos horas exi- 
gen un mayor foco y productivi- 
dad personal, priorizando el 
trabajo profundo (deep work) 
para generar el mismo impacto 
en una ventana de tiempo más 
acotada. 
+ Adoptar tecnología: la auto- 
matización yla lA serán aliados 
clave para delegar tareas ruti- 
narias y de bajo valor. Integrar 
estas herramientas noes opcio- 
nal; es la vía para potenciar el 
talento humano y liberar espa- 
cio para la creatividad y la es- 
trategia. 
+ Participar activamente en la 
definición de esquemas labora- 

les: el éxito de “La Gran Adap- 
tación” no se impone, se co- 
crea. El diálogo será fundamen- 
tal para diseñar jornadas que 
armonicen los objetivos del ne- 
gocio con un bienestar perso- 
nal sostenible. 

  

Carreras técnico-profesionales: empleabilidad, 
salarios y productividad en la era de la lA 
La expansión de la matrícula, la demanda por carreras 100% online 
y la necesidad de actualización permanente de competencias están 
reforzando el rol de la educación técnico profesional. 

sional continúa consolidán- 
dose como un pilar estratégi- 

co del sistema de educación supe- 
rior chileno, en un contexto mar- 

cado por transformación tecnoló- 
gica acelerada, envejecimiento 
poblacional y nuevas trayectorias 
laborales más extensas. 

Según el último informe de 
matrícula de la Subsecretaría de 
Educación Superior y el Sistema 
de Información de Educación Su- 
perior (SIES), la matrícula total 
superó los 1,45 millones de estu- 
diantes, con un alza del 5% res- 
pecto de 2024. Del total de estu- 
diantes matriculados, el 59% co- 
responde a universidades, 
mientras que los Institutos Pro- 
fesionales (IP) concentran el 
30,5% y los Centros de Forma- 
ción Técnica (CFT) el 10,5% res- 
tante. 

Estecrecimientose explica, en 
parte, por su vínculo directo con 
la empleabilidad y por la expan- 

L educación técnico-profe- sión de modalidades flexibles 
que permiten compatibilizar es- 
tudio y trabajo. 

Mejores resultadoslaborales 

La evidencia internacional 

respalda el impacto de la educa- 
ción terciaria en el mercado la- 
boral. De acuerdo con el informe: 
Education ata Glance 2025 dela 
OCDE, las personas con educa- 
ciónsuperior presentan tasas de 
desempleo significativamente 
menores que quienes cuentan 
solo con educación secundaria. 

En Chile, la tasa de desempleo 
entre adultos con educación ter- 
ciaria se sitúa en torno al 

5%-6%, mientras que entre 
quienes tienen sólo enseñanza 
media alcanza aproximadamen- 
teel 8%, según datos comparati- 
vos publicados por la OCDE. 

La brecha también se refleja 
en ingresos: en Chile, las perso- 
nas con educación terciaria per- 

  

ciben en promedio más del doble 
de ingresos que quienes sólo 
completaron educación secun- 
daría, una prima salarial supe- 
rior al promedio de los países 
OCDE. 

Estos antecedentes refuerzan 
el rol de la educación técnico- 
profesional como instrumento: 
de movilidad social y comofactor 
clave de productividad. 

Inteligencia artificial 

generativa 

Uno de los factores que está 
redefiniendo el mercado laboral 
es la irrupción de la inteligencia 
artificial generativa. 

Según la OCDE y diversos or- 
ganismos multilaterales, lalAno 
necesariamente elimina em- 
pleos de manera masiva, pero sí 
transforma funciones, redefine 
perfiles ocupacionales y exige 
nuevas formas deinteracción en- 

tre personas y tecnología. En es- 

teescenario, la ventaja competi- 
tiva ya noradica únicamente en 
el dominio técnico de una herra- 
mienta específica, sino en la ca- 
pacidad de adaptarse rápida- 
mente a nuevas tecnologías, re- 
solver problemas en entornos 
cambiantes, integrar herramien- 
tas digitales a procesos produc- 
tivos y tomar decisiones basadas 
en información. 

Es decir, el desafío no es solo 
tecnológico, sino formativo. “La 

irrupción de la lA generativa 
obliga a repensar cómo forma- 
mos. No basta con enseñar con- 
tenidos; debemos desarrollar 
competencias que permitan a 
llas personas adaptarse atecno- 
logías que aún no conocemos”, 
señala Álvaro Fuenzalida Ber- 
geret, rector del Instituto Pro- 
fesional lACC. 

La evidencia internacional 
muestra que el capital humano 
es uno de los principales deter- 

  

minantes de la productividad de 
un país. En economías abiertas y 
altamente competitivas, la capa- 
cidad de formar personas con 
competencias pertinentes se 
transforma en un factor estruc- 
tural de desarrollo. “La producti- 
vidad no depende solo de inver- 
sióno infraestructura. Depende, 
en gran medida, dela calidad y 
pertinencia de la formación que 
recibenlas personas”, enfatiza el 
rector de lACC.
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